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RESUMEN

El cambio vertiginoso que se da en las organizaciones empresariales hace que se descuide
mucho la parte elemental del movimiento interno de la empresa. Esa parte interna es el
capital humano, la parte administrativa, la que mueve todo el equipo organizacional la
gestion del talento humano, y su repercusion en el comportamiento organizacional de las
Instituciones. En la mayoria de la Instituciones, estan tratando de insertarse
sosteniblemente en programas de cambio e innovacion para conocer y transformar lo que

sucede en el medio sociocultural y en sus alrededores.

Esto significa cambios en la cultura corporativa y en el comportamiento organizacional; y la
gestion del talento humano a través de la generacion de habitos y valores en los
comportamientos y las actitudes proactivas de las personas son profundamente afectadas,
asi como los roles y funciones asumidos por ellos dentro de las relaciones interpersonales.
Para cambiar, para ser los primeros, para tener una nueva imagen organizacional, solo se
necesita romper paradigmas mediante la incorporacion de nuevos patrones de estudio y

preparacion valorativa.

La gestion del talento humano trata de profundizar en lo interior de cada administrador y
sus capacidades profesionales, considerar sus modos de entender y comprender cuan
importante es considerar elementos vitales, para mejorar el comportamiento
organizacional de la Instituciones que buscan maximizar el potencial administrativo, a

través de sus administrativos.

El proyecto trata de lograr nuevas formas de saber desarrollar niveles de comunicacion a
través de la gestion y manejo de las capacidades humanas, o talento humano, esto ayuda a
incrementar los niveles de comportarse ante la sociedad interna de la organizacion,
conllevando a disciplinas humanas y correlaciones entre pares y grupos de trabajo

administrativo.

En este trabajo se aplico una correlacidon causal para ver la influencia de la gestion del
talento humano sobre el comportamiento organizacional, donde se demuestra que
gestionar humanamente resulta mas satisfactorio el comportamiento dentro la

organizacion, por la diversidad de forma de desarrollarse organizacionalmente. La tesis no
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enfoca en desarrollar un experimento, ya que el trabajo de campo es progresivo, porque se
trata de personas y los cambios son constantes por la diversidad de culturas y formas de
encajar dentro el trabajo. La universidad Nacional de Cafiete cuenta con profesionales de
diferentes universidades y sus comportamiento se reflejan en su trabajo académico y
administrativo por tanto la Correlacion de causa nos muestra un resultado valido para la

investigacion realizada.

A su vez, se desarrolla formas de como se puede unificar al individuo con su
comportamiento, considerando algunos aspectos teodrico-metodoldgicos de la Gestion del
Talento Humano, y como estos crean un efecto en el comportamiento organizacional en el
personal administrativo. Es decir se trata de sistematizar la aplicacion del Capital humano
de una forma ideal, para mejorar el proceso de admision, el monitoreo del personal y las

condiciones laborales dentro la Universidad Nacional de Canete.

Este trabajo muestra un resultado efectivo sobre la influencia de la gestion del talento
humano sobre el comportamiento organizacion, siendo el nicleo de formacion en el ambito
laboral, lo cual se refleja en las conclusiones a través de los estudios aplicados
prospectivamente, la pertinencia de la tesis es aplicado a personal administrativo, por tanto
es variable su comportamiento, y, la consecucidn de hechos progresivos nos lleva a validar
las variables y tener conclusiones objetivas dentro el marco metodoldgico propuesto para el

desarrollo de la investigacion.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Proceso de admision, monitoreo de personal,

condiciones laborales, comportamiento organizacional, aprendizaje, personalidad.
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ABSTRACT

The dizzying change in business organizations makes the elemental part of the internal
movement of the company much neglected. This internal part is the human capital, the
administrative part, which moves the whole organizational team the management of
human talent, and its impact on the organizational behavior of the Institutions. In most of
the Institutions, they are trying to integrate themselves sustainably into programs of
change and innovation to know and transform what happens in the socio-cultural

environment and in its surroundings.

This means changes in corporate culture and organizational behavior; And the
management of human talent through the generation of habits and values in the behaviors
and proactive attitudes of people are deeply affected, as well as the roles and functions
assumed by them within interpersonal relationships. To change, to be the first, to have a
new organizational image, it is only necessary to break paradigms by incorporating new

patterns of study and evaluative preparation.

The management of human talent tries to deepen the inside of each manager and his
professional capacities, to consider his ways of understanding and to understand how
important it is to consider vital elements, to improve the organizational behavior of the
Institutions that seek to maximize the administrative potential, through Of its

administrative staff.

The project is about achieving new ways of knowing how to develop levels of
communication through the management and management of human capacities, or human
talent, this helps to increase the levels of behavior before the internal society of the
organization, leading to human disciplines And correlations between peers and

administrative work groups.

In the research, a causal correlation was applied to see the influence of the human talent
management on the organizational behavior, where it is shown that Human management is
more satisfactory the behavior within the organization, by the diversity of form of

organizational development. The thesis does not focus on developing an experiment, since
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the field work is progressive because it is about people and the changes are constant
because of the diversity of cultures and ways to fit into the work. The National University of
Cafete counts on professionals from different universities and their behavior is reflected in
their academic and administrative work. Therefore, Correlation of cause gives us a valid

result for the research carried out.

In turn also develops ways in which the individual can be unified with his behavior,
considering some theoretical-methodological aspects of Human Talent Management, and
how they create an effect on the organizational behavior in the administrative staff. This is
to systematize the application of human capital in an ideal way, to improve the admission
process, the monitoring of personnel and working conditions within the National University

of Cafiete.

The work shows an effective result on the influence of human talent management on
organizational behavior, being the core of training in the workplace, which is reflected in the
conclusions through the prospectively applied studies, the relevance of the thesis Is applied
to administrative personnel, therefore its behavior is variable, and, the achievement of
progressive facts leads us to validate the variables and have objective conclusions within the

methodological framework proposed for the development of the thesis.

Keywords: Human talent management, Admission process, personnel monitoring, working

conditions, organizational behavior, learning, personality.
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INTRODUCCION

A nivel mundial se ha generado una especial atencion hacia el factor humano. En materia de
gestidon de personas, destacan que la ventaja competitiva basica de las empresas del siglo
XXI no radica en los recursos naturales, energéticos o financieros y, ni mucho menos en la
tecnologia. La mayor ventaja competitiva de las empresas en este milenio radica en el nivel

de preparacion y de gestion del talento humano.

Es tal la importancia que hoy se le otorga al talento humano que se le considera la clave del
éxito de una empresa y, su gestion, es tomada como la esencia de la gerencia empresarial.
De esta manera, una organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de
trabajo, dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a
disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo. La gestion de
talento humano constituye, por tanto, un factor basico para que la empresa pueda obtener

altos niveles de productividad, calidad y competitividad.

Dentro de esta importante area funcional de la gestion organizacional, para cualquier
empresa uno de los aspectos mas importantes de contar con personal altamente calificado,
ademas, de lograr que los objetivos y metas respecto del trabajador con su empresa sean
mas claros y al mismo tiempo, evidenciar si estan alineados con los principios y objetivos de
la organizacion. Esta perspectiva incluye la capacitacion laboral y el desarrollo de una

cultura organizacional fuertemente orientada al mejoramiento individual y corporativo.

En este marco de ideas, es importante sefalar que el desarrollo de la gestidn del talento
humano en las organizaciones de seguro permitiria a través de la eficiencia en sus procesos,
un mejor aprovechamiento de su talento humano, por lo cual requieren una cultura
organizacional, que brinde las ventajas para las cuales fueron creadas, considerando los

elementos claves para su desarrollo.

En ese sentido este proyecto intenta en principio teorizar este problema, para ir
modificando patrones conductuales y administrativos, que vayan haciendo posible el gran

cambio.
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Conocer o ser conscientes de los pasos, procesos y/o estrategias que responden, mas
eficazmente, al logro de nuestro perfil, habilidades y capacidades nos proveeran de interés,
motivacion y recursos meta cognitivos, lo que finalmente hara posible el logro y desarrollo

constante y gradual de las competencias humanas, personales, profesionales y sociales.

De esta manera se considera que la gestion del talento humano trata de enriquecer a

diversos campos y aspectos: el histdrico, filosofico, creativo, antropoldgico, etc.

Teniendo un marco general de cémo se han ido conociendo tanto el talento humano desde
nuestro antepasados hasta la actualidad, nos damos cuenta que cada vez se utilizan muchas
formas creativas de motivar y entrenar a los trabajadores administrativos para que puedan
tener una mejor formacion profesional y laboral, dentro de un comportamiento
organizacional, por su necesidad diaria de las diferentes sociedades que emergen en

nuestra vida.

Con este proposito se trata de dar a conocer como la gestion del talento humano puede
influir en el desempefio de la creatividad humana por medio de un comportamiento
organizacional, es que se considera conocer nuevas metodologias administrativas que
pueden ser utilizadas correctamente, a lo cual pueden ser de gran utilidad para cualquier

organizacion o Institucion de formacion profesional para el logro de nuevos retos.

En tanto la teoria de coaching como complemento de los procesos de cambios en las
organizaciones, como el Total Quality Control, Just in Time, Management Requeriment
production, total production management, reingenieria, entre otros. Ha traido consigo

muchos beneficios dentro de sus organizaciones de las cuales tengo a bien a considerar.

Estas metodologias surgen, ya que, todavia, en muchas organizaciones solamente se
reciben mandatos. Los gerentes no siempre saben si su capital humano estan trabajando
bien, éstos tiene poco o ningun control sobre su trabajo, no hay motivacion por las cosas
relacionadas a sus funciones y las ven mas como una obligacidon que como algo que les
agrada hacer. Este tipo de personas solo le da importancia a su salario, sus vacaciones y sus
pensiones, casi nadie esta interesado por el prdjimo, no cumplen los objetivos cuando se
trata de hacer un mejor trabajo, todos suman solo la responsabilidad necesaria y existe un

gran temor por el cambio.
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Conociendo la exigencia del consumidor en cuanto a calidad, flexibilidad, rapidez,
funcionalidad, han puesto a las organizaciones bajo un control total y revolucionario donde
se involucra, nuevas técnicas y nuevas filosofias, que obligan a estas organizaciones a
responder de manera rapida y decisiva a los cambios, ya que de esa forma tendran una

permanencia en el mercado.

Dentro el proceso de gestion del talento humano el crecimiento ocurre en el dominio del
Ser, a través de un comportamiento organizacional que cuestiona con respeto los modos
tradicionales de percibir e interpretar, donde los estudiantes y personas y los equipos
interrumpen sus patrones de conducta y comportamiento habituales, para comenzar a
operar con mayor creatividad, protagonismo y proactividad; generando competencias

emocionales, del hacer, del pensary de la comunicacion.

Este proyecto de investigacion de gestion del talento humano y el comportamiento
organizacional tiene por finalidad explicar, mediante la administracion de una prueba
tomada a un determinado grupos de trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Canete, la forma como reciben asimilan y procesan, este comportamiento
organizacional, para luego a través de ésta ejecutar la informacion administrativa, en una

accion aceptada.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA Y EL PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En los procesos precoces de socializacion dentro la formacion profesional se esta moldeando y
programando la creatividad humana y un mejor comportamiento organizacional, mostrandole de
manera practica y empirica procedimientos de como se puede mejorar significativamente el rol

del trabajador administrativo.

Es observable el nivel de operatividad que tienen los trabajadores administrativos, dentro su
campo laboral y profesional, solo cuando la idea les satisface, o les causa molestia incurren en
hacer esfuerzos por mejorar su labor profesional, o cuando hay presion de los superiores por
sucesos de queja o molestia; e ahi el detalle ya que tendran ansiedad de hacer y no hacer para
realizar el trabajo, pero tienen muy poca motivacion para desempenar su trabajo, por falta de una
organizacion y un comportamiento dentro el marco laboral, es el momento de entrenarlos
prepararlo, acrecentar su creatividad humana, participacion e interaccion con sus demas

companeros y personas que solicitan los servicios y dar solucion a los problemas que se suscitan.

Dentro del marco laboral administrativo, es de suma importancia trabajar en equipo, y estar en
constante entrenamiento y modificar sus patrones de comportamiento dentro la organizacion, lo
cual siempre se pide, como principio administrativo, y dentro de nuestra Institucion, muchas
veces se deja de lado, el respectivo trato, por no estar debidamente preparado para asumir
responsabilidades, que estas generan, y satisficieran la mismas de cada uno, como trabajador

administrativo.

A criterio personal la investigacion, de esta realidad de estudio administrativo que se da en el
espacio socio cultural cotidiano laboral, deberia ser sistematizada para que sirva de medio
comunicativo y se aplique en el trabajo; de este modo la gestion del talento humano dejaria de ser
tan desconocido como lo es y acercaria a los trabajadores, practicantes y administrativos de la alta
gerencia que es la esencia misma del ser humano, que es la creacion espiritual y material en una
sociedad emergente y una empresa educativa con objetivos claros de ser una gran aula

inteligente con las condiciones basicas que permitan lograr productividad y creatividad.
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1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Delimitacion espacial

La presente investigacion se realizé en la Universidad Nacional de Cafiete, ubicado en la provincia de

Cafete del Departamento de Lima. Especificamente en su Sede Central ubicado en la misma ciudad.

1.2.2. Delimitacion social
La presente Investigacion se realizd solamente con los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional de Cafiete, durante el periodo lectivo del 2015,

1.2.3. Delimitacion temporal
El tiempo utilizado para la investigacion fue de 12 meses aproximadamente. Desde el mes de

agosto del ano 2015 hasta el mes de agosto del afo 2016.

1.2.4. Delimitacién conceptual
Gestion del Talento Humano
Pacheco y otros (2002) expresan que en las gestiones tradicionales del talento humano, los
indicadores se centran en el control y la estimacion de mano de obra en los costos de
produccion, sin considerar las metas cuantificables sobre el nivel de capacitacion que se

considera optimo para el desempefio eficiente de los individuos.

El control comienza con la evaluacion de las relaciones empresariales que afectan la
evaluacion del potencial humano, las calificaciones de los empleados y la adecuacion del
recurso financiero para los diferentes programas. Luego, se aplica una gran variedad de
estandares y medidas: se examinan los registros e informes del personal; se analiza,
compara, y prepara un informe final que incluye recomendaciones sobre cambios y

modificaciones.

Comportamiento organizacional
Segun Robbins Comprende que el comportamiento organizacional permite tener esquemas
para mejorar la organizacion es necesario relacionar el comportamiento individual y sus

elementos mas importantes con los patrones de conducta que asumen los individuos dentro
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de las organizaciones, debemos iniciar por ilustrar lo que significa la conducta o

comportamiento.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema general

¢De qué manera influye la gestion del talento humano en la mejora del comportamiento
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cafiete del

departamento de Lima, afio 20157

1.3.2. Problemas especificos
¢De qué manera influye la aplicacidn del proceso de admision del personal en la mejora del
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Cafiete del Departamento de Lima, afo 20157

¢De qué manera influye de la aplicacion del Monitoreo del personal en la mejora del
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Cafiete del Departamento de Lima, afo 20157

¢De qué manera influye el mantenimiento de las condiciones laborales en la mejora del
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afo 2015?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en la mejora del comportamiento
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cafiete del

departamento de Lima, afio 2015.
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1.4.2. Objetivos especificos
Determinar la influencia de la aplicacion del proceso de admision del personal en la mejora
del comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afio 2015.

Determinar la influencia de la aplicacion del Monitoreo del personal en la mejora del
comportamiento organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Canete del departamento de Lima, afo 2015.

Determinar la influencia del mantenimiento de las condiciones laborales en la mejora del
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afio 2015.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES

1.5.1. Hipotesis general.

La gestion del talento humano influiria de manera significativa en la mejora del
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afio 2015.

1.5.2. Hipdtesis secundarias
La gestion del talento humano en el proceso de admision del personal influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

La gestion del talento humano en el Monitoreo del personal influiria significativamente en la
mejora del comportamiento organizacional del aprendizaje en los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Cafete del departamento de Lima, afio 2015.

La gestion del talento humano en el mantenimiento de las condiciones laborales influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Cafete del departamento de Lima, afio 2015.
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1.5.3 Operacionalizacion de la Variables*.

Canete, departamento de Lima, 2015

Hipotesis General Variable X Variable Y
eLa gestion del talento humano
influiria de manera significativa en la
mejora del comportamiento TALENTO HUMANO COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

organizacional de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional de Cafiete del departamento
de Lima, afio 2015

Hipatesis Especifica

Dimensiones

Indicadores

Dimensiones

Indicadores

Hi: La gestion del talento humano en
el proceso de admision del personal
influiria  significativamente en la

- Reclutamiento.
- Perfil de puestos.

HABITOS
RESPONSABILIDADES

- Nivel de compromiso.
- Nivel de integracion.

mejora del comportamiento ADMISION DE - Autoconcepto
organizacional de los trabajadores PERSONAL - Autorrealizacion
administrativos de la Universidad - Independencia
Nacional de Cafiete del
departamento de Lima, afo 2015
H2: La gestion del talento humano en - Empatia laboral.
el Monitoreo del personal influiria - Nivel de reconocimiento.
significativamente en la mejora del - Evaluacion de desempefio. LOGROS
comportamiento organizacional del MONITOREO DE - Relaciones interpersonales
aprendizaje en los trabajadores PERSONAL - Responsabilidad social.
administrativos de la Universidad - Acciones correctivas.
Nacional de Canete del
departamento de Lima, afo 2015
H3: La gestion del talento humano en COMPETENCIA - Proactividad.

el mantenimiento de las condiciones
laborales influiria significativamente
en la mejora del comportamiento
organizacional de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional de Canete del
departamento de Lima, afio 2015

MANTENIMIENTO Y
CONDICIONES
LABORALES

- Solucion de problemas

- Pruebaderealidad

- Tolerancia al estrés.

- Respeto leyes laborales.

- Nivel retribucion econdmica

- Creatividad.
- Comunicacion.

REALIZACION PERSONAL

- Nivel de satisfaccion.
- Nivel de competencia.
- Acceso a la capacitacion.

o Se tomo referenciales de los libros en administracion y para estudios de comportamiento las operacionalizacion se muestra segun

dimensiones e indicadores. Segun. Koontz, H. y Weihrich, H. (2007); E. y Martinez, M. (2015)
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1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1. Tipo nivel de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de Investigacion de acuerdo al enfoque es cuantitativo se busca la recoleccion de datos se
fundamenta en la medicion, debido a los datos son producto de mediciones, se representan
mediante nUmeros (cantidades) y se deben analizar a través de métodos estadisticos. De acuerdo a
la naturaleza del trabajo y considerando la clasificacion hecha por Hernandez, et al
(Hernandez(2011), el estudio se tipifica como Investigacidon Sustantiva y Basica, denominado
también fundamental, de caracter tedrico explicativo, debido en primer lugar, a que se pretende
describir las variables ir mas alla de la simple exploracion, descripcidn de las variables estudiadas y
segundo, porque el objetivo del presente trabajo esta orientado buscar conocer y explicar la
naturaleza de las variables de estudio (Nivel de correlacion entre el talento humano y el
comportamiento organizacional), asimismo, segun su proposito es profundizar y ampliar el
conocimiento entre ambas variables de manera tedrica a disefiar explicaciones para lograr

validarlos.

Nivel de Investigacion

El nivel de la investigacion es descriptivo correlacional, pues se trata de efectuar un proceso de
abstraccion a fin de destacar aquellos elementos, aspectos o relaciones que se consideran basicos
para comprender la naturaleza y los procesos de la variable de estudio (Talento humano y
comportamiento organizacional). La razon de lo anterior radica en que la realidad inmediata e
inicial se presenta como efectos y el trabajo cientifico consiste en descubrir las relaciones de los
elementos que generan esta situacion de desconocimiento porque se enuncian las caracteristicas
de cada uno de los fendmenos observados tal como se manifiesta en una situacion concreta de la

realidad y en un contexto sociocultural determinado.
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1.6.2 Método y Disefio de investigacion
Método de investigacion

Considerando que los métodos son las formas en que se aborda o se enfrenta la investigacion en
relacion a la postura o posicion del investigador dentro de un marco ideoldgico de la investigacion,
en el presente estudio se asume como método de investigacion general el método hipotético
deductivo, coadyuvado por los métodos analitico- sintético, Hermenéutico y Observacional que
buscan a partir de la premisas particulares y contextuales construir explicaciones sustentables de la
variables de estudio y las relaciones que se dan entre los fendmenos concurrentes y de acuerdo al
enfoque cuantitativo el analisis de datos que se han encontrado y como consecuencia de ello se
genera un cuerpo de conocimientos traducido en una teoria de rango intermedio pero de avance

cientifico.
Diseno de investigacion

El presente estudio utilizd el disefio no experimental, Correlacional de corte transaccional y

transversal que es el siguiente esquema:

Es no experimental en vista que se han conservado las condiciones naturales en la que se han
expresado las variables y sus dimensiones, no habiéndose manipulado deliberadamente ninguna

condicidn original.

Ademas, es transaccional y transversal porque se efectud la recoleccion de datos sobre el
comportamiento de variables y dimensiones en un momento dado y Unico cudl es el que

corresponde al periodo 2015.
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O« Donde:

M =muestra

Ox = Observaciones variable 1

Oy = Observaciones variable 2

M R R = Niveles de explicacion entre las

Variables concurrentes.

Oy

1.6.3 Poblacion y muestra de la investigacion.

e Poblacion

La poblacion de estudio de esta investigacion se constituye de los trabajadores administrativos de
las diferentes facultades y programas académicos de la Universidad Nacional de Cafiete del
Departamento de Lima.

Esta poblacion esta distribuida de la siguiente manera:

TRABAJADORES
AREAS ADMINISTRATIVAS ADMINISTRATIVOS
Administrativos en gestion 22
Administrativos de organizacion 18
Administrativos de servicio 12
Administrativos practicantes 08
TOTAL 60
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Muestra: No probabilistico y de caracter censal

Se ha considerado en forma intencionada a toda la poblacion ya que el numero de las unidades de

analisis (administrativos) son pocos y no es necesario aplicar la técnica del muestreo.

1.6.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnicas de investigacion

e Técnica de observacion.- a través de la hoja de instruccion que se usé para obtener datos
antes, durante y después del proceso de la investigacion.

e Técnica de la encuesta.- A través de la medicion mediante escalas para determinar los niveles
de percepcion y decision que tiene los alumnos en el proceso de aprendizaje.

e Técnica de Fichaje.- Que permitio recolectar datos sobre estudios e investigaciones logradas
por los predecesores y que permitira elaborar los antecedentes de estudios y las bases tedricas
de la investigacion.

e Técnica del analisis documental.- Facilita la identificacion y registré de informacion contenida
en los documentos impresos de las diversas fuentes de informacion consultadas, asi como
también de informacion electrénica via la Internet. Importante para la elaboracion de la
fundamentacion tedrica y la metodoldgica. Se complementd con sus respectivas fichas de
registro e investigacion.

Instrumentos

El instrumento fue disefiado en base a los indicadores establecidos para la variable X referido al

Talento humano y otro instrumento para la variable Y, referido a la medicion de comportamiento

organizacional de una institucion académica superior mediante el uso de un cuestionario.

1.6.5 Justificacion, importancia y limitaciones de la Investigacion

e Justificacion de la investigacion

Justificacion practica.- El proyecto de investigacion se planted para palpar en la realidad intersubjetiva las

diferentes formas de operar un trabajo administrativo y su comportamiento organizacional en los
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trabajadores administrativos, en especial de aquellos trabajadores administrativos que se estan iniciando en su
trabajo, que para muchos no es su marco laboral pero esta muy relacionado al ambito administrativo

gerencial.

Justificacion metodologica.-También se ha notado que muchas Universidades Nacionales como
privadas, Institutos Pedagdgicos y tecnoldgicos, Colegios y escuelas y otras instituciones
educativas, recientemente han venido incrementado y fortaleciendo sus programas con todo lo
concerniente a los aspectos motivacionales y creativos con el fin animar a sus trabajadores
administrativos. Muchas instituciones privadas han establecido comités grupos de apoyo vy
entrenamiento por lo que nosotros lo conocemos capacitacion administrativa, charlas de gestion
empresarial, para ayudar a ampliar sus capacidades y habilidad laborales. Con frecuencia, estos
esfuerzos estan dirigidos hacia el personal con intenciones de superarse y contribuir en el

crecimiento de la empresa educativa.

Justificacion cientifica.- Muchos ni siquiera piensan en la interaccion cultural con la ontologia y la
ciencia, por lo tanto no toman en cuenta una posible interrelacion con el coaching y la ontologia.
He aqui una oportunidad para los miembros del Orden Administrativo y Académico de la
Universidad Nacional de Cafete, en sus objetivos debe valerse de este proyecto y a si mismos

contribuir y servir a la comunidad administrativa.

e Importancia de la Investigacion.

La importancia de la investigacion se da porque ayuda a solucionar un problema que muchas veces
una empresa, no pueda lograr sus objetivos. Cualquier empresa, sea el rubro o perfil que tengan en
actividad, poseen un gran porcentaje que determina su potencial de crecimiento y es justamente el
sector administrativos en donde se involucra, todo el personal, desde el personal de servicio, hasta
la alta gerencia, considerando que en cada nivel jerarquico, las responsabilidades son muy

diferentes, pero, siempre se trata de cumplir con sus funciones.
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Tomando desde este punto es necesario que este personal este altamente capacitado y entrenado
para poder guiar y llevar a la empresa hacia la excelencia y el éxito; Y para lograrlo, se debe crear
diferentes formas de capacitacion y una de esas, es el coaching ontoldgico que se dedica a entrenar
al personal en base a factores, como son, dominio del cuerpo, dominio del lenguaje y dominio de
las emociones, conjuntamente con el comportamiento organizacional que llevara siempre un paso
adelante , en aras de buscar siempre la calidad empresarial y que mejor cuando es una empresa

educativa Universitaria.
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CAPITULO II: MARCO FILOSOFICO

2.1. Marco filosoéfico

2.2.1. Desarrollo de una filosofia en la administracion del talento humano

a) Un devenir filosofico

Las acciones de las personas siempre estan basadas en sus suposiciones basicas; esto es
particularmente cierto en relacion con la administracion de personal. Las suposiciones basicas con
respecto a las personas, pueden ser, si se les puede tener confianza, si les desagrada el trabajo, si
pueden ser creativas, por qué actuan como lo hacen y la forma en que deben ser tratadas,
comprenden una filosofia propia de la administracion de personal. Todas las decisiones sobre el
personal que se tomen - la gente que se contrate, la capacitacion que se les ofrece, las prestaciones

que se le proporcionen - reflejan esta filosofia basica.

¢Como se desarrolla una filosofia asi? En cierta medida, eso es algo que se tiene de antemano. No
cabe la menor duda de que una persona trae consigo a su trabajo una filosofia inicial basada en sus
experiencias, educacion y antecedentes, sin embargo, esta filosofia no estd grabada en piedra.
Debe evolucionar continuamente en la medida en que la persona acumula nuevos conocimientos y
experiencias. Por lo tanto, se procederd a analizar algunos de los factores que influyen en estas

filosofias.

b) Influencia de la filosofia de la alta administracion

Uno de los factores que daran forma a la filosofia personal de cada empleado sera la de la alta
administracion de la empresa para la cual trabaje. Aunque la filosofia de la alta administracion
puede o no ser explicita, generalmente se comunica por medio de sus acciones y se extiende a

todos los niveles y areas en la organizacion.

La influencia de las suposiciones basicas propias acerca del personal. La filosofia que se tenga sobre
la administracion del personal estara influida también por las suposiciones basicas que se hagan

sobre las personas.
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Por ejemplo, Douglas McGregor distingue entre dos conjuntos de suposiciones que clasifico como

Teoria Xy Teoria Y. Nos dice que las suposiciones de la Teoria X sostienen que:

El ser humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo evitara si puede.

Debido a esta caracteristica humana de rechazo al trabajo, la mayoria de las personas deben
ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos a fin de lograr que realicen un
esfuerzo adecuado.

e Elser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar responsabilidades.

e Enelotro extremo, las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de suposiciones de la
Teoria VY, las cuales sostienen que:

e Elser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.

e El control externo y la amenaza de castigos no son los Unicos medios para lograr que se realice
un esfuerzo hacia los objetivos de la organizacion.

e Los empleados estaran mas motivados al satisfacer sus necesidades de orden superior en
cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

e Elser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no solo a aceptar sino también a
buscar responsabilidades.

e La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion, ingenio y creatividad en
la solucion de problemas organizacionales estan continuamente distribuidas en la poblacion y
no al contrario.

e Rensis Likert afirma que, suposiciones como éstas, se manifiestan a si mismas en dos tipos o
sistemas basicos de organizaciones a las que califica como Sistema | y Sistema IV. En las
organizaciones de Sistema | sefala:

e Lagerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados.

e Elgruesode las decisionesyy la fijacion de metas de la organizacion se realiza en la cUpula.

e Lossubordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y castigos.

e Elcontrol esta muy concentrado en la alta direccion.

e En su lugar, Likert propone el Sistema IV, es decir, una organizacion basada en suposiciones

del tipo de la Teoria Y. En las organizaciones del Sistema IV:
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e Lagerenciatiene confianza absoluta en los subordinados.

e Latoma de decisiones esta generalmente dispersa y descentralizada.

e Los trabajadores se sienten motivados por su participacion e influencia en la toma de
decisiones.

e Hayunaampliay amistosa interaccion entre superiores y subordinados.

e La responsabilidad para el control esta muy difundida y los niveles mas bajos tienen una

participacion importante.

Ademas de los dos factores mencionados anteriormente, existe otro - La necesidad de motivar a

los empleados - que afectara la formacion de una filosofia propia sobre el personal.

Imaginemos en este momento que dentro de una organizacidn existe un puesto vacante. ;Qué se
puede hacer para incrementar la probabilidad de que la persona que se elija para ocuparlo
permanezca en la organizacion y sea productiva? Tal vez se podria pedir a los solicitantes al puesto
que hagan una serie completa de pruebas de personalidad, intereses y aptitudes. También se

puede considerar la posibilidad de someter a los candidatos a una serie de entrevistas.

Sin embargo, se sabe que la validez de las pruebas escritas y las entrevistas no merecen
calificaciones muy elevadas. Es decir, éstas no prevén el rendimiento laboral posterior. Al parecer,
ello se debe a que estan muy alejadas de las conductas laborales reales. Por tanto, para poder
realizar una seleccion efectiva y correcta de la persona que ocupara un puesto vacante dentro de

una organizacion se debe primero efectuar un analisis de puestos.

c) La necesidad de estudiar la filosofia de la gestion del Capital Humano

El capital humano esta asociado con el conocimiento como activo intangible (Drucker 1999) para la
productividad e innovacion, por lo que la organizacion debe buscar ventajas competitivas basadas
en su desarrollo para la obtencion de competencias. Su comprensidn en el contexto organizacional
implica el conocimiento de este, basado en la explicacion como proceso para obtenerlo,
participando activamente en la construccion de la realidad (relacion sujeto-sujeto) e inmerso en las
interacciones de orden-desorden-orden con tensiones que generan un nuevo orden organizacional

en el contexto de la complejidad. Su desarrollo contribuye a minimizar la entropia apoyando en
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valores y desde la perspectiva teleoldgica mediante el aprendizaje organizacional hace mas

competitiva a la organizacion.

2.2.2. Algunos modelos de gestion de Capital Humano

Como se ha mencionado anteriormente la asertiva y eficiente gestion del capital humano puede
hacerse mediante el establecimiento de modelos que permitan controlar dicha gestion a través de
indicadores. En este sentido se destacan diferentes autores que han desarrollado diversos modelos
en esta area, tal es el caso del modelo presentado por Avaro (2006) (citado en Lopez 2009) el cual
hace referencia al "ser” y “"hacer”; en lo que respecta a la actuacion del ser, es decir su hacer, se
presentan tres vertientes: la primera tiene que ver con todas aquellas competencias que las
personas deben desarrollar en un proceso de aprendizaje permanente, la segunda esta relacionada
con el desarrollo personal, donde intervienen el autoconocimiento, la autoestima, los valores y el
proyecto de vida de los trabajadores, la tercera vertiente del modelo hace referencia a la relacion
del yo con los otros, ya que en la medida de la interaccion con los demas, el conocimiento personal
se incrementa y un aspecto decisivo en la relacién con los demas es el poder desarrollar una
inteligencia emocional dptima que permita a las personas interactuar consigo mismas y con los

otros de manera apropiada.

También el entorno desempefia un papel importante, factores como la cultura, el clima
organizacional y un liderazgo compartido son fundamentales para la viabilidad del modelo; puesto
que solo con un clima de libertad, respeto a la diferencia y comunicacion abierta se puede impulsar
el desarrollo humano y organizacional, este modelo se considera que contiene elementos claves
que puede fomentar la asertiva gestion del capital humano. Igualmente el modelo presentado por
Wrigth, Dunford y Snell, (2001) (citado en Martinez s/f), el cual tiene como elemento clave su
entorno concreto teniendo presentes tres componentes esenciales: El grupo humano que dispone
la empresa, sus conocimientos y habilidades profesionales, representan un stock de recursos que
ha de ajustarse en cada momento a las necesidades estratégicas de la empresa. El comportamiento
cognitivo y relacional de los individuos y de los equipos, comprometido en el éxito de la empresa y
el sistema de gestion estratégica de personal, que integra diferentes practicas, mas alla de su funcion

técnico- administrativa: disefio de tareas y responsabilidades, entrenamiento, sistemas de
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retribucion basados en el desempefio, etc. Estos tres componentes citados, pueden contribuir a
generar una verdadera y sostenible ventaja competitiva si la posicion de los tres es armonica entre

Si.

También estan otros autores que han desarrollado modelos de gestion del capital humano,
Ballivian y Gonzales (2006) destacan el Modelo de Harper y Lynch (1992), en el cual parte del plan
estratégico para la prevision de necesidades en interdependencia con una serie de actividades
claves de recursos humanos (analisis y descripcion de puestos; curvas profesionales; promocion;
planes de sucesion; formacion; clima y motivacion; etc.) desarrolladas a través del conocimiento
del capital humano con que cuenta la organizacion, de manera de optimizarlo, lo que requiere un
seguimiento constante verificando la coincidencia de los resultados obtenidos y las exigencias de la
organizacion, en este modelo se evidencia la importancia de los procesos de gerencia estratégicay
la insercion del capital humano lo cual desde una perspectiva sistémica se constituye en un

elemento clave en la gestion del capital humano.

El Modelo de Werther y Davis (1996), plantea la interdependencia de las actividades claves del
capital humano vy los objetivos sociales, organizativos, funcionales y personales que rigen a la
empresa, el Modelo de Zayas (1996), destaca el caracter sistémico de la Gerencia de Recursos
Humanos, planteando una interdependencia entre los tres subsistemas: el subsistema de
organizacion; el de seleccion y desarrollo de personal; y el formado por el hombre y las distintas
interacciones que el mismo establece, otro Modelo es el que presenta Idalberto Chiavenato
(2002), el cual plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento humano se
centran en 6 vertientes: en la admisidn de personas relacionado directamente con el reclutamiento
y seleccion, en la aplicacion de personas (diseio y evaluacion del desempeiio) en la compensacion
laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencion del personal (capacitacion) y en el
monitoreo de las personas basados en sistemas de informacion gerencial y bases de datos, estos
procesos estan influenciados por las condiciones externas e internas de la organizacion, cabe
destacar que este modelo presenta un elemento importante asociado con la capacitacion y

desarrollo del capital humano, lo cual a su vez esta asociado con el aprendizaje del individuo.
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El Modelo de Diagndstico, Proyeccion y Control (DPC) de Cuesta (2005), en el cual quedan
concentradas todas las actividades clave de la gestion del capital humano en cuatro subsistemas.
Flujo de recursos humanos: inventario de personal, seleccidon de personal, colocacion, evaluacion
del desempenio, evaluacion del potencial humano, promocidn, democion, recolocacion. Educacion
y desarrollo: formacion, planes de carrera, planes de comunicacion, organizacion que aprende,
participacion, promocion, desempefo de cargos y tareas. Sistemas de trabajo: organizacion del
trabajo, sequridad e higiene ocupacional, exigencias ergondmicas, optimizacion de plantillas,
perfiles de cargo. Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social,
sistemas de motivacion, etc., estos cuatro subsistemas se entiende que estan interconectados de

manera de integrarse holisticamente en la busqueda de una gestion eficiente del capital humano.

En este mismo orden de ideas es importante destacar que en el contexto de los gobiernos locales
existen estudios sobre la gestion del capital humano, tal es el caso de Cuenca (2002) quien hace una
propuesta basada en un enfoque aplicado al personal de las entidades locales, contextualizando
sus circunstancias y basado en cuatro subsistemas de gestion, los cuales conforman el sistema de
personal de un gobierno local: seleccidn, retribucion, carrera y rendimiento. Propone que debe
focalizarse al capital humano en tres ambitos en la institucion municipal: el modelo organizativo, el
régimen interior y la participacion, ademas de abordarse desde tres planos o perspectivas
complementarias e integradoras: el estratégico, el técnico y el juridico, todo esto con la finalidad de
desarrollar en el marco especifico de la organizacion local y su entorno, politicas y practicas de
gestion de capital humano coherentes e integradas que garanticen su desarrollo en la busqueda de
la eficiencia de la institucion y sus empleados; se destaca en este modelo que el autor toma en
cuenta el entorno juridico en el cual se desenvuelve el capital humano, factor que se considera
limita el poder creador e innovador del individuo y en consecuencia su desarrollo, sin embargo se
considera que el autor no toma en cuenta el factor politico y financiero los cuales mencionan Chale
y Ndyemalila (2010) como elementos limitantes que generan tensiones internas influenciando de

manera negativa la gestion del capital humano.

Por todo lo anteriormente expuesto, se pretende estudiar la gestion del capital humano a través de

la construccion de un modelo, el cual desde la perspectiva del investigador debe contener
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elementos relacionados con: la tecnologia, la educacion y el desarrollo personal, la motivacion, el
aprendizaje, las competencias y habilidades especialmente las asociadas con: el liderazgo,
creatividad, innovacion, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y la comunicacion, el
sistema estratégico organizacional conformado a su vez por la vision, mision, los valores, la cultura,
los objetivos y las politicas especialmente en el area de recursos humanos, (seleccion, capacitacion,
compensacion y planes de carrera), todos estos elementos interactuando de manera sistémica
teniendo a la ética como eje transversal y contextualizados en el entorno juridico, politico y social
que conlleve al desarrollo de las competencias del capital humano en el marco de la sociedad de
conocimiento, para satisfacer las necesidades de su comunidad y cumplir con su fin social

soportado en la eficiencia de sus procesos internos organizacionales.

A. Laadministracion del talento humano

Para ubicar el papel de la Administracion del Talento Humano es necesario empezar a recordar
algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el concepto de administracion general. La
disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello una

estructuray a través del esfuerzo humano coordinado.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de
cualquier organizacion; si el elemento humano estd dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la
organizacion marchara; en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacion debe

prestar primordial atencidn a su personal, (talento humano).

En la practica, la administracion se efectUa a través del proceso administrativo: planear, ejecutar y

controlar.

B. Definicion de recursos y talento humano
La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos, estos son elementos
que, administrados correctamente, le permitiran o le facilitaran alcanzar sus objetivos. Existen tres

tipos de recursos:

e Recursos materiales: Aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones fisicas, la

maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.
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e Recursos técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos, organigramas,
instructivos, etc.

e Talento humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este
grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacidon, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,

habilidades, potencialidades, salud, etc.

C. Importancia de la administracion del talento humano

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el empleo actual o
con el clima organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una
preocupacion para muchos gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la

fuerza de trabajo, estos problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de
administracion de personal para mejorar la productividad y el desemperio en el trabajo. Pero aqui
nos detenemos para hacernos una pregunta: ;Pueden las técnicas de administracion del talento

humano impactar realmente en los resultados de una compaiia? La respuesta es un "SI" definitivo.

En el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se enfrenta y el personal es
una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la administracion de personal, aplicadas tanto por
los departamentos de administracidon de personal como por los gerentes de linea, ya han tenido un

gran impacto en la productividad y el desemperio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos necesarios para la
organizacion, los empleados - el talento humano - tienen una importancia sumamente
considerable. El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion. La gente
se encarga de disenar y producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la
organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus objetivos. El trabajo

del director de talento humano es influir en esta relacion entre una organizacion y sus empleados.
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"La direccion del talento humano es una serie de decisiones acerca de la relacidn de los empleados que

influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones"(Lee Marvin, 2002)

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del trabajo que desean
desempenar. Algunos empleados desean colaborar en la direccion de sus puestos de trabajo, y
quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su organizacion. Otros cuentan con
tan pocas habilidades de mercado que los empresarios deben redisefiar los puestos de trabajo y
ofrecer una amplia formacion antes de contratar. Asi mismo, estan cambiando los indices de

poblacion y la fuerza laboral.

D. El capital humano y competencias
Capital: cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad. Elemento o factor de la
produccion formado por la riqueza acumulada que en cualquier aspecto se destina de nuevo a

aquella union del trabajo y de los agentes naturales.

e Humano: relativo al hombre o propio de él.

e Gestion: efectuar acciones para el logro de objetivos

e Competencia: aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin. Suficiencia o
idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idéneo, capaz, habil o propdsito para una cosa.
Capacidad y disposicion para el buen de desempefio.

Estos términos por separado no nos dan mucha claridad o luz de su utilizacion en la administracion

del RRHH, sin embargo veamos las interacciones que se suceden entre ellos.

E. Capital humano

Es el aumento en la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada con mejoras en las
capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren con el entrenamiento, la
educacion y la experiencia. Se refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las
capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. En sentido figurado se
refiere al término capital en su conexidn con lo que quiza seria mejor llamada la "calidad del

trabajo" es algo confuso. En sentido mas estricto del término, el capital humano no es realmente
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capital del todo. El término fue acunado para hacer una analogia ilustrativa Util entre la inversion de
recursos para aumentar el stock del capital fisico ordinario (herramientas, maquinas, edificios, etc.)
para aumentar la productividad del trabajo y de la "inversion" en la educacion o el entrenamiento
de la mano de obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de incrementar

la productividad.

F. Gestidon por competencia

Herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es
impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades
operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, "de lo que saben

hacer" o podrian hacer.

G. Importancia del desarrollo del capital humano en la empresa

Sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy nos
exige el mercado, pero vemos también que el éxito de cualquier emprendimiento depende
principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de innovacion que tenga la gente que participa

en la organizacion.

Ademas en la era actual, la tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las empresas, por
lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de otra es la capacidad que
tienen las personas dentro de la organizacidon de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el
fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje continuo en las personas a fin de que la educacion

y experiencias sean medibles y mas aun, valorizadas conforme a un sistema de competencias.

H. Aporte de Gary Becker en el desarrollo del capital humano.

Este economista norteamericano fue premiado con el Nobel por trabajar con el concepto de
Capital humano. Sin embargo por mucho tiempo su trabajo acerca de este tema fue ignorado y
criticado por los principales economistas del mundo, quienes no lo consideraban un verdadero par
por dedicar su estudio a dicho concepto al extender el dominio del analisis microeconémico a un
amplio rango de comportamiento humano e interaccion, incluyendo aquel que no tiene relacion
con el mercado. Becker comenzo a estudiar las sociedades del conocimiento y concluyd con su

estudio que su mayor tesoro era el capital humano que estas poseian, esto es, el conocimiento y las
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habilidades que forman parte de las personas, su salud y la calidad de sus habitos de trabajo,
ademas logra definir al capital humano como importante para la productividad de las economias
modernas ya que esta productividad se basa en la creacion, difusidn y utilizacion del saber. El
conocimiento se crea en las empresas, los laboratorios y las universidades; se difunde por medio de
las familias, los centros de educacion y los puestos de trabajo y es utilizado para producir bienes y
servicios. Si bien antes se consideraba que la prioridad era el desarrollo econdmico y que luego
vendria todo lo demas- educacion, vivienda y salud- hoy es completamente diferente ya que la
vinculacion entre educacion y progreso econdmico es esencial. Becker lo puntualiza de la siguiente
manera: " La importancia creciente del capital humano puede verse desde las experiencias de los
trabajadores en las economias modernas que carecen de suficiente educacion y formacion en el

puesto de trabajo".

I. Importancia del desarrollo de la gestion por competencias

Es una de las herramientas principales en el desarrollo del Capital Humano. La gestion por
competencias hace la diferencia entre lo que es un curso de capacitacion, con una estructura que
encierre capacitacion, entrenamiento y experiencia que son necesarios de definir para los
requerimientos de un puesto o identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional.
Seria importante entonces, validar los conocimientos o experiencias mas operativa —menos
mental- por llamarle de algun modo, que es una forma de "llamar" a este movimiento a un mayor
numero de personas, y de hacerlo también mas entendible y aceptable por todos los trabajadores

de la empresa.

Un tema critico al que atiende directamente el modelo es el impulsar la innovacion para el
liderazgo tecnoldgico ya que los trabajadores conoceran su propio perfil de competencia y el
requerido por él puesto que ocupan o aspiran, identificando y actuando sobre las acciones
necesarias para conseguir el perfil requerido. Se incentiva asi el clima innovador desde la base,

fundamentalmente a través del auto desarrollo.

Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica empresa - trabajadores al generar mejores

RR.HH. con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y mayor empleabilidad.

52



Influencia de la gestidn del talento humano en el comportamiento organizacional en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Canete, departamento de Lima, 2015

Ayudara a realizar proyectos empresariales de bajo costo y alto Valor Agregado Neto a través de la
utilizacion de los mejores RR.HH de la empresa, asignandolos segun las necesidades de cada

proyecto y permitiendo la capitalizacion de experiencias y conocimientos existentes.

J. Origenes de la gestion del talento humano

La gestion del talento es un proceso que surgio en los afios go y se continla adoptando por
empresas que se dan cuenta lo que impulsa el éxito de su negocio son el talento y las habilidades de
sus empleados. Las compaiiias que han puesto la gestion del talento en practica lo han hecho para
solucionar el problema de la retencion de empleado. El tema es que muchas organizaciones hoy en
dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco tiempo en la
retencion y el desarrollo del mismo. Un sistema de gestion del talento a la estrategia de negocios
requiere incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la empresa. No puede
dejarse en manos Unicamente del departamento de recursos humanos la labor de atraer y retener a
los colaboradores, sino que debe ser practicado en todos los niveles de la organizacion. La
estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad de que los gerentes y supervisores desarrollen
a sus subalternos inmediatos. Las divisiones dentro de la compaiia deben compartir abiertamente
la informacidn con otros departamentos para que los empleados logren el conocimiento de los
objetivos de organizacion en su totalidad.4 Las empresas que se enfocan en desarrollar su talento
integran planes y procesos dar sequimiento y administrar el talento utilizando lo siguiente:

e Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formacidn competitiva

e Administrary definir sueldos competitivos

e Procurar oportunidades de capacitacion y desarrollo

e Establecer procesos para manejar el desempefio

e Tener en marcha programas de retencién

e Administrar ascensos y traslados
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2.2.3. Glosario de términos filosoficos

e Capital Humano

Stewart (1999) conocimiento Util asociado con la capacidad de aprender, Drucker (1999)
trabajadores del Conocimiento, Sanchez (2006) Gerencia del Talento Humano, Kaplan y Norton
(2002) mapas estratégicos. Tovar y Castillo (2006) Teoria del Capital Humano. Tendencia
fenomenoldgica en la relacion sujeto —objeto, (pragmatismo y existencialismo). Competitividad
como esencia, método: capacitacion, orientado a lo hermenéutico. Perspectiva axioldgica, respeto
al individuo, solidaridad, calidad, comunicacion y competitividad, rechazo del antivalor. Su fin

elevar la motivacidon y competitividad del individuo,

e Competencias

Frederick Taylor, (2878) métodos cientificos para analisis del trabajo, Elton Mayo (1930) factores
psicologicos y sociales en el desemperio del individuo, Tobon (2006) menciona a Chomsky, Skiner,
Hymes, Vigotsky y Garder, (teoria de la Inteligencias Multiples). (OIT) aptitudes profesionales y
conocimientos técnicos que se aplican y dominan en un contexto especifico. Competencia Laboral
(Vargas 2004), capacidad para realizar exitosamente una actividad laboral. Mertens (1997),
competencias para generar ventajas competitivas. El individuo participa en la construccion de la
realidad, eficiencia en la ejecucion de sus actividades como esencia. Obtencion de las
competencias: enfoque tradicional y de direccidon estratégica, presencia de la hermenéutica,
valores: competitividad, calidad, mejoramiento continuo, innovacidén, comunicacion y trabajo en

equipo, elevar el nivel de competitividad del individuo como fin.

e Sociedad del Conocimiento

Drucker (1999) Sociedad del Conocimiento, Castells (1997) Sociedad Informacional, Drucker (1998)
Conocimiento para adquirir habilidad y destrezas, Nonaka y Takeuchi (1999) Generacion de
conocimiento organizacional, Choo (1999), Organizacion inteligente. Enfoque fenomenoldgico en
la relacion sujeto-objeto, sujeto que aprende sobre si mismo (filosofia japonesa). Esencia, manejo
de informacion, generacion y difusion del conocimiento, uso de la hermenéutica. Valores: libertad,
autonomia, trabajo en equipo, aprendizaje, saber, competitividad, innovacién y comunicacion.
Finalidad: aprendizaje individual y organizacional, poder del individuo, productividad.
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CAPITULO Ill: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

3.1. Antecedentes de la investigacion

*MARINEZ,J., (2013), tesis doctoral denominada Tendencias y perspectivas de la gestién humana
desde el desempeno organizacional en relacion con las politicas y estrategias utilizadas en empresas
descentralizadas en la region suroeste de la Republica Dominicana: Caso DGII-BANRESERVAS E
INFOTEPU donde manifiesta que una de las areas que ha experimentado mas cambios vy
transformaciones en los Ultimos anos es la administracion del talento humano, cuya vision actual es
totalmente diferente de su configuracion tradicional cuando recibia el nombre de administracion
de recursos humanos. Por ello surge la necesidad de realizar la presente investigacion que tuvo
como objetivo analizar las tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el punto de vista
del desempeiio organizacional, en relacion con las politicas y estrategias utilizadas en las empresas
descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana, como son DGII, INFOTEP,
BANRESERVAS, para lo cual se compararon las variables empresas, politicas y estratégica,
sistemas de gestion y el capital humano, y con base en ello se disefid y aplicd una encuesta con
observacion controlada, la que permitio encontrar similitudes y algunas diferencias significativas
entre ellas, ademas se realizéd una comparacidon de la literatura existe al respecto para poder

establecer relacion de este estudio con las teorias encontradas.

*TOALA BOZADA, S. (2013) en su tesis doctoral Disefio del clima organizacional como mecanismo
de atencidn y su incidencia en el desemperio profesional de los servidores publicos del llustre Municipio
de Jipijapa, tuvo como objetivo analizar a las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se
encuentran formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempenar
acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto que los individuos, los
grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la organizacion, permite mejorar
la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura
organizacional que en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para

conocer las percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacion, que
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influyen en las actitudes y comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagndsticos

de clima organizacional.

*BARBA ALVAREZ,A (2012) en su tesis doctoral El clima de trabajo generado por la cultura
organizacional y su influencia como determinante en el comportamiento del personal docente y
administrativo de la Escuela Superior de Educacion Fisica de las UAS, presenta un estudio de culturay
clima organizacional, realizado en la Escuela Superior de Educacion Fisica (ESEF)1 de la
Universidad Autonoma de Sinaloa, a fin de conocer cual es el clima organizacional predominante
en este centro de trabajo y analizar la forma en que la cultura organizacional condiciona éste. Lo
anterior con el proposito de analizar el clima de trabajo generado por la cultura organizacional y su
influencia como determinante en el comportamiento del personal docente y administrativo de la
ESEF. Este trabajo se inscribe en el debate internacional sobre la interrelacion que existe entre la
satisfaccion laboral y el ambiente organizacional a partir de los siguientes indicadores:
comunicacion, motivacion, cooperacion, toma de decisiones, conflicto organizacional, liderazgo y
trabajo en equipo. La relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional es un tema de gran
relevancia actualmente en el ambito educativo, debido a los procesos de acreditacidon y
certificacion de las instituciones educativas. La satisfaccion laboral de los docentes y el personal
administrativo, asi como las formas organizacionales de las universidades son temas preocupantes
para la psicologia, economia, administracion y los Estudios Organizacionales. Este tema se inscribe
dentro de la linea de investigacion de talento humano en el sentido de que ubica al personal
administrativo y docente con su capital intelectual y conocimiento como el factor mas importante
de la organizacion, para que ésta logre alcanzar esos procesos de certificacion y acreditacion, que

exige el actual entorno organizacional.

*PRIETO, VILLAMIL & URDANETA (2011) consideran la Gestion Humana como el motor que
impulsa cualquier estrategia corporativa o accion empresarial, en las organizaciones actuales, o
también denominadas posmodernas, en este sentido es considerado el talento de las personas, el

conocimiento y la tecnologia quien hace posible que las organizaciones alcancen sus metas.
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La crisis de la gestion humana, ha sido generada por la gran inestabilidad politica y econdmica de la
Republica Dominicana que segun los teoricos de la economia proviene de América Latina, la misma
hace que el individuo se vea expuesto sin muchas defensas a una sociedad abierta al mundo
internacional y a la globalizacion de mercado. Por tanto, en el llamado Estado moderno o sociedad
de organizaciones, la gestion humana se constituye en un centro de atencion para la
modernizacion de las organizaciones, como un proceso fundamental de politica para garantizar el
cambio y adaptar las empresas a las nuevas demandas del entorno que se vuelve mas dindamico y

competitivo.

*MARTIN SIERRA, C. (2011) Plantea en su investigacion Gestidon de recursos humanos y retencion del
capital humano estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espariolas, profundizando en el potencial de la gestidn de recursos humanos para retener el capital
humano estratégico de la organizacion como una via para influir positivamente sobre la capacidad
de innovacion de la organizacion, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados
organizativos y de su competitividad, sus principales conclusiones versaron La revision de la
investigacion en retencion nos ha permitido constatar el amplio abanico de posibilidades que
tienen las organizaciones para tratar de retener a sus empleados, en general, y cudles son
aplicables a los empleados estratégicos, en particular. En concreto, seleccionamos ocho practicas
que gozan de una elevada contrastacion empirica en el ambito de la retencidn y que clasificamos

en dos categorias, segun su naturaleza transaccional o relacional.

*ROSALES, C. (2010), en su trabajo de investigacion La gestion del talento humano en las
organizaciones publicas venezolanas en el transito a la modernidad y posmodernidad, manifiesta que
el proposito de esta tesis es presentar el producto de una teorizacion sobre la Gestion del Talento
Humano en el contexto de las organizaciones publicas venezolanas en el transito modernidad-
postmodernidad, partiendo del supuesto ontoldgico que reconoce la complejidad de esta realidad
en una Sociedad del Conocimiento, en donde el concepto de la persona como un recurso sustituible

o intercambiable en la organizacidn, esta siendo remplazado por el concepto de la persona como
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factor indispensable que le da vida, movimiento y accion y como el capital principal que producey a
la vez consume conocimiento convirtiéndose en el propietario del mismo y protagonista del éxito
de las organizaciones, todo ello en un contexto de transitoriedad entre modernidad y
postmodernidad. El abordaje epistemoldgico de la tesis, se enmarcé en un Enfoque Introspectivo-
Vivencial y el proceso metodoldgico se apoyo en el Paradigma Cualitativo adoptando el método de
la Teoria Fundamentada, recurriendo para ello a la aplicacion de técnicas de documentacion,
entrevista en profundidad y observacion participante para la captura de los datos que fueron

procesados con la ayuda del Software para el analisis cualitativo ATLAS/i.

Los resultados comprenden un conjunto de constructos tedricos que emergieron directamente de
los datos aportados por los sujetos sobre las acciones y sucesos que constituyen la trama de su
realidad cotidiana. Las conclusiones a las que se arriba con esta tesis doctoral se sintetizan en que
la gestion del talento humano en las organizaciones publicas venezolanas en el transito
modernidad-postmodernidad, esta muy sensibilizada a la concepcion de la persona que se maneja
en ellas, a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente
organizacional donde funcionan y estos agentes que inciden sobre las organizaciones se vinculan
entre si produciendo formas de hacer y de pensar que configuran la vida laboral en las

organizaciones.

*PENA GARCIA, P. (2009) plantea en su investigacion sobre La direccién estratégica de recursos
humanos: revision tedrica y aplicacion empirica, realizado en la Universidad Castilla la mancha
Espafa. El objetivo principal es determinar el impacto de la estrategia de recursos humanos sobre
los resultados empresariales. Este analisis se realizd bajo las perspectivas propuestas desde la
literatura: universalista, contingente y configuracional (Delery y Doty, 1996; Guest, 1997;
McMahan, Virick y Wright, 1999), para comprobar su validez en el contexto espafiol y para el grupo
de empresas considerado. Como paso previo al mismo y con la finalidad de justificarlo, asi como de

asentar sus bases tedricas, propuso otro objetivo que consiste en ofrecer una visidn global de la
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materia objeto de estudio y la realizacion de una clasificacion exhaustiva de la literatura empirica

que aborda la problematica.

En la misma concluyo que El caracter estratégico asignado al factor humano surge como
consecuencia de la evolucidon en el campo de las teorias de las estrategias y de la Direccion de
Recursos Humanos, las cuales convergen para la formacion de la Direccion Estratégica de Recursos
Humanos. El cambio de denominacién de Direccion de Recursos Humanos en beneficio del de
Direccion Estratégica de Recursos Humanos es visto por algunos autores como: a) una nueva etapa
en el desarrollo de la funcidn de personal b) una rama diferencial que analiza la relacion estrategia-
recursos humanos fundamentada en la consideracion de las personas como fuente de ventaja
competitiva, que implica su integracion en el proceso estratégico y c¢) una linea de investigacion

que analiza el impacto de la Direccion de Recursos Humanos en los resultados organizacionales.

*HERRERA GONZALES, R. (2008). Plantea que los Factores determinantes de la gestion de los
Recursos Humanos en las Pymes en relacion con la orientacion estratégica de las empresas sefala
que, con caracter general, las decisiones estratégicas adoptadas por las pequenas y medianas
empresas andaluzas son diferentes en los tres sectores considerados, prestandose mas atencion a
las variables mas criticas en funcion de cada sector. En este sentido, en el ambito del sector
industrial tienen mayor relevancia los factores relacionados con la innovacion, la calidad y la

productividad de los recursos.

*GABRIELA RUTTY, M., (2007) en su investigacion evaluacion de implantacidn en la capacitacion
de recursos humanos, en la cual plantea enfatizar la necesidad de evaluar el impacto de la
capacitacion como Unica manera de indagar acerca de cual es la contribucion que los esfuerzos de
formacion del personal que realizan en la organizacion, sus conclusiones versaron de la siguiente
forma: Todas las organizaciones estudiadas que realizaron algun tipo de experiencia de evaluacion
de impacto poseian en lineas generales un grado alto de institucionalizacion de las practicas de

evaluacion. Institucionalizacion fue operacional izada como amplitud, es decir si estas practicas
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eran dirigidas a gran parte las actividades o eran solo practicas puntuales, y profundidad en los

niveles de indagacion que desarrollaban estas organizaciones.

*CHIAVENATO, I. (2002), sefiala que la Gestion Humana es uno de los factores fundamentales en
la Competitividad de los Negocios, en la medida en que permite la alineacion de los elementos
competitivos de las personas con la estrategia corporativa. Al evaluar las practicas de Gestion

Humana que mejor pueden contribuir con el desempefio competitivo de la organizacion.

En el medio empresarial Europeo, Americano, Asiatico, Latinoamericano, y especialmente en la
region suroeste de la Republica Dominicanas se producen de forma constante acontecimientos
vinculados con la falta de politicas y estrategias gerenciales, que tendencias las perspectivas de la

gestion humana.

Manifiesta que los obreros y otros tipos de trabajadores malogran severamente a sus patrones por
deudas contraidas con ellos; se producen apatias laborales en las empresas en donde se trabaja con
profesionales; se produce la conducta, de la mordida, rifias y pleitos en la realidad de la empresa,
debido a que los sueldos y salarios son irrisorios y conllevan al trabajador a caminar por caminos

tortuosos, siendo parte o producto de unas relaciones de produccion desigual.

2.2. Basetedrica

2.2.1. Gestion del Talento Humano

Pacheco y otros (2002) expresan que en las gestiones tradicionales del talento humano, los
indicadores se centran en el control y la estimacién de mano de obra en los costos de produccion,
sin considerar las metas cuantificables sobre el nivel de capacitacion que se considera dptimo para

el desempefio eficiente de los individuos.

El control comienza con la evaluacion de las relaciones empresariales que afectan la evaluacion del

potencial humano, las calificaciones de los empleados y la adecuacion del recurso financiero para
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los diferentes programas. Luego, se aplica una gran variedad de estandares y medidas: se
examinan los registros e informes del personal; se analiza, compara, y prepara un informe final que

incluye recomendaciones sobre cambios y modificaciones.

Segun Chiavenato (2004), la gestidn del talento humano puede enfocarse en uno o en todos de los
siguientes niveles de productividad:
Resultados que incluyen las realizaciones concretas y la solucion de problemas en la administracion

actual.

Programas: Comprende practicas y procedimientos de recursos humanos.
Filosofia de la administracion: Sus prioridades, valores, metas y objetivos.
Teoria: Relaciones y explicaciones que detallan y relacionan la filosofia, la politica y las practicas de

personal.

Mientras mas descentralizada sea la organizacion, mayor sera la necesidad de contar con sistemas
de indicadores de control que le permitan la verificacion exhaustiva de todos los procesos, sin caer
en lo excesivo, para Chiavenato (2002), este proceso puede generar un impacto educativo dentro
de la organizacion ya que permite integrar la calidad de la gestion del talento humano con los
diversos indicadores de la organizacion, estos pueden ser: de eficiencia, calidad de liderazgo,
motivacion en el trabajo, eficiencia de la supervision, crecimiento continuo y desarrollo de los

empleados y administradores.

En este sentido, se puede decir que el desarrollo de sistemas efectivos de gestion del talento
humano permite verificar hasta qué punto es aceptable la teoria que fundamenta la politica de
personal y hasta qué punto se adecuan la practica y los procedimientos a las politicas y teorias

adoptadas por las organizacion (Aguiar, 2005).
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e ;Qué es la gestion del talento humano?
Ya sea director, gerente, jefe o supervisor, cada administrador desempefa en su trabajo las cuatro
funciones administrativas que constituyen el proceso administrativo: planear, organizar, dirigir y

controlar.

La ARH esta relacionada con estas funciones del administrador pues se refiere a las politicas y
practicas necesarias para administrar el trabajo de las personas, a saber:
e Analisis y descripcion de cargos

o Disefo de cargos

e reclutamientoy seleccidn de personal

e contratacion de candidatos seleccionados

e orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios

e administracion de cargos y salarios

e incentivos salariales y beneficios sociales

e evaluacion del desempeiio de los empleados

e comunicacion con los empleados

e capacitaciony desarrollo del personal

e desarrollo organizacional

e higiene, sequridad y calidad de vida en el trabajo

e Relaciones con los empleados y relaciones sindicales

Los seis procesos de la Gestion del talento humano

a) Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de personal: ;Quién debe trabajar
en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. pueden
denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion
de personas, (Psicélogos, Sociologos).

b) Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ;Qué deberan hacer las personas?

Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa, y

orientar y acompanar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos,
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andlisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desemperio,
(Estadisticos, analistas de cargos y salarios).

c¢) Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ;Como compensar a las
personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios
sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).

d) Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las personas? son los
procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y
programas de comunicacion e integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores,
Comunicadores).

e) Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las personas en
el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias
para las actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene, sequridad
y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras,
Ingenieros de sequridad, Especialistas en capacitacion de vida).

f)  Evaluacion de personas, Divisidon de personal: ;Como saber lo que hacen y lo que son? procesos
empleados para acompanar y controlar las actividades de las personas y verificar resultados.
Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas
de disciplina).

Estos procesos se disefian segun las influencias ambientales externas y las influencias

organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre si.

2.2.2. El capital intelectual es el activo mas valioso

La razon es que en la actualidad los principales componentes de costo de un producto son I&D
(Investigacion y Desarrollo), activos inteligentes y servicios. El capital intelectual, activo intangible
que incluye habilidad, experiencia, conocimiento e informacion. El capital estd en el cerebroy no en
el bolsillo del patron. La nueva realidad indica que la mayoria de los bienes mas valiosos de las

organizaciones exitosas es intangible, asi como la habilidad organizacional.
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e Empleabilidad en tiempos de crisis

Las personas y las organizaciones estan preocupadas por el alto indice de desempleo. Este es solo
la punta de un iceberg que oculta un fendmeno menos visible aunque mas grave: la erosion del
coeficiente de empleabilidad de quienes estan ocupados, el desarrollo de los conocimientos y las
habilidades es el mejor antidoto contra el desempleo y la precariedad. En un ambiente de
hipercompetitividad, solo sobreviviran las empresas agiles y capaces de anticipar los cambios para
inclinar a su favor el factor sorpresa. La Unica ventaja competitiva y autosostenible, son los activos
humanos, en consecuencia, solo sobreviran las empresas que consideren que el trabajo humano no
solo son brazos y musculos, sino también el desarrollo de la mente y la emocion. Cada vez mas el
conocimiento constituye un punto de apoyo para la supervivencia de los individuos, de las

sociedades y de las empresas.

e ARH como responsabilidad de linea y funcion de asesoria (staff)

Existe un principio basico en la ARH: administrar personas es una responsabilidad de linea y una
funcion de staff. ;Qué significa esto? Muy sencillo: quien debe administrar las personas es el propio
gerente o supervisor, al cual estd subordinada. El tiene la responsabilidad lineal y directa de la
conduccion de sus subordinados. Por esta razon, existe el principio de unidad de mando: cada
persona debe tener uno y solo un gerente. Para que el gerente pueda asumir con plena autonomia
esta responsabilidad de administrar a su personal, debe recibir asesoria y consultoria del 6rgano de
ARH, que le proporciona los medios y servicios de apoyo. En consecuencia, administrar personas es
una responsabilidad de cada gerente, que a su vez debe recibir orientacion del staff respecto de las

politicas y procedimientos adoptados por la organizacion.

2.2.3. Centralizacion y descentralizacion de las actividades de Recursos Humanos

El concepto basico de que administrar personas es responsabilidad de linea y funcion de staff es
fundamental porque las empresas siempre enfrentaran el problema del grado relativo de
centralizacion y descentralizacion de sus areas de actividades. En el area de RH siempre predomino
la fuerte tendencia hacia la centralizacion y concentracion de la prestacion de servicios a las demas
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areas empresariales. La actividad prestadora de servicios del staff prevalecia sobre la
responsabilidad de linea de los gerentes de la empresa, de modo que el staff tomaba las decisiones

caracteristicas de la linea. La centralizacion predominaba sobre la descentralizacion.

En la actualidad, nuestro concepto central estd volviéndose una necesidad imperiosa para la
supervivencia de las empresas, y ya es una realidad en las mas promisorias y exitosas donde este
concepto central viene implementandose con fuerza, asi el balance de las fuerzas esta inclinandose
con rapidez hacia la descentralizacion y desmonopolizacion de las decisiones y acciones
relacionadas con las personas. Gradualmente , el area de ARH esta dejando de ser la restadora de
servicios especializados de recursos humanos, abandonando paulatinamente sus operaciones
burocraticas y estd transformandose cada vez mas en un area de consultoria interna para preparar
y orientar a los gerentes de nivel medio para enfrentar la nueva realidad Estos se convierten en los
nuevos gestores de las personas dentro de las empresas, lo cual significa que las decisiones y las
acciones relacionadas e las personas pasan a la competencia de los gerentes y ya no son

exclusividad del area de ARH.

e Interaccion de especialistas de RH y gerentes de linea

En realidad, las tareas de ARH cambiaron con los tiempos. Son desempefiadas por dos grupos: por
un lado los especialistas en RH, y por otro, los gerentes de linea (gerentes, supervisores, etc.)
involucrados directamente en las actividades de RH, por ser responsables de la actuacion de sus
subordinados. Asi como el gerente de linea es responsable si la maquina falla y se detiene la
produccion, también debe velar por la capacitacion, el desempefio y la satisfaccion de los

subordinados.

2.2.4. La Mision en funcion al Talento humano.

Todas las organizaciones tienen una mision que cumplir, lo cual significa recibir un encargo. La
mision que representa la razon de existencia de la empresa es la finalidad o motivo que condujo a la
creacion de la organizacion, es la finalidad o el motivo que condujo a la creacion de la organizacion,

y al que debe servir. Una definicion de la mision organizacional debe responder a tres preguntas
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basicas: ;Quiénes somos? ;Por qué lo hacemos? La mision incluye los objetivos esenciales del
negocio y, generalmente, se focaliza fuera de la empresa, es decir, en la atencion a exigencias de la

sociedad, del mercado o del cliente.

En consecuencia, la mision debe ser objetiva, clara, posible y, sobre todo, inspiradora. Muchas
organizaciones exitosas actualizan y amplian su misién de manera permanente, debe actualizarse y
redimensionarse al ritmo de los cambios producidos de los negocios. La misién debe traducir la
filosofia en metas tangibles que orienten la organizacidn hacia un desempeno excelente. La mision
define la estrategia corporativa e indica el camino que debe exigir la organizacion. En la actualidad
la mision de IBM no es fabricar computadoras ni microcomputadores, sino, "proporcionar
soluciones creativas de informacion que agreguen valor a los clientes". En la actualidad es
imprescindible innovar. Por esta razon, la 3M estadounidense es una empresa que pone en el
mercado mas de un producto por semana: va de una necesidad percibida a una solucion
innovadora. Los productos y servicios son medios y no fines, pues solo la mision agrega identidad y
personalidad a la organizacion. De la mision se derivan los valores de la organizacion, que deben

compartir todos los miembros.

En el fondo, todos los miembros (y no solo algunos de ellos) requieren trabajar juntos para
sustentar la mision de la organizacion. La misidn facilita la identificacion de los valores que la
organizacidon debe cultivar. Cuando todos los empleados conocen la misidon y los valores que
orientan su trabajo, es mas facil de comprender e incluso saber cual es su funcion y como contribuir

con eficacia a la organizacion.

e Vision del talento humano

Imagen que la organizacidn tiene de si misma y de su futuro. Es el arte de verse proyectada en el
tiempo y el espacio. En general, la vision esta mas orientada hacia lo que la organizacion pretende
ser que hacia lo que realmente es. Desde esta perspectiva, muchas organizaciones asumen la vision
como el proyecto que le gustaria materializar dentro de cierto plazo y el camino que pretende

sequir para llegar alla. El termino vision se utiliza para describir un claro sentido del futuro y la
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comprension de las acciones necesarias para convertirlo en éxito rapidamente. Tener una vision
comun es la Unica manera de superar la diversidad cultural, lingUistica y geografica que caracteriza
a las empresas globales. La vision no debe mantener el statuo quo, sino reflejar la inconformidad, la
no aceptacion complaciente frente a los actuales resultados de la empresa. Este inconformismo
permanente con el statu quo produce la vision organizacional: lo que la empresa pretende ser con
la ayuda de las personas. Esta definicion de adonde se dirige la empresa debe ser clara y objetiva.
Los lemas de muchas grandes empresas casi siempre traducen algunos aspectos de su vision.
AT&T: todo a su alcance; Motorola: mas poder para quien trabaja; Chevron: simbolo de

companiero; IBM: soluciones para un mundo pequeio.

2.2.5. La Revolucion tecnoldgica y la Gestion del talento humano

La revolucién tecnoldgica, cuya vanguardia son las telecomunicaciones, debera ser uno de los
paradigmas del futuro. Frontier Communications, antigua Rochester Telephone Corporation,
presencio el ingreso de grandes competidores, como AT&T, MCl y Sprint, en su mercado local de
telecomunicaciones. Sin una gran transformacion cultural y un ajuste en sus productos, servicios y
practicas gerenciales, es probable que esta empresa no hubiera sobrevivido a la transicion en el
mercado de las telecomunicaciones. Para lograr esta transformacion Ronald Bitner, presidente de
la compaiia, propuso la siguiente vision: convertirse en la principal compania de
telecomunicaciones del mundo elaborando productos de alta calidad y enfocandose en el
consumidor. Segun Bitner, "ninguna visidn puede realizarse sin un cuerpo de empleados capacesy
dedicados. Debemos realizar una evaluacion critica de las labilidades y competencias que cada uno
de nuestros empleados debe poseer para marchar a la vanguardia. Si carecemos de esta pericia,
tendremos la obligacion de traerla de afuera". Para facilitar esta transformacion cultural, Bitner
contrato una directora de RH, Janet Sansone, para que liderara la actividad de cambio
organizacional. Sansone deberia asegurar el cambio cultural, crear e implementar modelos que lo
facilitasen y lograr que los ejecutivos se concentrasen en esta finalidad. Ademas, deberia velar
porque la estructura organizacional de la empresa se ajustase continuamente a las variaciones del

sector.



Influencia de la gestidn del talento humano en el comportamiento organizacional en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Canete, departamento de Lima, 2015

En el mercado de telefonia local, la organizacion de Frontier deberia volverse mas competitiva. En
el mercado de los interurbanos, Frontier adquirio otras empresas congéneres para convertirse en la
quinta mayor operadora de los Estados Unidos. Sansore buscd estructurar organizaciones locales
competitivas, en términos de costos, debido a los procesos organizacionales exigidos por las
adquisiciones y fusiones de Frontier. Ademas, paso a evaluar las practicas de la organizacion
respecto a la estrategia empresarial. Segun ella, el desafié de la planeacion de RH es integrar las
practicas de RH a la estrategia empresarial para obtener sinergia. En la adquisicion o fusion de
nuevas empresas, Sansone empezo6 a plantear preguntas basicas como:

e ;Anadira valor a Frontier el talento de la empresa adquirida?

e ,lLas practicas de RH (remuneracidn, beneficios, capacitacion, evaluacion, etc.) de la empresa
adquirida son compatibles o coherentes con las de Frontier? Si no lo son, ;cual sera el costo de
la integracion?

e ,El estilo gerencial y la cultura organizacional de la empresa adquirida son coherentes con los

de Frontier?

Al elaborar estas preguntas, Sansone se sitUa como una socia estratégica que integra su trabajo a

los planes globales de la empresa.

Preguntas

o ¢Cémo la vision de excelencia de Frontier afecta su politica de RH?
° ¢Como ayuda a la competitividad de Frontier la planeacion de RH?
o ¢Qué haria usted en el lugar de Sansone?

e Objetivos organizacionales
Objetivo es el resultado deseado que se pretende alcanzar en determinado periodo. Los objetivos
deben satisfacer simultaneamente seis criterios:
e Estarfocalizados en un resultado que debe alcanzarse, y no en una actividad.
e Ser coherentes, es decir, deben estar bien ligados a otros objetivos y demas metas de la
organizacion.
e Serespecificos, es decir, estar circunscritos y bien definidos.
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Ser medibles, es decir, cuantitativos y tangibles.
Relacionarse con determinado periodo de tiempo (dia, semana, mes, afio o quinquenio).

Ser alcanzables, es decir, deben ser perfectamente posibles.

Existen tres tipos de objetivos: rutinarios, innovadores y de perfeccionamiento.

Objetivos rutinarios: sirven como modelos de desempefio diario.
Obijetivos innovadores: incorporan o agregan algo nuevo a la organizacion.
Objetivos de perfeccionamiento: sirven para apalancar los actuales resultados de la

organizacion, con el fin de mejorar e incrementar lo que ya existe.

La definicion de los objetivos globales de la organizacion conduce a la formulacién de la estrategia

organizacional (corporativa).

2.2.6. Estrategia corporativa

La estrategia corporativa se refiere al comportamiento global e integrado de la empresa en

relacion con el ambiente que la circunda.

a.

Esta definida por el nivel institucional de la organizacion, casi siempre a través de amplia
participacion de los demas niveles y de la negociacion en cuanto a los intereses y objetivos

implicados.

. Esta proyectada a largo plazo y define el futuro y destino de la organizacion. En este sentido,

atiende a la mision, focaliza la vision organizacional y hace énfasis en los objetivos

organizacionales a largo plazo

. Incluye la empresa como una totalidad, para obtener efectos sinérgicos. Esto significa que la

estrategia es un conjunto de esfuerzos convergentes, coordinados e integrados para conseguir

resultados apalancados.

. Es un mecanismo de aprendizaje organizacional a través del cual la empresa aprende con la

retroalimentacion obtenida de los errores y aciertos en sus decisiones y acciones globales.
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La estrategia parte de los objetivos estratégicos de la mision y la vision que se pretenden llevar a
cabo, y estd orientada por dos tipos de analisis. Por un lado, el analisis ambiental, para verificar y
analizar las oportunidades que deben aprovechase y las amenazas que deben neutralizarse o

evitarse.

Las personas pueden constituir su fortaleza —la principal ventaja competitiva de la empresa- o su
debilidad-la principal desventaja competitiva-, dependiendo de la manera como sean

administradas.

e Etapas de la administracion estratégica

Cuanto mayor es el cambio ambiental, tanto mas necesaria es la accion estratégica agil y flexible
para aglutinar y permitir la adopcion rapida de nuevos rumbos y nuevas salidas. A esto se debe el
éxito de las empresas que saben obtener provecho de las situaciones y las circunstancias. Accion
rapida y arrancada velos. La estrategia corporativa debe ser entendida y comprendida por los
miembros de la organizacion, para que conozcan el sentido de su esfuerzo y dedicacion personal.
Aqui reside uno de los mayores desafios de la gestion con personas. Dado que algunas estrategias
implicitas solo existen en la mente de los dirigentes y son ignoradas por las demas personas, no
pueden movilizar ni dinamizar talentos y competencias y, constituyen un factor de dispersion de

energia y no un talento de integracion y sinergia.

2.2.7. Lagestion humana gerencial

Los paises en via de desarrollo tienen como reto poder producir los cambios con la aceleracion
requerida para poder competir en un mercado cada vez menos humano y mas tecnificado, los
cuales tienen consumidores mas exigentes, y un mercado con una desigualdad muy evidente por la
concentracion de las riquezas. En este orden el desarrollo de la profesionalizacidn y capacitacion de
los mandos medios orientados a alcanzar puestos gerenciales superiores, ha impactado

exponencialmente en estos Ultimos anos.
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Globalizacion de mercado. Por tanto, en el lamado Estado moderno o sociedad de organizaciones,
la gestion humana se constituye en un centro de atencion para la modernizacidon de las
organizaciones, como un proceso fundamental de politica para garantizar el cambio y adaptar las

empresas a las nuevas demandas del entorno que se vuelve mas dinamico y competitivo.

Por otra parte Chiavenato (2002), senala que la Gestion Humana es uno de los factores
fundamentales en la Competitividad de los Negocios, en la medida en que permite la alineacion de
los elementos competitivos de las personas con la estrategia corporativa. Al evaluar las practicas de

Gestion Humana que mejor pueden contribuir con el desempefio competitivo de la organizacion.

La gestion humana hace referencia a las diferentes teorias administrativas que de tanto en tanto
aparecen y desaparecen en el escenario mundial y que pretenden aumentar la productividad de las

empresas minimizando al maximo los recursos invertidos.

Se contempla la visidon general de la gestidn del talento humano, también hace un resumen de las
teorias de gestion del talento humanos, las habilidades gerenciales, el liderazgo, la negociacion, el

coaching, el empowerment y la toma de decisiones.

Segun (Bohlander y Snell, 2008) “"La idea de que las organizaciones compiten mediante las
personas, destaca el hecho de que el éxito depende cada vez mas de la capacidad de una
organizacidon para administrar el talento o capital humano™ por tal razon, se puntualiza que la
capacidad de las personas es el ente mas importante para el desarrollo de una gestion empresarial,
ademas de que las organizaciones se desarrollan en un ambiente muy competitivo, con un
mercado muy globalizado donde se compite de manera desigual, para lograr el éxito en estas
empresas se hace necesario la gestion eficaz del capital humano.

Para entender la gestion humana, debe quedar completamente claro que la gestion humana como
una funcion de apoyo ha quedado en el pasado, por lo que ha llegado el momento de abandonar

ese concepto reduccionista, y ampliar la percepcion que hasta el momento se ha tenido de la
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misma. Para entender que es la gestion humana, es necesario comprender que se le debe exigir a

dicha area resultados que agreguen valor para la organizacion.

Antes de comenzar a tratar los rasgos y tendencias que rigen la gestion humana en la empresa

contemporanea, se proyectan a continuacion las actividades centrales de las que es responsable el

director del departamento de gestion humana de acuerdo a Bohlander y Snell (2009):

e Consejeria y asesoria: el director de recursos humanos asesora y aconseja al resto de los
directivos de la organizacion con respecto a los asuntos laborales, tendencias del mercado
laboral y manejo de los conflictos laborales dentro de la empresa. El director de recursos
humanos ofrece su conocimiento para incrementar la capacidad de accion por parte de los

demas directivos al momento de resolver asuntos de caracter laboral.

e Servicio: todos los procesos que tengan que ver con el incremento de la competencia y
capacidad de la plantilla, mejoramiento de la productividad y desarrollo del recurso humano,
deben garantizarse por parte del director. Cuando hablamos de procesos se hace referencia a

reclutamiento, seleccion, formacion, compensacion, entre otros.

¢ Implementacion y formulacion de politicas: el director de recursos humanos debe formular
politicas que en gestion de talento tienen que ser ejecutadas correctamente dentro de todas las
instancias organizacionales. Esto implica que la organizacion se pueda anticipar a los problemas
que puedan existir y ademas, debe ensefar a que tanto los directivos como toda la plantilla

interpreten las politicas correctamente.

o Defensor del recurso humano: el director de recursos humanos tiene la responsabilidad social
de velar por el respeto de los derechos de los empleados, buscando que se puedan alinear los
objetivos personales con respecto a los organizacionales y viceversa. El director de recursos
humanos tiene entonces este deber social, desde donde se desprenden por supuesto, efectos

positivos sobre el bienestar de la comunidad.
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Es necesario enfatizar en que el taylorismo y su Administracion Cientifica (1911) con su parcelacion
intrinseca y especializacion excesiva, hoy es obsoleta en el trato de los recursos humano. El
taylorismo amparado por la divisidn del trabajo en tareas basicas y sencillas propugnadas por

Adam Smith desde su obra "La riqueza de las naciones" (1937), quedo atras.

Esta forma de entender la gestion de recursos humanos es obsoleta para las empresas de punta o
éxito, y que hacia procesos integrales se transforma, logrando polivalencia, multi habilidades o
multi competencias en los empleados y en las estructuras organizativas o equipos de trabajo donde

se incorporan.

La Administracion de Personal se ha llevado a cabo desde tiempos inmemoriales en que las
personas necesitaron trabajar en grupos, pasando por la manufactura y el sistema fabril, hasta algo
mas de la sequnda mitad del siglo XX, cuando ya no se considera un costo al factor humano,
rebasando el alcance u objeto de esa Administracion, relativa basicamente a ndminas, sequridad

social, administracion de altas y bajas y relaciones con el sindicato.

Ahora, la Gerencia de Recursos Humanos asume un gran cumulo de actividades relacionadas con la
organizacion laboral en su interaccion con las personas, destacandose actividades clave como:
inventario de personal, seleccion, evaluacion del desempeiio, planes de comunicacion, planes de
formacion y de carreras, estudios de clima y motivacidn, organizacion del trabajo, ergonomia,
condiciones de trabajo y sequridad e higiene, planificacion estratégica de Recursos Humanos y
optimizacion de plantillas, sistemas de pago, estimulacion psicosocial, auditoria, entre otros. A
continuacion presentamos el modelo de recursos humanos planteado por Haper y Lynch en 1992 la
cual desde el analisis del autor refleja muchas variables interesantes que mostrar. La Figura 1 refleja

un conjunto de esas actividades esenciales.
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Cuadro N° o1

Modelo de RH de Harper y Lynch (1992)

[ RECURSOS HuMANOS ] [__orcanizacion |

I Inventario de personal ]—r Evaluacion del o
potencial humano L
A
Andlisis y descripcion «+{ Valoracién de puestos | N
de puestos ~
Curvas profesionales, | -ll-l Plan de sucesiones I 5
promocionales T
R
[ Seleccién del personal  |+|+{  Clima y motivacidn | A
I
| Planes de comunicacién |- |+ Formacion | £
Sistemas de retribucion Evaluacion del ‘[
& incentivos desemperio r
0

el Auditoria |

Prevision de
¥ necesidades
| OPTIMIZACION DE LOS RH |
¥
( SEGUIMIENTO |

FUENTE: Calidad empresarial (Lynch 1992)

La Gestion Humana hoy en dia se le considera la esencia de la direccidn o gestion empresarial. Asi
lo reafirma la experiencia de empresas de punta de Alemania y Japén (Trurow, 1992), donde el
segundo hombre del gerente general es el gerente de Recursos Humanos por la importancia que
reviste el manejo del capital humano y sus talentos, y no se arriba a ese primer cargo directivo si
antes la persona no ha tenido experiencia en la gerencia de recursos humanos. Considerarlo en ese
lugar, sin dudas, un profesional altamente competente, del cual distan no pocos de los directivos
actuales en muchas empresas. Distancia que hacen mayor los directores generales que no andan a
tono con el cambio implicado por las nuevas concepciones, o que conociendo sobre las mismas no

superan el plano cognitivo yendo al conductual, es decir, a la aplicacidn o ejecucion de esas nuevas
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concepciones que son vitales para la sobrevivencia empresarial en términos de la competencia a

que obliga el mundo actual.

Segun (RIOS, 2006) hace referencia a las tendencias y las perspectivas de gestion humana que se
imponen en el mundo en la actualidad y que, a su manera, pretenden optimizar la administracion
del personal de la organizacion y contribuir al desarrollo e incremento de la productividad y la
competitividad. Mediante la realizacion de un Estado del Arte se logran determinar algunas de las
tendencias mas relevantes en la actualidad y se concluye que, cada vez con mayor fuerza, dichas
tendencias se sustentan en discursos que pretenden "rescatar" al ser humano dentro de la
organizacion, lo que no necesariamente se traduce en los procesos de gestion humana que se
realizan en las organizaciones nacionales e internacionales La responsabilidad y ejecucion de la
Gerencia de Recursos Humanos es de todos, pero principalmente de la Alta Direccion y de los
mandos de linea. Asumir el criterio de garantizar la participacion de todos en la Gerencia de
Recursos Humanos, comprender que la responsabilidad principal corresponde a la Alta Direccion y

mandos de linea, posee un sentido practico ineludible.

Conceptualmente, el taylorismo con su enfoque administrativo es superado por la actual y nueva
Gestion Humana, en tal sentido. AEDIPE (1992); Ulrich et al. (1997); Beer (1998); Reynoso(2004),
afirman que cuyos rasgos mas relevantes se expresan en las nuevas estructuras organizativas anti-
piramidales o aplanadas, anti taylorianas o anti-parceladas o integrales; en nuevos sistemas de
direccion caracterizados por la proyeccion estratégica, la descentralizacion, el consenso, el
liderazgo y el enriquecimiento del trabajo (tanto horizontal como vertical) o multi habilidad o
polivalencia (multi-competencias); la consideracion de los recursos humanos como una inversion y
no un costo; la pro actividad o accionar anticipado y previsor contraria a la reactividad o accionar en
el momento o después de las demandas o requerimientos; la calidad total en el servicio al cliente
tanto interno como externo considerado la mayor prioridad; y el trabajo en equipos entorno a

procesos conduciendo lo mas rapido y directamente los valores afiadidos a los clientes.
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2.2.8. Principales teorias de gestion del talento humano

Las principales teorias que sustentan la gestion del talento humano, para el desempefio

organizacional vinculado con las estrategias y politicas se desarrollan en perspectivas que se sitUan

de la siguiente manera:

e Perspectiva universalista. En este enfoque se acepta como un hecho que algunas practicas de
Recursos Humanos son siempre mejores que otras y que las organizaciones deberian adoptar
dichas practicas. El proceso predictivo es muy sencillo: “el uso de practicas especificas daran
como resultado un mejor desempefio organizacional”

e Perspectiva contingente. Asume que las politicas y practicas de Recursos Humanos de una
organizacion, para ser efectivas, deben ser consistentes con otros aspectos de la empresa, uno
de los principales factores contingentes es la estrategia (en consecuencia debe escogerse un
modelo estratégico para formular las predicciones). La prediccidon implica que las practicas
especificas empleadas y el desempefio organizacional son contingentes con la estrategia que
haya escogido la organizacion.

e Perspectiva configuracional. Parten de sistemas ideales de empleo y se preguntan como un
conjunto de factores (o configuraciones) que constituirian un juego de variables
independientes estan relacionadas con la variable dependiente. Las configuraciones son
constructos teoricos que se constituyen en ideales tipo, que no son Unicas (multiples
configuraciones de los factores relevantes pueden obtener un maximo desempefo). Las
predicciones se basan en el supuesto de que implementando el sistema de empleo escogido se

obtendra un alto desempefio organizacional.

2.2.9. Habilidades gerenciales

Las habilidades directivas o gerenciales son el punto diferenciador entre los gerentes que
simplemente “ordenan”, y aquellos que ejecutan los procesos administrativos y quienes, gracias a
sus actitudes, acciones y motivaciones positivas hacia el trabajo y hacia sus subalternos,

contribuyen al bienestar de su comunidad laboral y al clima organizacional de sus empresas.
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De acuerdo con (Katz, 1974) todo gerente para ser eficiente en su cargo debe desarrollar tres tipos
de habilidades gerenciales a saber: las técnicas, las sociales o humanas, y las conceptuales,
conocidas también como estratégicas o intelectuales.

a) Habilidades técnicas. Involucra el conocimiento y experticia en determinados procesos,
técnicas o herramientas propias del cargo o area especifica que ocupa. En este sentido un
gerente que no posee estas habilidades en su cargo debe habilmente tratar de
inmediatamente trabajar en desarrollarla ya que es una de las caracteristicas fundamentales en

el desarrollo de eficiencia y éxito organizacional.

b) Habilidades humanas. Se refiere a la habilidad de interactuar efectivamente con la gente. Un
gerente interactUa y coopera principalmente con los empleados a su cargo; muchos también
tienen que tratar con clientes, proveedores, aliados, etc. Esta habilidad representa uno de los
puntos a destacar en un buen gerente, ya que el gerente debe tener esta habilidad como una

fortaleza dentro de su perfil, para la resolucion de conflicto.

c¢) Habilidades conceptuales. Se trata de la formulacion de ideas, entender relaciones
abstractas, desarrollar nuevos conceptos, resolver problemas en forma creativa, etc.
Dependiendo del nivel gerencial, se vuelven mas o menos importantes las distintas
habilidades. Si bien en todos los niveles son importantes las habilidades humanas, en los altos
niveles gerenciales se hacen mas importantes las habilidades conceptuales (para poder ver a la
organizacidn como un todo, planificar, etc.), mientras que en los niveles mas bajos, tienen

mucha importancia las habilidades técnicas.
A medida que el mundo de los negocios cambia, también lo hace la necesidad de determinadas

habilidades gerenciales. Es por ello que todo gerente, o quien aspire serlo, debe estar en una

constante actualizacion y mejora de sus habilidades gerenciales.
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Las habilidades gerenciales son de vital importancia en la gestion de organizaciones no importa el
tamano, naturaleza o razon social de la misma. Toda organizacion es dirigida y por ende deben

prevalecer estas habilidades para la consecucion de los objetivos organizacionales.

2.2.10.Liderazgo

Un lider desde el punto de vista de una organizacidon es aquel capaz de guiar, orientar, dirigir,
coordinar, formar equipo y persuadir a una persona o conjunto de personas bajo su mando de
forma humana y motivada a lograr objetivo colectivo, a veces nos preguntamos que si un lider nace
o se hace, desde mi propio punto de vista esto se logra en el proceso de la practica , por su
capacidad estratégica implementada a dirigir actividades y lograr que esta se realicen de forma
integra para alcanzar metas, las experiencias formales e informales de las personas son partes
fundamentales para la formacion de un lider mediante la implementacion de influencia motivadora

para que el individuo muestre interés en el cumplimiento de su labor de forma eficaz.

Los lideres actuan de acuerdo a su personalidad o adoptan ciertas caracteristicas diferentes que le
ayudan a dirigir actividades, pero hay atributos que son comunes entre ellos, los cuales podemos
distinguir tres tipos de lideres:

e Lider de rutina que es aquel que solo cumple un papel,

e Liderinnovador que es el que transforma su papel y

e Lider promotor es el que crea y promueve sin perder su liderazgo su papel.

Los lideres se caracterizan por su perspectiva politica, filosofica, y perspectiva social, donde en la
politica predomina un acto de gobierno ejercitado por poder, en la filoséfica predomina la direccion

y los valores y en la perspectiva social participan todos los ciudadanos de forma comun.

El liderazgo ha evolucionado en el transcurso de los siglos, pero la necesidad humana de tener un
lider siempre ha sido la misma, es decir, siempre necesitamos una fuerza motivadora que nos guie

al logro de objetivos comunes en una misma direccion, evitando conflictos y respondiendo a los
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cambios del entorno, por esta razén decimos que en el liderazgo solo se visualizan cambios en los

medios de que dispone el hombre para ejercer su liderazgo.

Segun Jaime Maristany (S/F), lider es una persona que tiene carisma, presencia, empatia, se conoce
a si mismo y sabe comunicar, define su propdsito, logra la atencidn y el interés de los empleados,
hace que toda la organizacion se involucre en crear y sostener la atencion hacia el logro de los

objetivos propuestos.

En tal sentido podemos definir el liderazgo como en desarrollo de capacidad que logra una persona
para dirigir conglomerado de personas en busca de un objetivo comun, tomando en cuenta las
diferencias existentes entre las mismas. Por lo que podemos decir que una de las cualidades
esenciales de un lider es su preparacion, y la aptitud que ejerza al crear sinergia de trabajo enfocado

al logro de metas.

En ese mismo orden podemos que la autoridad, el poder y la politica son tres elementos que estan
muy ligados a todo ser humano que dirige una accion, donde el poder es el impacto e influencia del
lider sobre su sequidor en base a la funcion o acciones que desempena ligada con la autoridad del
puesto, esto nos lleva a confirmar que la autoridad es el derecho o poder legitimo de mandar,
gobernar, promulgar leyes, establecer procedimiento e innovar acciones, donde el poder del lider
se relaciona con la autoridad jerarquica visualizado del tamano y situacion economica de la

organizacion.

En ese orden afirmamos que el poder y la autoridad son parte una de la otra, es decir no hay
autoridad sin poder ni poder sin autoridad, sin embargo, hay personas que tienen autoridad y no
tienen poder y viceversa, por lo que se hace necesario su habilidad y capacidad de poder combinar

estas dos habilidades.

La habilidad es muy importante para el lider ya que le permite combinar la inteligencia con la

astucia para usar el poder e influir, coordinar, y dirigir a sus seguidores.
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La capacidad del lider es muy determinante para que las acciones estén bien dirigidas y
coordinadas y con sus habilidades influir en sus seguidores para que las actividades se ejecuten

como se planificaron y disefiaron.

La sede del poder se encuentra en los puestos designados en una organizacion y el contacto
interno y externo del lider con sus sequidores asegura mayor poder orientado a las metas que se
desea lograr. De acuerdo con lo antes mencionado se respalda la teoria de que el poder es la fuerza

impulsora que mueve a la sociedad y las organizaciones cambiantes.

En las organizaciones empresariales, sociales y politicas el poder tiene mala fama y es atacado por
la democracia y para perderle el temor debemos enfocarla en torno a la bases de que es: La
investidura originado por la posesion de un cargo, de la compra donde el poder se compra creando
independencia y en mucho caso entra en contradiccion con el de la investidura y el liderazgo
logrado por el poder entregado por los seguidores, es decir, no nace por la de potestad del cargo ni
por independencia sino por la persuasion y seduccion del lider que persigue el poder mediante la

motivacion humana integrando los individuos hacia un objetivo comun.

2.2.11.Politicas en las Organizaciones

La enfocamos como accion y funcion, cuando hablamos de funcion nos referimos a la redaccion
claray precisa de normas de una organizacion que son guia para la toma de decisidn, equivalentes
a los principios y reglas que hay que tomar en cuenta para llevar a cabo una accidn, estas se crean
con la finalidad de esclarecer la mision, vision, planes y programas institucionales, pero para que
tengan éxito en el logro de sus objetivos es necesario que los trabajadores escuchen de la voz del
lider las politicas a seguir, las pautas y los planes para enfrentar los problemas. Las politicas en las

organizaciones pueden ser:

a) Politica de comunicacion
Una de las principales debilidades que tienen actualmente las organizaciones, es la ausencia de una

politica de comunicacion que; por un lado, permita alinear el discurso de la empresa a sus objetivos
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de negocio y; por el otro, establecer los vinculos necesarios con sus audiencias claves para asegurar

su viabilidad en un entorno cada vez mas dinamico y complejo.

El desarrollo de una politica de comunicacion permite a las organizaciones desarrollar mayores
capacidades para la gerencia de su imagen. De esta forma se logran sincronizar los activos

comunicacionales de la empresa, orientarlos y administrarlos en la direccion correcta.

Una politica de comunicacion empresarial debe contener entre otros aspectos: objetivos
estratégicos de comunicacidn, indicadores de gestion de las comunicaciones, mapa de grupos de
interés, una clara definicion de los ejes de posicionamiento institucional, desarrollo de mensajes
claves, una politica de voceria, un manual de contingencias compartido por las diferentes areas de

la empresa, entre otros lineamientos.

b) Politica de Recursos Humanos

La politica de recursos humanos son una serie de reglas, procedimientos y lineamientos que rigen
las interacciones de las instituciones con sus empleados. Provienen de la alta gerencia, y son
usualmente desarrolladas con la participacion de los mandos medios y otros empleados. El director
o el departamento de recursos humanos es responsable por la compilacion, el mantenimiento y la

administracion de las politicas de recursos humanos de una organizacion.

Las areas que rigen estas politicas se subdividen en sub politicas como:
e Politicay estrategia de reclutamiento

e Politicay estrategia de seleccion

e Politicay estrategia de Rendimiento Laboral

e Politicay estrategia de igualdad

2.2.12.El liderazgo desarrollado desde la gestion del talento humano.
Uno de los principales objetivos estratégicos sobre el cual debe trabajar en la actualidad el
departamento o la gerencia de recursos humanos en una organizacion, es la incidencia
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preponderante que tiene en el liderazgo como variable fundamental en la planificacion y direccion

estratégica.

La realidad econdmica mundial nueva caracterizada por la globalizacion y la competencia hace que
las demandas sobre las organizaciones se vuelvan cada vez mas exigentes. Estas presiones han
provocado un cambio de 180 grados en la concepcion del estilo de administracion; del estilo clasico
del gerente, basado en la autoridad, se pasa al liderazgo. De ahi nace la importancia del recurso
humano en la seleccion y formacion de personal que busque permanentemente la excelencia y el

liderazgo, tanto personal como a nivel institucional.

Partiendo de que no es posible concebir un grupo de trabajo sin el concurso de un lider que se
identifique y oriente estratégicamente a los integrantes, en la consecucion de las metas trazadas.
Ese concepto debe ser promovido constantemente desde el departamento o gerencia de recursos

humanos hacia toda la organizacion.

El liderazgo basado en la comunicacion fluida, orientacion en equipo, estrategias visionarias, tomas
de decisiones en conjunto (participativo), de manera que todos dentro de una organizacion sepan
de donde vienen, dénde estan y hacia donde van, mentalidad abierta, capacidad de cambio, de
anticipacion, de innovacion, entre otros, han ayudado a que organizaciones y personas perduren en

el tiempo como lideres.

Una gestion estratégica del talento humano debe implementar canales de comunicacion claros,
eficaces y eficientes, con los cuales se sienta que la informacion fluye asertivamente y que el
conocimiento es compartido por toda la organizacion. Sus estrategias (capacidad de anticiparse)
deben fomentarse para cada area o linea de negocio, buscando siempre la razén de ser de las

mismas (vision).

La forma Unica de consolidar una imagen empresarial fuerte y que trascienda en el tiempo

generando resultados sostenibles a largo plazo, es promoviendo una participacion en conjunto que
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tome decisiones en consenso, asi los integrantes de una organizacion sentiran que son parte de un
todo y que su voz tiene voto. Este esquema genera una responsabilidad compartida donde cada
cual conoce de sus obligaciones y del grado de participacion que tiene sobre las del resto de
integrantes. Este elemento es clave en la gestion del talento humano porque en dicho

departamento se deberd centralizar su difusion y control.

La mentalidad abierta, predisposicion al cambio (entendiéndose como una oportunidad de mejora)
y capacidad de innovacion (actitud vanguardista; mejoramiento continuo), son los pilares
fundamentales sobre los cuales descansa el concepto de liderazgo. Tres caracteristicas que son
compartidas y manejadas en la actualidad principalmente desde dos esferas organizacionales, la de
gerencia general y la del departamento de recursos humanos. Fatsuaki Watanabe, presidente
ejecutivo de la Toyota en el Japon manifiesta al respecto, sobre como obtener los mejores
resultados y consecuentemente el éxito, que un trabajador debe ser: "jimichi (constante), tetteiteki

(concienzudo) y, sobre todo, guchoku (tener una mente

2.2.13 Negociacion

El ser humano por las grandes diferencias existentes tanto en su caracter como en su personalidad
se encuentra a diario con situaciones que se hacen casi imposibles resolver sin la utilizacion de la
técnica de negociacion, estas situaciones se pueden presentar en su diario vivir, desde la familia, su
entorno y en las empresas que es principalmente el seno de muchas contrariedades por las luchas
de intereses que se dan desde sus companeros, pasando por sus subordinados y finalizando con sus

superiores.

La negociacion es la estrategia mas Util para la gestion del conflicto de personal, es una situacion
donde dos o mas partes interdependientes, reconocen divergencias en sus intereses y deciden
intentar un acuerdo a través de la comunicacion. Las partes cuentan, por un lado, con sus propios
recursos, pero necesitan los recursos de la otra parte, y estan dispuestos a intercambiarse entre si
estos recursos. Ademas, ambas partes reconocen que el acuerdo es mas beneficioso que la ruptura

de las relaciones y estan dispuestos a “ceder algo a cambio de algo”. Munduate et al. (1994).
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Desde mi punto de vista la negociacion consiste en el acercamiento de dos partes opuestas, hasta

que alcanzan una posicién aceptable para ambas.

e Algunas otras definiciones propuestas son:

Morley y Stephenson, (1977). Plantean que “es un proceso de interaccion comunicativa en el que
dos 0 mas partes intentan resolver un conflicto de intereses, utilizando el dialogo y la discusion,
descartando la violencia como método de actuacion y avanzando hacia un acercamiento gradual

mediante concesiones mutuas”

Por su parte Pruitt (1986). La define como “Un proceso en el que se toma una decision conjunta por
dos o mas partes. Las partes verbalizan en primer lugar sus demandas contradictorias, moviéndose
posteriormente hacia el acuerdo mediante un proceso de realizacion de concesiones o busqueda de
nuevas alternativas” En tal sentido, podemos afirmar que el proceso de comunicacién por el que
dos o mas personas interdependientes y con intereses diferentes sobre uno o varios temas, tratan
de alcanzar un acuerdo, aproximandose por medio de concesiones mutuas, en ese mismo orden se
desprende de estas o cualquier otra definicion sobre negociacion, el deseo de las partes de llegar a

un acuerdo es una condicion imprescindible para el desarrollo del proceso de negociacion.

2.2.14. Coaching

Es elevar la consciencia encaminada al logro, que se manifiesta desde el ser, hasta el hacer, y
mediante el hacer para poder tener. En tal sentido, se situa al coaching como un proceso de
liderazgo basado en una habilidad, o una competencia que requiere el ser humano para poder

ejercerlo.
Es un proceso moderno y efectivo de cambio y mejora, enfocado al Capital Humano de una

empresa con el fin de liberar su potencial, optimizar su desempefo, elevar su motivacion y

satisfaccion, y lograr que los equipos trabajen como un todo cohesionado. Este proceso tiene un
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gran impacto en la rentabilidad y competitividad de las organizaciones y en el logro de sus

objetivos corporativos.

El Coaching es uno proceso de actuacion dinamico entre personas que promueve el desarrollo y el

crecimiento de las mismas y sus organizaciones.

El término mas apropiado para traducir el concepto de coaching seria verdaderamente
“acompanamiento”, siendo éste aplicable a numerosos ambitos y personas: deportistas,

ejecutivos, estudiantes, etc.

El Coaching consiste en el acompafiamiento a medida de una persona o entidad, en un proceso de
desarrollo y cambio, orientado a la consecucion de unos objetivos. El Coaching le conduce al éxito,
a la autonomia y a la realizacion de si mismo, gracias al avance conjunto de su potencial y sus

habilidades.

Sea cual sea el contexto, podemos ver que el coaching pretende darle a un individuo los medios

para ayudarle a avanzar y a desarrollarse de algun modo.

"El cerebro que tiene problema, es el que tiene la solucidon". Las nuevas ideas generalmente

aportan nuevos beneficios.

Coaching personal, se centra fundamentalmente en cuestiones de trabajo personal y crecimiento
del individuo. Trabaja con personas que estén en un proceso de cambio, que estén pasando por un

mal momento, que quieran evolucionar en su vida a cualquier nivel o en cualquier area.
Coaching ejecutivo, estad disefado para acompafar y guiar a los ejecutivos en el proceso de

desarrollo y potenciacion de su eficacia profesional. En este caso Coach y Ejecutivo trabajan mano

a mano en el desarrollo de estrategias, recursos y alternativas para afrontar la situacion que el
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momento requiera, incrementando técnicas maestras psicoldgicas y personales del ejecutivo tales

como autoconciencia, pensamientos auto-limitadores y eficacia emocional.

Coaching empresarial, se centra fundamentalmente en empresa, negocios y entornos
empresariales. Opera en areas de estructuracion organizativa, desarrollando iniciativas de cambio,
mejorando las relaciones entre los companeros, creando un buen clima en el trabajo y evaluando

los conflictos.

En cualquiera de los tres tipos de Coaching que existen, el coach ayuda a sus clientes a:

e Definir objetivos

Elaborar estrategias y planes de accion necesarios para alcanzar dichos objetivos.
e Sacar mayor partido de sus recursos

e Superar obstaculos y limitaciones

e Mejorar el stress

e Aumentar el nivel de realizacion en el ambito que desee (personal, profesional, espiritual)
e Prepara para afrontar situaciones dificiles y alcanzar desafios

e Construir relaciones humanas eficaces y gratificantes

e Edificar la vida que realmente desea vivir

e Mejorar la autoestima

e Superar pérdidas dolorosas o traumas

e Superar cambios personales o profesionales

e Conciliar el equilibrio personal, la vida familiar y la actividad profesional

e Solucionar problemas de todo tipo

e Tomar decisiones adecuadas.

e Encontrar sentido a tu vida...
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2.2.15.Empowerment.
La palabra Empowerment esta compuesta por em y power que significa “poder” en inglés, la cual
es un antecedente del francés pouvoir Toma de decisiones) En otras palabras, significa

empoderamiento, apoderamiento o potenciacion.

De acuerdo con Yohann Jonson (S/F), es “el hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados
y de conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo.” En tal sentido, podemos
afirmar que es la habilidad que se adquiere de delegar a un segundo actividades que le corresponde

y hacerle empoderarse de su funcion.

El Empowerment se desarrolla tomando en cuenta la responsabilidad que se debe asumir frente a
los resultados, y la capacidad de la toma de decisiones, tomando en cuenta los recursos materiales
para la ejecucion, sus competencias y los conocimientos necesarios para el manejo de informacion.
Francesco di Castri la hora del EMPOWERMENT El poder del conocimiento “'Dentro del mundo
actual y con las nuevas tecnologias de la informacion, el Empowerment es el proceso dinamico por
el cual un individuo, mediante el acceso a la informacion en tres dimensiones, es decir, por la
recepcion de conocimientos en tiempo real, simultaneo e incluso a distancia por la elaboracion
personal y activa de estos conocimientos para adaptarlos a sus aspiraciones, cultura, ambiente,
recursos, y sistema de valores, por la transmision personal y activa de este conocimiento a otras
personas interesadas y afines, de la misma u otra cultura’’ revista ambiente 2004, Pdg. 2. Tomando
en cuenta las afirmaciones anteriores se establece el Empowerment esta sumergido en todo el
quehacer administrativo, desde los factores tecnoldgicos, hasta los aspectos de desarrollo personal

y social.

2.2.16. El outsourcing

Es la nueva técnica utilizada a inicio del siglo XX la cual se basa en la subcontratacion terciaria
mediante los servicios externos, ofrecidos por entidades especializadas en esos servicios que les
significan a ellas procesos esenciales. Vista desde otro angulo es una técnica desarrollada a raiz de

la complejidad de las organizaciones para dar soluciones y respuestas a conflictos presentados en
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organizaciones que alcanzar un tamafno superior al manejable por cualquier estructura

organizacional.

Esta técnica llamada outsourcing nace por la realidad a las que nos encontramos con un entorno
cada vez mas competitivo, delimitado por el desarrollo de una serie de factores como el cambio
tecnologico, la globalizacion de la actividad, la desregulacion de los mercados y la fragmentacion

de la demanda.

Giron y Rueda (1998) plantea que el outsourcing es la incorporacion a la empresa de aquellas
competencias que no ha escogido como centrales o nucleares mediante la colaboracidn de otra
empresa», por lo que podemos afirmar que las areas que no son de vital importancia para el logro
de los objetivos organizacionales, pueden llegar a desvirtuar la organizacion, logrando que la
misma descuide las actividades mas importante por aquellas que son secundarias o de menor

interés para el logro de sus metas.

La era del conocimiento que vivimos en la actualidad estd protagonizado por las tecnologias de la
informacion y comunicaciones (TIC's) cuya rapida difusion ha producido cambios determinantes,
en las areas administrativas que se focalizan principalmente en atencion al cliente, (telemarketing),

contabilidad y recursos humanos.

2.2.17. El comportamiento organizacional

Las organizaciones constituyen un fendmeno caracteristico de la sociedad moderna, pasamos el
mayor tiempo de nuestras vidas en ellas, por lo cual es vital que las conozcamos como funcionan,

para alcanzar una o varias metas comunes.

Teniendo conocimiento de las diversas actividades y operaciones de una organizacién estaremos

en condiciones de dirigirla adecuadamente.
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Los factores que determinan el éxito son principalmente el capital humano que las hace funcionar

asi como su estructura.

Es imprescindible contar con la habilidad del trato personal ya que cada individuo tiene diferente
personalidad y es necesario comunicarse y relacionarse con cada uno de ellos. Por lo anterior, uno
de los retos mas importantes que enfrentan hoy las organizaciones es adaptarse a las personas. Es
por ello la necesidad de que los alumnos tomen conciencia de la importancia de llevar un buen trato
entre sus companieros, ya que servira enormemente esta practica cuando se encuentren laborando

en una organizacion, asi como con la sociedad en general.

Nosotros los maestros, tenemos un gran compromiso con nuestras instituciones educativas,
ademas de la funcion primordial de impartir conocimiento con sustento cientifico, no es menos
importante el fomentar y guiar a nuestros alumnos a conductas adecuadas para que tengan un
excelente desarrollo personal y profesional. No es suficiente cubrir todo el programa de la materia
en el semestre, debemos de asumir el papel de maestros lideres con la responsabilidad de servir a

los alumnos y ayudarlos a desarrollar su personalidad, tan necesaria para alcanzar una vida exitosa.

A continuacion se enunciaran algunas definiciones de comportamiento organizacional:

Segun Idalberto Chiavenato dice:

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos que actuan en las
organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la
influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el CO retrata la continua
interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo
de conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o

cambiar las existentes, para trabajar o invertiran ellas o, lo mas importante, para dirigirlas. (2002:78)

El autor aclara que el CO es una disciplina académica que nacié como un conjunto interdisciplinario
de conocimientos para estudiar las conductas de las personas en las organizaciones. Aunque la

definicion se ha mantenido, la realidad es que, las organizaciones no son las que manifiestan
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algunos comportamientos, quienes muestran diferentes conductas son las personas y los grupos

que participany actuan en ellas.

En tanto John A. Wagner Ill y John R. Hollenbeck, afirman "El CO se puede definir como la

comprension, el prondstico y la administracion del comportamiento humano en las organizaciones.”

El CO es un campo de estudio que trata de prever, explicar, comprender y modificar el

comportamiento humano en el contexto de las empresas.

Segun John R. Schermerhorn, Jr. James G. Hunty Richard N.Osborn, determinan Que el CO se
enfoca en los comportamientos observables (conversar, trabajar) y en las acciones internas (pensar,
percibir y decidir); también estudia el comportamiento de las personas (como individuos o como
miembros de unidades sociales mayores) y analiza el comportamiento de esas unidades mayores

(grupos y organizaciones).”

Recalca Stephen P. Robbins, "El CO es el estudio de los individuos y de los grupos dentro de las

organizaciones.”

Segun Keith Davis, "El CO es el campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos
y la estructura tienen sobre el comportamiento de las organizaciones, con el objeto de aplicar tales

conocimientos para mejorar su eficacia.”

Segun Fred Luthans, "El CO es el estudio de la forma en que las personas actuan dentro de las
organizaciones y la aplicacidn de ese conocimiento. Es una herramienta humana para beneficio de los

humanos.”

Determina Stephen P. Robbins "El CO es el campo de estudio que investiga el impacto que individuos,
grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar

estos conocimientos para mejorar la eficacia de dichas organizaciones.”
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El CO se enfoca fundamentalmente a las diversas actividades que se llevan a cabo en las
organizaciones como el empleo, esto implica que se hagan investigaciones relacionadas con la
conducta en el trabajo, productividad, desempefio humano, rotacién, ausentismo y administracion,

entre otras.

El comportamiento organizacional es un campo de estudio del conocimiento humano vital para
entender el funcionamiento de las diversas organizaciones. Las principales caracteristicas del CO
de acuerdo a Idalberto Chiavenato son las siguientes:

a. El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica aplicada. Este concepto esta
relacionado con asuntos practicos cuya finalidad es ayudar a las personas y a las organizaciones
a alcanzar niveles de desempeno mas eficientes. Su empleo busca que las personas se sientan
satisfechas con su trabajo y, consiguiendo de manera permanente y sistematica elevar las
normas de competitividad de la organizacion y contribuir de esta manera para el logro del éxito.

b. El comportamiento organizacional se enfoca en las contingencias. De esta manera, busca
identificar diferentes situaciones de la organizacion para lograr de este modo tratarlas y obtener
el maximo beneficio de ellas. Recurre al enfoque de situaciones ya que no existe una manera
Unica de dirigir las a las personas y a las organizaciones. Estara en funcion de las diferentes
situaciones pues como sabemos nada es fijo ni inalterable.

c. El comportamiento organizacional utiliza métodos cientificos. Se sustenta en hipotesis y
generalidades sobre la dinamica del comportamiento en las organizaciones y lleva a cabo las
comprobaciones de manera empirica. EIl Comportamiento organizacional se sustenta en una
serie de investigaciones sistematicas del método cientifico.

d. EI comportamiento organizacional sirve para administrar a las personas en las
organizaciones. Las organizaciones son entidades vivas y, ademas, son entidades sociales,
porque estan constituidas por personas. Se pude considerar como objetivo basico del
comportamiento organizacional el ayudar a las personas y a las organizaciones a entenderse
cada vez mejor. Es primordial para los ejecutivos que administran las organizaciones o sus
unidades, y también es esencial para todo individuo que busca tener éxito en su actividad dentro

o fuera del contexto organizacional.
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e. El comportamiento organizacional. Se enriquece con aportaciones de varias ciencias del
comportamiento; como ya mencionamos, es un campo interdisciplinario que utiliza los
conceptos de varias ciencias sociales y los aplica tanto a individuos como a grupos u
organizaciones. Se vera la aplicacion y aportacion de estas disciplinas mas adelante con mayor
detalle.

El campo de estudio del comportamiento organizacional presenta retos y oportunidades para toda

persona; nos ofrece opciones especificas para fortalecer las habilidades del trato en las

organizaciones y con la sociedad. Ayuda a los administradores a cambiar el estilo y costumbres de
la fuerza laboral. Mejora la calidad de vida de las personas, tanto en el plano individual, grupal asi

como en los sistemas de las organizaciones.

Fomenta las innovaciones tan necesarias en este mundo dinamico y cambiante donde las

tecnologias tienen un papel determinante en las organizaciones.

El comportamiento organizacional brinda las oportunidades para el fortalecimiento de los valores
del profesional como persona, lo cual da una dignidad, seriedad y nobleza a su trabajo; facilitando

el ambiente propicio para crear un profesional con capacidad fisica, intelectual y ética.

2.2.18. Desarrollo historico del comportamiento organizacional
Es vital saber cuando, donde y como nacieron las primeras ideas y contribuciones al campo de

estudio del comportamiento organizacional.

Para contestar estas interrogantes, sera necesario remontarnos a los siglos XVIII o XIX. Participaron
gran cantidad de personas, pero particularmente fueron tres personajes importantes: Adam Smith,
Charles Babbage y Robert Owen quienes postularon ideas que ejercieron gran influencia en la

direcciony limites del CO.
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Adam Smith se distinguid por sus contribuciones a la doctrina econdmica clasica, pero su
disertacion en “La riqueza de las naciones”, editada en 1776 contiene una brillante defensa de las
ventajas economicas en la sociedad y las organizaciones de la division del trabajo. Asimismo
dedujo que la division del trabajo incrementaria la productividad al aumentar la capacidad y la
practica de cada trabajador, al ahorrarse el tiempo que se pierde en cambiar de tareas y al

fomentar la invencion de equipo y maquinaria que no requirieran mano de obra.

Charles Babbage en su libro “*On the Economy of Machinery and Manufactures”, publicado en 1832,
en relacion sobre lo que se consigue con la division del trabajo, agrego a la lista de Smith las
siguientes ventajas:

a) Sereduce el tiempo necesario para aprender un trabajo;

b) Sereduce el desperdicio de material en la etapa de aprendizaje;

c) Sealcanza una gran destreza;

d) Favorece una correspondencia mas cuidadosa entre las destrezas y capacidades de las

personas y tareas especificas.

Robert Owen a los 18 afos fundo su primera fabrica en 1789; fue un empresario galés importante
en la historia del comportamiento organizacional ya que participd con los primeros industriales que

reconocieron que el sistema referente a las fabricas en auge humillaba a los trabajadores.

Para su época, Owen fue un idealista se convirtio en un reformador. Su propuesta era un centro de
trabajo utdpico en el que se reducirian los sufrimientos de la clase trabajadora. Se adelanté a sus
tiempos en mas de un siglo cuando abogaba, en 1825, por horas de trabajo reglamentadas, leyes
sobre el trabajo infantil, educacion publica, comidas en el trabajo pagadas por la compania y

participacion de la empresa en los proyectos de la comunidad.

Las primeras teorias de la administracion surgieron durante la era clasica que abarca el periodo de

1900 a mediados de la década de 193o0.
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Personajes como Max Weber, Frederick Taylor, Chester Barnard, Henri Fayol y Mary Parker Follett

fueron iniciadores del ejercicio moderno de la administracion.

Taylor expone como utilizar el método cientifico para definir la “Unica mejor manera de realizar un
trabajo”. Ademas pretendia crear una revolucion mental entre patrones y trabajadores
determinando lineamientos bien definidos con el propdsito de incrementar la eficacia y eficiencia
de la productividad. A Frederick Taylor se le debe los cuatro principios de la administracion que
fueron fundamentales para la ingenieria de precision y la estandarizacion de los trabajos. Sequir
estos principios traeria la prosperidad de la direccion y de los trabajadores. Estos ganarian mas

salario y aquélla obtendria mas ganancias.

Los cuatro principios de administracion de Taylor

a) Formular una ciencia para cada elemento del trabajo de un individuo (antes, los trabajadores
se valian de aproximaciones obtenidas por experiencia);

b) Elegir cientificamente y luego capacitar, ensenary formar al trabajador (antes, los trabajadores
escogian su trabajo y lo aprendian lo mejor que podian);

c¢) Cooperar de buena gana con los trabajadores para garantizar que todo el trabajo se hace de
acuerdo con los principios de la ciencia que se formuld (antes, la administracion y los
trabajadores estaban constantemente en conflicto);

d) Dividir el trabajo y la responsabilidad equitativamente entre administracion y trabajadores. La
administracion se ocupa del trabajo para el que esta mejor preparada que los trabajadores
(antes, casi todo el trabajo y buena parte de las responsabilidades se arrojaban sobre los

trabajadores).

Max Weber formuld una teoria de las estructuras de autoridad y describio la actividad de las

organizaciones con base en relaciones de autoridad.

Henri Fayol definio las funciones universales que ejecutan todos los administradores y los principios

de lo que constituye el buen ejercicio de la administracion.
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Chester Barnard era un hombre de accidn. Se unid en 1909 al sistema de American Telephone and

Telegraph y en 1927 se convirtid en presidente de New Jersey Bell.

Bernard pensaba que las organizaciones estaban formadas por personas que establecian relaciones
sociales; consideraba que una parte importante del éxito de una organizacion dependia de ganarse
la cooperacion de su personal, asi como de mantener buenas relaciones con personas e
instituciones externas con las que la organizacion se relacionara continuamente. Introdujo la idea
de que los administradores tienen que observar su entorno y ajustar la organizacion para conservar

el estado de equilibrio.

Mary Parker Follet fue una escritora cuyas opiniones tenian implicaciones claras para el
comportamiento organizacional. Follet pensaba que las organizaciones debian basarse en una ética
de grupos mas que en el individualismo. El trabajo del gerente era armonizar y coordinar los
esfuerzos de los grupos. Las ideas humanistas de Follet influyeron en la manera de considerar la

motivacion, el liderazgo, el poder y la autoridad en nuestros dias.

El comportamiento organizacional estudia las organizaciones con los nuevos desafios en un mundo
dindmico y en constante desarrollo. EI comportamiento de las organizaciones depende de los

gruposy los individuos que las forman.

Cada dia el comportamiento organizacional enfrenta nuevas realidades, como las siguientes:
a) Elmundo esta cambiando con una velocidad increible;

b) Los cambios en el entorno de los negocios son sorprendentes;

c) Lafuerzade trabajo esta cambiando;

d) Las expectativas de los clientes y los competidores estan cambiando;

e) Lasorganizaciones estan cambiando;

f) Losgerentesy los directores también estan cambiando; y

g) Elconocimiento humano se esta convirtiendo en el principal factor de produccion de riqueza.
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Ademas, la naturaleza del trabajo dentro de las organizaciones esta experimentando cambios

rapidos e intensos, como los siguientes:

a) Loscomponentes humanos y tecnoldgicos del trabajo se estan mezclando cada vez con mayor
intensidad. La tecnologia se transforma en una parte del organismo humano, ya sea para el
transporte, la comunicacion, la diversion, el trabajo, la educacion, etc.

b) Los puestos estan cada vez menos definidos y programados. El cambio en las tareas y la
manera de trabajar esta dando mayor libertad y autonomia a las personas;

c) Los trabajadores temporales y el trabajo a distancia ahora representa una proporcion
significativa de la fuerza de trabajo;

d) Losclientes influyen en el trabajo que se desempeiia dentro de la organizacion y en las normas
cualitativas y cuantitativas que se utilizan para evaluar el trabajo;

e) Los equipos, en lugar de los individuos aislados, se han convertido en las unidades basicas de
trabajo;

f) Los organigramas tradicionales ya no reflejan las redes de influencias y relaciones que

caracterizan los nuevos centros de trabajo.

Todos estos aspectos requieren nuevas maneras de tratar con las personas y administrar las

organizaciones.

Podemos concluir que cada vez, es mas importante el campo de estudio del comportamiento

organizacional, para el éxito de las organizaciones como para todo aquél que trata con las mismas.

El comportamiento organizacional esta profundamente relacionado con diversos campos de
estudio, como el desarrollo organizacional (DO), la teoria de las organizaciones (TO) vy la
administracion de personal o de recursos humanos (ARH). A diferencia de esas disciplinas, el CO
suele orientarse tedricamente hacia el microanalisis, pues utiliza los enfoques tedricos de las

ciencias del comportamiento para concentrarse principalmente en el aspecto conductual de los
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individuos y de los grupos. En este sentido, el CO puede definirse como la comprension, el

pronostico y la administracion del comportamiento humano de las organizaciones.

El Administrador debe contar con un claro y profundo conocimiento del comportamiento

organizacional para que logre las metas fijadas y como consecuencia el éxito.

Esto sucede con el profesional de la Sociologia que labora en una organizacion, de la misma
manera con el profesionista de diferente especialidad y diferente formacion académica, que

trabaja en las organizaciones.

De acuerdo a Stephen P. Robbins, las aportaciones de la Psicologia han sido sobre todo en el plano
del analisis individual o microanalisis, en tanto que las otras disciplinas han contribuido a nuestra
comprension de conceptos extensos como procesos de los grupos y organizacion.

En el siguiente esquema, Robbins ofrece de manera objetiva las principales contribuciones al

estudio del comportamiento organizacional.

Los elementos claves del comportamiento organizacional
Segun Robbins estan representadas por variables individuales facilmente de identificar en todas las

personas como:

a) Caracteristicas biograficas
b) Habilidad
c¢) Personalidad

d) Aprendizaje

A. Caracteristicas biograficas

Estas se pueden considerar de facil obtencidon por parte de los gerentes y en su mayor parte
incluyen informacion contenida en el historial del empleado, permiten que el empleador pueda
conocer mejor quien es su empleado y otorgarle responsabilidades y desafios acordes con su perfil

individual.
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Dentro de las caracteristicas biograficas podemos enumerar las siguientes:

Edad.- Se dice que las personas de mayor edad son menos productivas y no es asi ya que a
diferencia de los jovenes estos poseen experiencia y dificilmente son remplazados. También se dice
que entre mas viejo se vuelve una persona menor son las ganas de perder su empleo por las faltas
de oportunidades que tienen. Sin embargo, una persona de mayor edad puede ser parte del

ausentismo debido a las enfermedades que puede contraer

Género.- Lo primero que debemos tomar en cuenta es que entre hombres y mujeres las diferencias
son pocas en el desemperio del trabajo. En cuanto a los horarios de trabajo la mujer prefiere uno
donde le permita combinar sus actividades de trabajo, asi también segun estudios las mujeres
tienen mayores indices de ausentismo debido a que se vive en una cultura donde la mujer esta

ligada a situaciones de casa y familia.

Estado civil.- No hay pruebas acerca de que este factor influya mucho pero se cree que el hombre
casado es mas responsable, tiene pocas ausencias y estan mas satisfechos en su trabajo debido a

que tienen una familia y necesitan velar sus intereses.

AntigUedad.- Esta marca la situacion de que la antigledad dentro del trabajo marca la
productividad de forma positiva entre mas tiempo tiene en la empresa mas se perfecciona en su
trabajo. Ademas que se esta mas satisfecho con lo que se hace. Pero en lo que respecta a rotacion
no es tan bueno el panorama ya que a veces por no crear antigiedad se da por terminada las

relaciones de la empresa con el trabajador.

B. La habilidad

Influye en el nivel de rendimiento y satisfaccion del empleado. La gerencia debe usar las
habilidades individuales del individuo para el beneficio de la empresa, por ello, se hace necesario
primeramente conocer qué tipo de habilidades se necesita para cada trabajo con el objeto de
seleccionar al empleado mas capacitado. Como segundo punto, el promover o ascender personal
debera siempre estar en estrecha relacion con las habilidades que el nuevo sujeto tenga para

cumplir cabalmente la nueva asignacion.
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Por ultimo, diremos que las habilidades deben ser aprovechadas al maximo, pero no se debe perder

de vista que a través del aprendizaje se pueden actualizar algunas que se creian pérdidas. Tales son:

« Habilidades intelectuales

Son aquellas que utilizamos para realizar las actividades mentales, este se puede medir a través de
test o pruebas para organizaciones, escuelas, dependencias gubernamentales, entre ellas: aptitud
numérica, comprension verbal, velocidad perceptual, razonamiento inductivo, visualizacion

espacial y memoria.

» Habilidades fisicas
Son requerimientos necesarios para hacer tareas que demandan fuerza, vigor, destreza, donde la

capacidad fisica es la que sera identificada por la gerencia.

C. Personalidad
Es la forma en que la persona actUa con los demas y actla ante su entorno, el pensamiento, la
emocion y el comportamiento por si solos no constituyen la personalidad de un individuo; ésta se

oculta precisamente tras esos elementos.

La personalidad también implica previsibilidad sobre como actuara y como reaccionara una

persona bajo diversas circunstancias.

Desde los primeros anos, los nifos difieren ampliamente unos de otros, tanto por su herencia
genética como por variables ambientales dependientes de las condiciones de su vida intrauterina y

de su nacimiento.

Por ejemplo, Algunos nifilos son mas atentos o mas activos que otros, y estas diferencias pueden
influir posteriormente en el comportamiento que sus padres adopten con ellos, lo que demuestra

coémo las variables congénitas pueden influir en las ambientales.

Entre las caracteristicas de la personalidad que parecen determinadas por la herencia genética, al
menos parcialmente, estan la inteligencia y el temperamento, asi como la predisposicion a sufrir

algunos tipos de trastornos mentales.
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Entre las influencias ambientales, hay que tener en cuenta que no sélo es relevante el hecho en si,
sino también cuando ocurre, ya que existen periodos criticos en el desarrollo de la personalidad en

los que el individuo es mas sensible a un tipo determinado de influencia ambiental.

De igual forma, debemos conocer que dentro de los muchos atributos de la personalidad guardan

especial potencial para prever el comportamiento de las personas en las organizaciones:

a) Laorientacion alarealizacion
b) Elautoritarismo

c¢) Elmaquiavelismo

d) Laautoestima

e) Elautocontrol

f) Latendencia a correrriesgos

e Laorientacion a la realizacion
Las personas con gran necesidad de realizacion estan luchando constantemente por hacer mejor
las cosas. Incansablemente buscan el éxito a través de actividades donde los desafios constituyen

su mayor motivacion.

e El autoritarismo

Quienes tienen una personalidad autoritaria guardara una relacidon negativa con el rendimiento,
cuando el empleo exige sensibilidad para los sentimientos de los demas, tacto y capacidad de
adaptacion a situaciones complejas y cambiantes. Por el contrario, cuando los empleos estan muy
estructurados y el éxito depende del respeto estricto de reglas y reglamentos, el empleado muy

autoritario funciona bien.

e Magquiavelismo
Toma el nombre por Maquiavelo quien escribié acerca de cdmo ganar y usar el poder. Este tipo de
personas cree que el fin justifica los medios, les gusta manipular mas y ganar mas por lo que no es

facil de persuadir.
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e Autoestima

Es el grado en que se es aceptado por uno mismo, esta caracteristica determina en muchas
ocasiones el grado de éxito de las personas, todos aquellos que tengan una autoestima alta seran
capaces de enfrentar retos fuera de sus miedos o condicionantes, ademas de que no seran tan

susceptibles a las situaciones del exterior.

En los puestos administrativos, las personas que tienen poca autoestima suelen preocuparse por
complacer a otros, y por tanto, es menos probable adopten posiciones poco populares. Por el
contrario, los individuos con gran autoestima, desarrollan sequridad y confianza en las labores que

desempenan, siendo mas probables que triunfen en el trabajo.

e Lugarde control

Hay personas que piensan que ellos son responsables de su estilo de forma de vida y su destino. De
forma interna, controlan lo que les pasa o de forma externa, a través de fuerzas exteriores. Las
investigaciones relacionadas con dicho aspecto sefialan que las personas con mucho auto control
suelen prestar mas atencion al comportamiento de otros y son mas capaces de conformarse que
aquellas que tienen poco autocontrol. El auto control conlleva al éxito en los puestos
administrativos donde se requiere el desempeno de muchos roles, incluso muchas veces

contradictorios.

e Auto monitoreo

Ser capaz de adaptar mi comportamiento a las situaciones que se presentan en la vida cotidiana de
eso se trata este punto habla de las personas con alto auto monitoreo pueden mostrar diversas
caras de si mismos segun como se requiera aunque algunas veces sean contradictorias pero seran

considerados para ascensos dentro de la empresa o de otras organizaciones.

e Tomarriesgos
Se refiere que los puestos de gerencia dentro de una empresa deben de buscarse aceptar
responsabilidades al tomar decisiones. Segun estudios en el grado en que se adopten los riesgos

depende en algunas ocasiones del puesto que se desempena.
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D. Elaprendizaje
En relacion a ;Como aprendemos?, se han presentado tres teorias que explican el proceso por
medio del cual se adquieren patrones de comportamiento, como: El condicionamiento clasico,

condicionamiento operante y aprendizaje social.

¢ El Condicionamiento Clasico

Fue desarrollado por el psicélogo Ivan Pavlov a fines del siglo XIX y se basa en la teoria de estimulo-
repuesta y lo vemos en una organizacion cuando por ejemplo por afos se ha ordenado el arreglo y
limpieza general ya que los altos ejecutivos tendran una inspeccion, por razones estimulo respuesta
el empleado asociara siempre limpieza con visita de inspeccidn, pero si por el contrario tiempo
después se ordena limpieza y orden sin que se programe ninguna inspeccion, todos continuaran
pensando que vendra un inspeccion, ya que esta respuesta es una accion condicionada en el

aprendizaje del individuo y de la organizacion.

¢ El condicionamiento Operante

Presentado por el psicélogo Skinner, afirma que la conducta es una funcion de su consecuencia. Las
personas aprenden a conducirse de tal forma que les permita obtener lo que quieren o evitar lo que
no quieren. En este tipo de condicionamiento un comportamiento deseado llevara a la recompensa
o prevencion del castigo. Si un comportamiento no se refuerza positivamente, decrecera la

posibilidad de que se repita.

¢ El Aprendizaje social
Puede enfocarse como una extension del condicionamiento operante y se fundamenta en que la
gente aprende através de la observacion y experiencia directa, la cual es captada a través de su

percepcion individual.

2.2.19. Valores, actitudes y satisfaccion en el trabajo.
Debemos tomar que en cuenta que el término de satisfaccion en el trabajo siempre sera un punto
clave que debamos de tratar ya que de ello depende que el empleado se sienta conforme y

demuestre que tan productivo es. Sin embargo, los valores son formas basicas de modos de
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conducta que afectan el comportamiento del empleado. Todas las personas poseemos un sistema

de valores con base a la jerarquia de importancia relativa que nosotros le damos.

Entendiéndose, a los valores como objeto de estudio pues son la base para entender las actitudes,
motivaciones y porque influyen en nuestra percepcion. Los valores de cada persona tienen una
fuente de donde provienen que son la familia, amigos, escuela, con los maestros, la cultura del pais
donde se viva; pero los valores que regularmente mostramos son los que adquirimos en los
primeros anos de nuestra vida. Asi mismo, dejamos en claro que los valores forman parte de la
personalidad lo que representa que este tipo de convicciones estaran presentes durante toda la
vida del individuo y que estas manifiestan una vision de lo correcto e incorrecto desde el punto
subjetivo de la persona. Reflejado en saber si es 0 no buena la pena capital, si es o no bueno tener

podery dinero, entre otros.

Las actitudes

Son aprobaciones o desaprobaciones a través de enunciados llamados de evaluacion es decir es la
forma de representar como se siente una persona. Las actitudes no son lo mismo que los valores
pero estan interrelacionados. Por lo tanto, los valores, actitudes las adoptamos de los padres,
grupos sociales, maestros. Nacemos con cierta predisposicion y a medida que vamos creciendo
tomamos los que vemos de las personas que respetamos, admiramos o se dice incluso de los que
tenemos. En el transcurrir de los anos, vamos moldeando nuestras actitudes al ir observando a los
demas. Se dice también que las actitudes son mas inestables ya que son moldeables a la

conveniencia de personas o empresas obteniendo de ellas un comportamiento deseable.

A. Tipos de actitudes

Se consideran en el libro aquellos que se relacionan con el trabajo y son:

= Satisfaccion en el trabajo. La actitud que un empleado asume respecto a su trabajo. De forma
logica aquellas personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion con sus actividades

establecen actitudes muy positivas y benéficas.
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= Compromiso con el trabajo Un término recién tomado para su estudio el cual establece que es
el que mide el grado en el que la persona se valora a si mismo a través de la identificacion
socioldgica en su puesto dentro de la empresa. A los trabajadores plenamente identificados
realmente les importa el trabajo que realizan.

= Compromiso organizacional Aquella que se refiere cuando el empleado se identifica con la
empresa, metas, objetivos y que esta metido en ello como cualquier otro que labora ahi, es
decir este se refiere a identificarse con el servicio personal a la organizacion y el compromiso
con el trabajo a identificarse con su labor especifica. Las actitudes de las personas son
sumamente cambiantes situacion que los gerentes han observado, buscan encontrar solucion,
se hace referencia a que las situaciones que el empleado anteriormente asumia son posibles
limitantes para el desarrollo de la persona en el presente y futuro. Por tanto, las empresas
invierten en entrenamientos que permitan moldear nuevamente las actitudes de los
empleados.

» Lasatisfaccion en el trabajo: Implica como medir este tipo de satisfaccion, que lo determinay
como afecta en la productividad del empleado. El trabajo no solo es realizar tus tareas
especificas, también existe el roce con otro personal, normas y procedimientos establecidos,

es decir, que la satisfaccion en el trabajo tiene como base la suma de todas estas actividades.

Métodos para la medicion de este concepto

a. Escalaglobal unica

Preguntar a los empleados "considerando todo”, ;Cuan satisfecho estas con tu trabajo? Las
respuestas se adoptan en una escala del 1-5 la cual establece dos extremos como respuesta

"altamente satisfecha” y “altamente insatisfecha".

b. Calificacion de la suma

Este identifica puntos clave del trabajo de las personas y pregunta acerca de ellos, sumando los
resultados a través de una escala. La satisfaccion en el trabajo puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar tus habilidades

y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés). Es necesario tener empleados
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bien recompensados a través de sus salarios y sueldos acordes obviamente a las expectativas de
cada uno. En relacion a las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o incomodas lo
cual hace mejor su desempefio. Ademas los empleados buscan dentro del trabajo que su jefe
inmediato sea amigable y comprensible y que los escuche cuando sea necesario. La insatisfaccion
en el trabajo se refleja en la salida de los empleados inminente o que expresen situaciones que
ayuden a mejorar las relaciones colaboradores-empresa, también de forma leal esperar que las

condiciones mejoren.

El objetivo de estudio del comportamiento organizacional Individual es tener esquemas que nos
permitan mejorar las organizaciones adaptandolas a la gente que es diferente, ya que el aspecto
humano es el actor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la organizacion,
siendo sin duda el estudio del cambio uno de los aspectos mas relevantes en todo estudio
organizacional. En el mismo orden de ideas, diremos que quizas el tema mas importante que
estudia el Comportamiento Organizacional es el cambio. Entendido que la personalidad se refiere a
una serie de caracteristicas personales, en donde se muestran motivos, emociones, valores,
intereses, actitudes y competencias. Organizadas en el entorno social, cultural y familiar, diremos
que este elemento influye de manera determinante en el desempefio laboral y el éxito de la
organizacion. El aprendizaje se basa en que apliquemos ese conocimiento. Este aprendizaje puede
tornarse favorable si aplicamos el reforzamiento positivo y con ello puede buscarse la manera de
incrementarse el rendimiento de las personas teniéndose en cuenta que el aplicar castigos quizas
solo puede provocar efectos negativos. En relacion a ;Como aprendemos?, se han presentado tres
teorias que explican el proceso por medio del cual se adquieren patrones de comportamiento, las

cuales son: el condicionamiento clasico, el condicionamiento operante y el aprendizaje social.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Comportamiento Organizacional

Es el estudio y la aplicacion de los conocimientos acerca de la forma en que las personas —
individual y grupalmente— actuan en las organizaciones. Trata de identificar maneras en que los
individuos pueden actuar con mayor efectividad. El comportamiento organizacional es una
disciplina cientifica a cuya base de conocimientos se agrega constantemente una gran cantidad
de investigacionesy desarrollos conceptuales. Pero también es una ciencia aplicada, ya que la
informacion sobre practicas efectivas en una organizacion puede extenderse a muchas otras.

(Stephen, R.1999)

e Empleados indiferentes

El gran grueso de empleados de una compaiiia se sitUa en este grupo. No estan mal pero tampoco
estan bien, simplemente se limitan a cumplir con sus obligaciones laborales lo mejor que pueden,
pero no ponen un esfuerzo de su parte para ser cada vez mejores. Su tendencia es moverse hacia la
base de la piramide y terminar abandonando la compania, a no ser que ésta haga algo para

incrementar su motivacion.

e Empleados contribuyentes
Tienen el potencial de convertirse en lideres, pues estan identificados con la empresa, manifiestan
altos niveles de compromiso, tienen un alto rendimiento y por ello habitualmente forman el grupo

de empleados con talento, aquellos que mas valor aportan a la compaiiia

e Habilidad

Proviene del término latino “habilitas”, y hace referencia a la destreza para desarrollar algunas
tareas. El término habilidad puede referirse a diferentes conceptos:

Habilidades en el ambito cognitivo, Habilidad intelectual, habilidad de aprendizaje, Habilidad de

informacion, etc.
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e Habito
Puede referirse al comportamiento permanente que una persona adopta en su manera de hacer,

hablar y otras vicisitudes en sus relaciones personales y sociales.

e Lagestion del talento

Se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que
ademas desarrolla y retiene a unrecurso humano existente. La gestion del talentoten este
contexto, no refiere a la gestion del espectaculo. La Gestion del Talento busca basicamente
destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto
de trabajo. Ademas retener o incluso atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad.

(Alles, Martha. 2008)

e Monitoreo

Es el proceso sistematico de recolectar, analizar y utilizar informacion para hacer seguimiento al
progreso de un programa en pos de la consecucion de sus objetivos, y para guiar las decisiones de
gestion. El monitoreo generalmente se dirige a los procesos en lo que respecta a cdmo, cuando y

donde tienen lugar las actividades, quién las ejecuta y a cuantas personas o entidades beneficia.

¢ Niveles de compromiso

Hay muchas formas de medir el compromiso y muchos criterios para establecer qué es un
empleado comprometido. Se podria catalogar a cada persona en un nivel de una pirdmide de
compromiso (basada en la piramide de motivacion de Maslow que define la jerarquia de

necesidades humanas).

e Perfil de Puesto

También llamado perfil ocupacional de puesto vacante es un método de recopilacion de los
requisitos y cualificaciones personales exigidos para el cumplimiento satisfactorio de las tareas de
un empleado dentro de una institucion: nivel de estudios, experiencia, funciones del puesto,

requisitos de instruccidn y conocimientos, asi como las aptitudes y caracteristicas de personalidad
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requeridas. Ademas, El perfil de puesto se ha convertido en una herramienta sumamente Util en la

administracion y plantacion exitosa de los Recursos Humanos de la Instituciones de cualquier nivel.

e Reclutamiento de personal
El reclutamiento se define como el proceso de atraer individuos oportunamente en suficiente
numero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la organizacion.

(Chiavenato, 2011)

Igualmente, puede ser definido como el proceso de identificar y atraer ala organizacion a

solicitantes capacitados e idoneos
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CAPITULO IV: CONTRASTACION Y COMPARACION DE LAS HIPOTESIS EN EL TRABAJO
OPERACIONAL

A continuacion detallamos los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva, donde se
aplicaron instrumentos de recoleccion de datos al personal administrativos, resultados que fueron
mostrados en cuadros y graficos estadisticos con sus respectivas analisis e interpretaciones;
ademas se emplearon formulas estadisticas para la comprobacion de las hipdtesis operacionales y
que a continuacion detallamos el orden de la aplicacion de los instrumentos con sus respectivos

resultados:
4.1. Estadistica descriptiva
Tablaz1

Frecuencia Comportamiento Organizacional
Comportamiento (agrupado)

Frecuencia Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

e valido acumulado
Bajo 7 11,7 11,7 11,7
Medio 24 40,0 40,0 51,7
Validos
Alto 29 48,3 48,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 1, se observa que la mayoria de participantes poseen un comportamiento organizacional
alto, lo cual se ve representado por un 48,3%, un 40% presenta un comportamiento organizacional
medio y un 11,7% un comportamiento organizacional bajo. Se puede observar ademas que la suma
de los diferentes niveles (alto, medio y bajo) del comportamiento organizacional presentan un
porcentaje acumulado de 100%.
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Figura 1 Barras del Comportamiento organizacional

Tabla 2

Frecuencia Habitos, comportamiento y responsabilidades
Habitos, comportamiento y responsabilidades (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 9 15,0 15,0 15,0
Medio 23 38,3 38,3 53,3
Validos
Alto 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
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En la tabla 2, se observa que la mayoria de los participantes poseen Habitos, comportamiento y

responsabilidades de nivel alto, lo cual se ve representado por un 46,7%, un 38,3% presenta

Habitos, comportamiento y responsabilidades de nivel medio y un 15% Habitos, comportamiento y

responsabilidades de nivel bajo. Se puede observar ademas que la suma de los diferentes niveles

(alto, medio y bajo) de Habitos, comportamiento y responsabilidades presentan un porcentaje

acumulado de 100%.
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Figura 2 Barra Habitos, comportamiento y responsabilidades
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Tabla 3

Frecuencia Logros y Productividad
Logros y productividad (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 9 15,0 15,0 15,0
Medio 23 38,3 38,3 53,3
Validos
Alto 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 3, se observa que la mayoria de los participantes poseen de nivel alto en logros y
productividad, lo cual se ve representado por un 46,7%, un 38,3% presenta un nivel medio en
logros y productividad y un 15% un nivel bajo en logros y productividad. Se puede observar
ademas que la suma de los diferentes niveles (alto, medio y bajo) de logros y productividad

presentan un porcentaje acumulado de 100%.
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Figura 3 Barras Logros y Productividad
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Tabla 4

Frecuencia Competencias
Competencias (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 9 15,0 15,0 15,0
Medio 23 38,3 38,3 53,3
Validos
Alto 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 4, se observa que la mayoria de los participantes posee de nivel alto en Competencias, lo
cual se ve representado por un 46,7%, un 38,3% presenta un nivel medio en Competenciasy un 15%
un nivel bajo en Competencias. Se puede observar ademas que la suma de los diferentes niveles

(alto, medio y bajo) en competencias presentan un porcentaje acumulado de 100%.
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Figura 4 Barras Competencias
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Tabla g

Frecuencia Realizacion Personal

Realization personal (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Medio 1 1,7 1,7 1,7
Validos Alto 59 98,3 98,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 5, se observa que la mayoria de los participantes posee de nivel alto en Realizacion
Personal, lo cual se ve representado por un 98,3% y un 1,7% presenta un nivel medio en Realizacion
Personal. Se puede observar ademas que la suma de los diferentes niveles (alto y medio) en

Realizacion Personal presenta un porcentaje acumulado de 100%.
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Tabla 6

Gestion del talento humano
Gestion (agrupado)

Frecuencia Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

e valido acumulado
Bajo 10 16,7 16,7 16,7
Medio 22 36,6 36,6 53,3
Validos
Alto 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 6, se observa que la mayoria de los participantes posee una gestion de talento humano
de nivel alto, lo cual se ve representado por un 46,7%, un 36,6% presenta una gestion de talento
humano de nivel medio y un 16,7% una gestion de talento humano de nivel bajo. Se puede observar
ademas que la suma de los diferentes niveles (alto, medio y bajo) de la gestion de talento humano
presentan un porcentaje acumulado de 100%.
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Figura 6 Barras Gestion de talento Humano
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Tablay

Frecuencia Admision del Personal
Admision de personal (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 10 16,7 16,7 16,7
Medio 22 36,6 36,6 53,3
Validos
Alto 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 7, se observa que la mayoria de los participantes posee una admisidon de personal de
nivel alto, lo cual se ve representado por un 46,7%, un 36,6% presenta una admision de personal de
nivel medio y un 16,7% una admision de personal de nivel bajo. Se puede observar ademas que la
suma de los diferentes niveles (alto, medio y bajo) de la admisidon de personal presentan un
porcentaje acumulado de 100%.
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Figura 7 Barras de Administracion del Personal
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Tabla 8

Frecuencia Monitoreo del Personal
Monitoreo del personal (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 10 16,7 16,7 16,7
Medio 22 36,7 36,7 533
Validos
Alto 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 8, se observa que la mayoria de los participantes posee un monitoreo del personal de
nivel alto, lo cual se ve representado por un 46,7%, un 36,6% presenta un monitoreo del personal
de nivel medio y un 16,7% un monitoreo del personal de nivel bajo. Se puede observar ademas que
la suma de los diferentes niveles (alto, medio y bajo) del monitoreo del personal presentan un
porcentaje acumulado de 100%.
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Tablag

Frecuencia Condiciones laborales
Condiciones laborales (agrupado)

Frecuencia Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

e valido acumulado
Bajo 10 16,7 16,7 16,7
Medio 19 31,7 31,7 48,3
Validos
Alto 31 51,7 51,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

En la tabla 9, se observa que la mayoria de los participantes poseen condiciones laborales de un
nivel alto, lo cual se ve representado por un 51,7%, un 31,7% presenta condiciones laborales de un
nivel medio y un 16,7% condiciones laborales de un nivel bajo. Se puede observar ademas que la
suma de los diferentes niveles (alto, medio y bajo) de las condiciones laborales presentan un
porcentaje acumulado de 100%.
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4.2. Estadistica Inferencial
A. Hipotesis General

Hi: La gestion del talento humano influiria de manera significativa en la mejora del comportamiento
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Carete del

departamento de Lima, afio 2015.

Ho: La gestion del talento humano no influiria de manera significativa en la mejora del
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Canete del departamento de Lima, afio 2015.
Tabla 10

Chi- Cuadrado Gestion del talento humano y comportamiento organizacional
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.

asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de e oo0? i —
Pearson 775 4 )
Razon de " o o
verosimilitudes 391,14 4 )
Asociacion lineal por 8 s . -
lineal 55,79 )
N de casos validos 60

a. 1722 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada
inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,02.

En los resultados mostrados en la tabla 10, se aprecia los estadisticos de los grupos de estudio,
siendo el nivel de significancia p= 0,01 menor que p=0,05 (p< a). Y se demuestra que en el Chi-

Cuadrado que La gestion del talento humano influiria de manera significativa en la mejora del
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comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Canete del departamento de Lima, afio 2015.

B. Hipotesis Especifica 1:

Hi: La gestion del talento humano en el proceso de admision del personal influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

Ho: La gestion del talento humano en el proceso de admision del personal no influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

Tabla 11

Prueba de Chi-Cuadrado Proceso de admisidn del personal y comportamiento organizacional
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.

asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de 60 . —
Pearson 9,417 984 )
Razon de " . o
verosimilitudes 341,409 984 '
Asociacion lineal por - . .
lineal 59,77 )
N de casos validos 60

a. 1050 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada
inferior a 5. La frecuencia minima esperada es .02.
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En los resultados mostrados en la tabla 11, se aprecia los estadisticos de los grupos de estudio,
siendo el nivel de significancia p= 0,01 menor que p=0,05 (p< a). Y se demuestra que en el Chi-
Cuadrado que: La gestion del talento humano en el proceso de admision del personal influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

C. Hipdtesis Especifica 2:

Ha: La gestion del talento humano en el Monitoreo del personal influiria significativamente en la
mejora del comportamiento organizacional del aprendizaje en los trabajadores administrativos

de la Universidad Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afio 2015.

Ho: La gestion del talento humano en el Monitoreo del personal no influiria significativamente en la
mejora del comportamiento organizacional del aprendizaje en los trabajadores administrativos

de la Universidad Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afio 2015.

Tabla 12

Prueba de Chi-Cuadrado Monitoreo del personal y comportamiento organizacional
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1169,417° 984 ,000
Razon de verosimilitudes 341,409 984 1,000
Asociacion lineal por lineal 58,770 1 ,000
N de casos validos 60

a. 1050 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es .02.
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En los resultados mostrados en la tabla 12, se aprecia los estadisticos de los grupos de estudio,
siendo el nivel de significancia p= 0,01 menor que p=0,05 (p< a). Y se demuestra que en el Chi-
Cuadrado que: La gestion del talento humano en el monitoreo del personal influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional del aprendizaje en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cafiete del departamento de Lima, afo

2015.

D. Hipotesis Especifica 3:
Hi: La gestion del talento humano en el mantenimiento de las condiciones laborales influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

Ho: La gestidn del talento humano en el mantenimiento de las condiciones laborales no influiria
significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

Tabla 13

Prueba de Chi-Cuadrado mantenimiento de las condiciones laborales y comportamiento
organizacional
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1166,667° 1025 ,001
Razon de verosimilitudes 336,682 1025 1,000
Asociacion lineal por lineal 58,471 1 ,000
N de casos validos 60

a. 1092 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es .02.
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En los resultados mostrados en la tabla 13, se aprecia los estadisticos de los grupos de estudio,
siendo el nivel de significancia p= 0,01 menor que p=0,05 (p< a). Y se demuestra que en el Chi-
Cuadrado que: La gestion del talento humano en el mantenimiento de las condiciones laborales
influiria significativamente en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS

En los resultados obtenidos nos muestra que existe una asociacion significativa y determinante
entre la gestion del talento humano y la mejora del comportamiento organizacional de los

trabajadores administrativos de la Universidad nacional de Canete.

La vinculacion entre ambas variables, gestion del talento humano y comportamiento
organizacional, genera una predisposicion en la mejora de la productividad del trabajador y su
rendimiento laboral se incrementa, en base a las caracteristicas de trabajador administrativo
universitario, desde el punto de vista psicoldogico y sociologico lo que le genera niveles de

satisfaccion e insatisfaccion en los siguientes aspectos:

e Son de caracter positivo cuando se expresan de forma satisfactoria en el desarrollo de sus

capacidades y actitudes y en el mejoramiento de las labores de gestion administrativa.

® Son de caracter negativo cuando se expresan de forma insatisfactoria y se genera entre las partes
conflictos entre las autoridades universitarias y los trabajadores generandose conflictos que
perjudican las actividades académicas al no actuar de manera eficaz en el requerimiento de los
materiales y en la prestacion de los servicios de mantenimiento y de soporte logistico e informatico

en los ambientes universitarios.

En lo que concierne a logros y productividad los resultados muestran un nivel alto, lo que
representa un 46.7% ello porque los trabajadores asumen con entusiasmo sus actividades
laborales, inclusive en muchos casos fuera de la jornada laboral normal, en razén de que se busca

consolidar la institucionalizacion de la universidad, camino a su licenciamiento.

En el aspecto de realizacion personal se observa también que la mayoria de participantes muestra
un nivel alto, lo que representa un 98.3%, esto se refleja fundamentalmente en que la mayoria de
trabajadores son jovenes y buscan consolidar su experiencia laboral, en base a su esfuerzo

personal.

Respecto a las condiciones labores podemos expresar que la mayoria de participantes poseen

condiciones laborales de un nivel alto, lo cual se expresa en 51.7%, en el sentido que la universidad
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nacional de Cafiete, es una institucion que se encuentra en proceso de organizacion y que cuenta
con los recursos presupuestales necesarios para su equipamiento y se cuenta con los documentos
normativos de gestion, que permiten la determinacion y asignacion de funciones de acuerdo a las

unidades organicas y nivel de jerarquia del personal administrativo.

A criterios del autor de la presente investigacion, las capacidades y actitudes que los trabajadores
administrativos, van desarrollando a lo largo de su carrera laboral, se ven afectados por los niveles
de inestabilidad en que se encuentran actualmente en la universidad nacional de canete, ello
debido a que es una universidad publica, que aun viene siendo dirigida por comisiones
organizadoras transitorias designadas por el ministerio de educacion, ello genera preocupacion y
evidencian signos de desmotivacion y estrés, en el sentido que sus contratos de trabajo se rigen por
el sistema CAS, un régimen laboral en proceso de extincion, pero que aun se viene empleando en

perjuicio de la estabilidad laboral de los trabajadores administrativos.

En la mayoria de los casos los responsables de los sistemas administrativos son designados en
cargos de confianza, ello conlleva un alto nivel de rotacidon que impide, por ejemplo, que en el
sistema de personal, aun no se implemente el régimen del servicio civil, SERVIR, lo que significaria
que los trabajadores adquieran un nivel de estabilidad laboral, y pudieran desarrollar un plan de

carrera de ascensos y promocion, como parte de su desarrollo profesional.

Es en este sentido que considero que la Gestion del talento Humano, influye de manera
significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional de Canete. Por ello es importante que se inicie un proceso de consolidacion de
los sistemas administrativos, en la universidad, especialmente en lo que concierne a las estrategias
de admision y reclutamiento de nuevo personal administrativo en la universidad, aplicando
técnicas cientificas de contratacion de personal, que se implemente un modelo de induccion y
capacitacion de los nuevos trabajadores que se incorporen a la universidad, explicandoles y
sensibilizandolos sobre el rol importante que les toca desempeniar al interior de la comunidad
universitaria, y que dentro de lo posible se pueda establecer un plan de promocién y desarrollo del
trabajador universitario, que les pueda generar la motivacion necesaria para un desempefio dptimo

de sus labores técnicas y profesionales.

En una coyuntura politica, social y econdmica como la que vive actualmente la sociedad peruana,

se hace necesario realizar algunos ajustes a la nueva ley universitaria 30220, en lo concerniente al
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capitulo de los trabajadores administrativos en comparacion a la anterior ley 23733, solo se
menciona de manera tangencial la participacion de los trabajadores administrativos en la
conduccion y gestion de las universidades publicas, ello también genera una desmotivacion ,en
cuanto a la participacion y aportes que pueden dar los trabajadores a favor de la comunidad

universitaria.

Los trabajadores administrativo son las personas que tienen la responsabilidad de planificar,
organizar y dirigir las acciones administrativas llevadas a cabo en los recintos universitarios, en
procura de lograr una mayor eficiencia en el desempefio de los indicadores econdmicos y en el de
cautelar el patrimonio de la universidad nacional de Cafete, en los Ultimos afnos se ha podido notar
que no existe eficiencia en el gasto, que no se cumplen las expectativas en cuanto a los planes
operativos, esto es evidente en los Ultimos reportes presupuestales en la que no se alcanza ni
siquiera con el 40% del total de gasto en el presupuesto anual de la Universidad nacional de

Canete.

Si la institucion universitaria y la propia nueva ley 30220 les diera el protagonismo adecuado a la
clase trabajadora en los aspectos de facilitarle un grato ambiente de trabajo, donde el clima laboral
y el nivel de relaciones entre los trabajadores administrativos, docentes y autoridades universitaria,
podriamos conseguir que se mejore los niveles de rendimiento académico, administrativo y

presupuestal en la universidad nacional de Cafiete.

En la actual coyuntura social, las universidades en proceso de institucionalizacion como la que
estamos analizando, se encuentran en la etapa de la busqueda de su licenciamiento y posterior
acreditacion, reglas de juego impuestas por el SUNEDU, que es la superintendencia nacional de
universidades, ello amerita que se puedan cumplir con las condiciones basicas de calidad, que
exigen las autoridades vy ello sera dificil de cumplir en la medida que no se logre la armonia entre
una adecuada gestion del talento humano y un eficiente comportamiento organizacional de los
trabajadores administrativos de la universidad nacional de cafiete. En la medida que la universidad
pueda cumplir con ofrecer a los estudiantes una buena infraestructura, recursos humanos
preparados, motivados y adoctrinados, una creciente demanda estudiantil y una mayor oferta
educativa, sera posible en la medida, que se sienta al interior de la universidad un sentimiento de

comodidad y satisfaccion entre la masa laboral, es decir un ambiente propicio, que les permita
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generar condiciones de real competencia ante los nuevos retos que les plantea el licenciamiento y

acreditacion en el ano 2017.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Primera

Se ha demostrado que existe una influencia significativa en la Gestion del talento humano (46.7%)
en el comportamiento organizacional (48.3); segun Chi-Cuadrado de o,011. Por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula, comprobandose de este modo que la gestion del talento humano influye de
manera significativa en la mejora del comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

Segunda

Se ha demostrado que existe una influencia significativa del Gestion del talento humano en el
proceso de admision del personal en el comportamiento organizacional, segun Chi-Cuadrado de
0,000. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, comprobandose de este modo que la gestion del
talento humano en el proceso de admision del personal influye significativamente en la mejora
del comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

Tercera

Se ha demostrado que existe una influencia significativa de la Gestion del talento humano en el
Monitoreo del personal en el comportamiento organizacional, segun Chi-Cuadrado de 0,011. Por lo
tanto, se rechaza la hipdtesis nula, comprobandose de este modo que la gestion del talento
humano en el Monitoreo del personal influye significativamente en la mejora del comportamiento
organizacional del aprendizaje en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Canete del departamento de Lima, afio 2015.
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Cuarta

Se ha demostrado que influencia significativa del Gestion del talento humano en el mantenimiento
de las condiciones laborales en el comportamiento organizacional, sequn Chi-Cuadrado de o,011.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, comprobandose de este modo que la gestidn del talento
humano en el mantenimiento de las condiciones laborales influye significativamente en la mejora
del comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

de Canete del departamento de Lima, afio 2015.

5.2. Recomendaciones

Primera

El propdsito que deben establecer las autoridades universitarias es el de reforzar la Gestion del
talento humano mediante actividades de emprendimiento, capacitacion y reforzamiento de las
habilidades inherente, del personal administrativo para obtener un clima armonioso y propicio para
un mejor comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Canete del departamento de Lima.

Segunda

Desarrollar propuestas técnicas y normativas, en consonancia con lo reglamentado con la
institucion rectora en temas de recursos humanos en el Pery, SERVIR, que aseguren una eficiente
Gestion del talento humano en el proceso de admision del personal, especificamente en el
reclutamiento y seleccion de personal para obtener un cuadro de asignacion de personal con
experiencias y proactivos para un mejor comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima.

Tercera
Mejorar las condiciones de auditoria y monitoreo del personal para obtener un contacto

permanente con los trabajadores administrativos, respetando su nivel jerarquico y el clasificador de
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cargos de la universidad nacional de Canete, asi como la aplicacion del manual de organizacion y
funciones a efectos de sugerir, orientar y promover un mejor comportamiento organizacional de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Canete del departamento de Lima.

Cuarta

En la actual coyuntura politica, en la que se debate modificaciones a la actual ley universitaria se
justifica la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo del personal administrativo de la
universidad nacional de Canete, en términos de mejores relaciones laborales, con un
comportamiento organizacional satisfactorio con los miembros de las comisiones organizadoras
que dirigen la institucion, asi mismo garantizar una infraestructura acorde con las carreras
profesionales que se imparten en la universidad, con laboratorios y mobiliarios adecuados a la

tecnologia del siglo XXI.

Quinta

Sabemos de manera general, que las razones principales del malestar que evidencian los
trabajadores administrativos es de caracter ambiental ( salarios deprimidos, Infraestructura
deficiente donde desarrollan sus actividades laborales, materiales y sobre todo reconocimiento y
espiritu meritocratico), esto ligado a los procesos de gestion administrativas aun en construccion,
asi como a las circunstancias mismas del proceso educativo y a las presiones sociales de los agentes
intervinientes de la sociedad civil. Estamos en un momento crucial de la vida universitaria, en la
cual este grupo humano de trabajadores administrativos, estan siendo sometidos a demandas
intensas y disimiles por parte del ente rector de la educacion universitaria, vale decir el MINEDU y

la SUNEDU, en el contexto externo y de los alumnos y padres de familia en el contexto interno.
Urge generar mejores condiciones laborales para los trabajadores administrativos y de la

comunidad universitaria en general, con el propodsito de lograr el licenciamiento y la consiguiente

acreditacion de las condiciones basicas de calidad, en la Universidad nacional de Canete.
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