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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo determinar si la gestion del potencial humano influye en la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica
durante el periodo 2014. Es una investigacion la cual responde a la modalidad de una
investigacion factible, desarrollando bajo los parametros de tipo aplicada, para la recoleccion de la
informacion se baso en la aplicacion de un cuestionario, para conocer la gestion del potencial
humano y su incidencia en la eficiencia laboral con una escala de valoracion de muy malo, malo,
regular, bueno y muy bueno, dirigido al personal administrativo de esta institucion. La poblacién lo
constituyeron 150 personas que realizan labora administrativa, entre nombrados y contratados
bajo diversas modalidades en la Municipalidad Provincial de Huancavelica para el afio 2014. La
interpretacion de los resultados se realizé mediante la distribucion de frecuencias y porcentajes,
aplicando un tratamiento estadistico inferencial, cuyo analisis arrojo como conclusion que si existe
una relacion de manera muy significativa entre la gestion del potencial humano y la eficiencia
laboral que se da en fa Municipalidad Provincial, por lo que se hace preponderante realizar planes
y programas de capacitacion y mejora dirigida a promover que el potencial humano favorezca la
eficiencia laboral de cada una quienes estan comprometidas con el desarrollo de la institucion.

En general se ha corroborado que el 92,7% de los casos analizados tienen la percepcion
que la gestion del potencial humano es medio y el 6,0% manifiestan que es alto. En la dimension
de planificacion predomina el nivel medio con un 85,3% de casos, para la dimension clasificacion
predomina el nivel medio con un 82% de los casos y para la dimension capacitacion predomina el
nivel medio con un 90% de los casos.

Para la variable eficiencia laboral el estudio pone en evidencia que el 85,3% es medio y el
9,3% es alto. En | dimension trabajo en equipo predomina el nivel medio con un 82% de los
casos, en la dimension toma de decisiones predomina e! nivel medio con un 86% de los casos y
en la dimension satisfaccion laboral existen una predominancia del nivel medio con un 80,7% de
los casos.

Los resultados de esta investigacion al confrontarios con los obtenidos por Amaya vy
Contreras (2008) ponen en relieve que existe gran consenso respecto a la relacion de influencia
de la gestion del potencial de Huancavelica, por lo cual nuestros resultados refuerzan dichos
hallazgos.

En cuanto a los resuitados obtenidos por Franco (2008) que obtuvo resultados en
instituciones académicas, pone en evidencia el uso de variables complementarias como la

supervision faboral, el clima laboral y demas competencias de gestion de desempefio laboral.
9
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Por otro lado confrontar nuestros resultados con los obtenidos por Lucero y Ordofiez
(2010) realizado en una institucion religiosa, se pone en evidencia la realizacién de estudios més
profundos que abarquen dominios Y prioridades de las variables en contextos por ejemplo de
sujetos con determinados niveles de preparacion académica.

Finalmente al tener en cuenta el estudio de Luchini (2009) pone en tapete la introduccion
de una variable trascendente como el factor politico al tratar de hallar relaciones de influencia entre
la gestion del talento humano vy la eficiencia laboral de tal manera que permita afrontar nuevos

desafios de nuestra region y por ende la sociedad.

Palabras clave: Potencial humano, eficiencia laboral, eficiencia de gestién, usuarios.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Actualmente el hombre es mas valorado por sus conocimientos, aportes intelectuales y de
talento en la consecucion de metas dentro de la organizacion. Es la nueva ventaja
competitiva de las organizaciones. En los nuevos escenarios, por los cuales estamos
transitando, se pueden identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: La
globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracién del conocimiento. Las
viejas definiciones que usan el término recurso humano, se basan en la concepcion de un
hombre como un “sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccion, en
contraposicion a una concepcion de “indispensable” para lograr el éxito de una organizacion.

Cuando se utiliza el término recurso humano se esté catalogando a la persona como
un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el capital principal, el cual posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacion, por
lo cual de ahora en adelante se utilizara el término Talento Humano.

Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacion
de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las organizaciones han comenzado a

considerar al talento humano como su capital mas importante y la correcta administracién de
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los mismos como una de sus tareas mas decisivas. Sin embargo la administracion de este
talento no es una tarea muy sencilla.

Cada persona es un fenomeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas
las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversas. Si
las organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas constituye el
elemento basico para estudiar a las organizaciones, y particularmente la Gestion de Talento
Humano.

Las organizaciones de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente
surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada organizacion; con
esto, cada uno de los componente de ella debe moldearse para ajustarse 6ptimamente a
estos cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que
estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del talento
humano como capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se
encuentre como un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su
trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza y con como es reconocido.

La gestion que comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos como la
tecnologia y la informacion; sino que “la clave de una gestion acertada esté en la gente que
en ella participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente,

entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la organizacion y nuestra mision en ella.

Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la Gestion por
Competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e involucramiento del Capital
Humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada
uno de los individuos envueltos en el que hacer de la organizacion.

Actualmente la informacién y el talento humano son fundamentales en la
competitividad de las organizaciones, es por ello que cada dia se afianza mas la idea de que
el recurso humano es un factor determinante del éxito, teniendo en cuenta el aporte 0 no de
sus conocimientos y habilidades para crear, se pueden eliminar las diferencias o limitaciones
a las que se someten las empresas en el mundo actual. No existe una organizacion exitosa
que no haya basado sus resultados en una adecuada provision, aplicacion, mantenimiento,

desarrolio y control de sus recursos humanos.




Dentro de los conceptos abordados acerca de los recursos humanos por diferentes
autores, se manifiesta la coincidencia de que estos son el pilar fundamental en cualquier
organizacion. Tener personas no constituye un objetivo de Ias organizaciones. Las personas
son medios, recursos para que la organizacion alcance sus objetivos y aunque no son los
unicos recursos, si son los Unicos recursos, si son los Unicos recursos vivos capaces de
procesar a otros recursos inertes.

Ademas, constituyen los recursos mas complejos de que se dispone en una
organizacion para su procesamiento. Algunos coinciden en que la optimizacion del recurso
humano es en la actualidad “lo que manda” en las nuevas tendencias de administracion de
recursos. Es sabido que la obtencion de resultados 6ptimos en el mercado dependen de una
estructura adecuada; ademés los objetivos son posiblés de lograr cuando la eleccién del
personal y la dinamica que se da entre los participantes del proceso econdmico-
administrativo, sea tan eficiente que se encamine hacia la consecucion de la meta y la logre.

La frase repetida hasta la saciedad en muchas empresas, “nuestros empleados son
nuestro recurso mas valorado”, de retorica se ha convertido en un cliché y a pesar de esta
letania, en la-mayoria de las empresas todavia se muestra un rechazo frontal a invertir
recursos, tiempo y creatividad en sus empleados.

Esto significa que los ejecutivos de la administracion de la produccién, administracion
financiera, administracion de mercadotécnica, incluso administracion de recursos humanos,
necesitan de las personas para poder procesar sus recursos basicos. Las personas pasan a
constituir los Unicos recursos que flotan en la organizacion en todos sus aspectos, areas y
niveles. Por lo tanto, administrar personas es una tarea existente en todas las areas y
niveles de la organizacion de recursos humanos.

El concepto Administracion del Potencial Humano se desarrolla a medida que las
organizaciones progresan y asimilan los adelantos cientifico-técnicos. La administracion es
la fuerza dinamica que convierte los recursos humanos y no humanos en organizaciones. Es
un proceso que integra recursos no relacionados previamente en algo que es mas
importante que la suma de sus partes. Mientras que el proceso de la administracion es
coordinar las actividades de la gente en las organizaciones, su funcion general es facilitar el
logro eficaz y eficiente de las metas organizacionales y las necesidades individuales de sus
miembros; ya que estda marcadamente influida por las suposiciones reinantes en las
organizaciones respecto a la naturaleza humana.

La Administracion de Potencial Humano es fa disciplina que coordina arménicamente

las aptitudes y experiencias de los individuos que laboran en una empresa para beneficios
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de ellos mismos, la propia empresa y la sociedad. Es una funcion administrativa que se
ocupa del reclutamiento, colocacion, adiestramiento y desarrollo de los integrantes de la
organizacion. Posteriormente, como concepto relacionado con las funciones de recursos
humanos surge la gestion del potencial humano, que todavia se pone de manifiesto en la
practica empresarial diaria en las organizaciones.

La Gestion del Potencial Humano se proyecta desde perspectivas mas amplias que la
denominada direccion de personal, e incorpora ideas relacionadas con el desarrollo de la
organizacién y la calidad de vida en el trabajo. Es decir, en la actualidad se ha pasado de la
clasica regulacion del trabajo a los objetivos estratégicos y de la administracion del personal
a la gestion activa de las personas. La gestion de recursos humanos es mucho mas que

analizar una plantilla, las néminas o el fondo de tiempo.

La Gestion del Potencial Humano es una funcion que se lleva a cabo en las
organizaciones para el aprovechamiento efectivo del personal en el logro de los objetivos de
la organizacion mediante la contratacion, retencion, despido, desarrollo y utilizacion
apropiada de los recursos humanos. La eficiencia es vital para la gestién de recursos
humanos, esta se refiere a la relacion entre personas y productos o servicvios.

Las organizaciones que han alcanzado este grado desarrolio, situan la direccion de
recursos humanos en el nivel maximo de jerarquia, donde participan en la definicion de los
objetivos, politicas y estrategias empresariales. Es tal la importancia asignada a la gestion
del potencial humano que se le considera la esencia de fa direccion o gestion empresarial.
Muchos autores han definido la gestion de los recursos humanos como la actividad que se
realiza en la empresa para obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar el personal que
la organizacion requiere para alcanzar sus objetivos, disefiar e implantar estructuras, asi
como, sistemas y mecanismos organizativos que coordinen los esfuerzos de dichos
recursos, para que asi, los objetivos se consigan de la forma més eficaz posible y crear
una cultura de empresa que integre a todas las personas que la componen en una
comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y valores compartidos que den
sentido, coherencia y motivacion trascendente a su dedicacion y trabajo.

La Municipalidad Provincial de Huancavelica es una entidad publica en la que se
hace necesario la iniciativa de ofrecer un buen servicio a los usuarios, para los cuales se
requiere que sus empleados estén capacitados, ya que sin la participacion e
involucramiento del personal en los procesos creativos que agregan valor a la

organizacién no se podra lograr los objetivos propuestos. En la institucion se aprecia una
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1.2.

1.3.

deficiencia en el sistema de integracion y participacion de los empleados en fa toma de
“decisiones para buscar soluciones que ayuden a buscar un mejor desenvolvimiento de la
institucion; por lo que se propone la investigacion para poder lograr mejores resultados.

A partir de aqui surge formular el problema de investigacion:

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21.  Problema General
¢ De qué manera la gestion del potencial humano influye en la eficiencia laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica durante
el periodo 20147

1.2.2. Problemas Especificos
o ¢Coémo la Planificacién siendo una dimension de la gestion del potencial
humano influye en el Trabajo en Equipo para lograr ia eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 20147

o ¢Como la Clasificacién siendo una dimension de la gestion del potencial
humano influye en la Toma de Decisiones para lograr la eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014?

o ¢Colmo la Capacitacion siendo una dimension de la gestién del potencial
humano influye en el Satisfaccion Laboral para lograr la eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 20147

FORMULACION DE OBJETIVbS

1.3.1.  OBJETIVO GENERAL
Determinar si la gestion del potencial humano influye en la eficiencia laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica durante el
periodo 2014,

1.32.  OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Conocer si la Planificacion siendo una dimension de la gestion del potencial
humano influye en el Trabajo en Equipo para lograr la eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.
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o Conocer si la Clasificacion siendo una dimension de la gestion del potencial
humano influye en la Toma de Decisiones para lograr la eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.

o Conocer si la Capacitacion siendo una dimensién de la gestion del potencial
humano influye en el Satisfaccion Laboral para lograr la eficiencia laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica —
2014.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La descentralizacion y la democratizacion de los procesos sociales son temas de creciente
importancia en todo el mundo, lo que ha colocado en un primer plano las cuestiones
relacionadas con el fortalecimiento de los enfoques participativo y estratégico en los
procesos de la gestion de asuntos humanos en las diferentes esferas del quehacer
cotidiano. Consecuentemente, sobre el mundo del trabajo, muchos autores sefalan la
imperiosa necesidad de incluir el enfoque participativo en los ambitos de la gestiéon en
general y, por lo tanto, lo suponé particularmente, enla gestion de la formaci()n.-

La principal justificacion para realizar esta investigacion radica en la necesidad de
plantear estrategias en el talento humano en la bisqueda de la mejora sobre la eficiencia en
la gestion respecto a los empleados de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

En lo que respecta al valor tedrico, la justificacion principal se refiere a la inquietud
que surge por parte de los investigadores por profundizar los enfoques teoricos que tratan el
problema de estudio, a partir de los cuales se espera encontrar nuevas explicaciones que
permitan complementar el conocimiento prévio‘ - ' -

En lo metodologico, se toma en cuenta el uso de metodologias y técnicas especificas
que serviran de aporte para el estudio de problemas similares de investigacion al planteado
en este caso y a su aplicacion en posteriores casos con otros investigadores.

En cuanto a la relevancia practica la principal justificacion para realizar este estudio se
manifiesta en el interés de aportar sus conocimientos y experiencias dentro de esta

investigacion.

16



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE ESTUDIO
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A Nivel Internacional:
a. AMAYA CARRENO, Flavia P. y CONTRERAS TAPIA, Maria E. (2008), en su

investigacion: “Clima y Satisfaccion Laboral como Predictores de la
Productividad en las Cooperativas de Ahorro y Crédito”; realizado en la
Universidad Catélica de Chile. En su investigacion concluye que, en la
actualidad existe gran consenso respecto a que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro de fa gestion de las
organizaciones, sin embargo, no existe claridad respecto a como se relacionan
dichas variables con los indicadores de productividad de una organizacion,
presentando importantes dificultades a la hora de definir como gestionar estas
variables para promover el éxito de las organizaciones. En esta investigacion se
realizd un estudio transversal, de tipo correlacional-causal, para identificar la
relacion existente entre las variables clima organizacional, satisfaccion laboral y
productividad en organizaciones privadas del rubro de las cooperativas de
ahorro y crédito. Para evaluar la satisfaccion laboral se empled el cuestionario

de satisfaccion laboral JDI de Kendal, Smith y Hullin (1969); y el JIG de Iroson,
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g e,

Brannick, Smith, Gibson y Paul (1989), validados para una poblacion chilena
por Paredes y Castro (2006), mientras que para medir el clima organizacional
se empleo el cuestionario OCQ de Litwin y Stringer, (1968) adaptado para una
poblacién nacional por Larrain (1976). Se evalud un total de 92 sujetos
obteniendo como principales resultados que existe un grado de asociacion entre
las variables: clima, satisfaccion laboral y productividad;, donde el clima
organizacional resulté ser la Unica variable predictora de la productividad dentro
de este contexto. Al analizar las distintas dimensiones que posee el clima
organizacional, en base al cuestionario de Litwin y Stringer, se observa que
identidad es una variable predictora de la productividad, aun cuando aicanza a

explicar un bajo porcentaje de la variabilidad de los datos de productividad.

21.2. ANivel Nacionat:
a. FRANCO GREY, Milagros J. (2008), en su investigacion: “Relacion entre los

Factores del Clima Laboral y las Competencias del Desemperio Laboral en
Docentes del Consorcio de Colegios Parroquiales del Departamento de
Piura®, se llega a la conclusiones de que los docentes del consorcio obtienen
clima laboral media y nivel muy bueno de desempefio laboral. Existé una
correlacion significativa al 0.05 entre los factores de involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales del variable clima y las
competencias de gestion de desempefio laboral. En cuanto a 4 grupos de
edades de los docentes, encontramos diferencias en relacion al clima laboral,
asi tenemos: los rango de 23 a 35y de 36 a 48 afios obtienen categoria media.
Los de 49 a 61 y de 62 a 74 afios poseen categoria favorable. Existen diferentes
en cuanto al nivel de desempefio laboral segin rango de edades; asi
encontramos que las personas cuyas edades se ubican en los rangos de 23 a
35 y de 49 a 61 afios obtienen nivel bueno; las personas de 36 a 48 afios en el
nivel bueno y los de 62 a 74 afos nivel excelente. Los docentes del género
masculino obtienen Clima Laboral Favorable; mientras que las del género
femenino poseen Categoria Media. Existen diferencias en relacion al tiempo de
servicio tanto en la variable clima y desempefio laboral. Los docentes que se
encuentran en el rango de 33 a 47 afos de servicio; obtienen clima muy
favorable y nivel excelente de desempefio. Mientas que las personas cuyo

tiempo de servicio se encuentran entre los rangos de 2 a 17 y de 18 a 32 afios
18
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obtienen categorias media y favorable de clima respectivamente; y nive! de
desempefio muy bueno. No se encuentran diferencia alguna segan su condicion

{aborai de ios docentes; en relacion a ambas variables.

2.1.3. ANivel Local:

a. LUCERO, H. y ORDONEZ, G. (2010), en su tesis titulado, “Gestién del Talento
Humano y los Estimulos Organizacionales en Caritas Diocesana de
Huancavelica; concluye que: al analizar los factores que condicionan ia gestion
del talento humano en Caritas Diocesana de Huancavelica, si existia una
relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y los
estimulos organizacionales, generada por el servicio que se ofrecia en esta
institucion. Asi mismo se tuvo como propésito identificar la jerarquia y orden de
prioridades de los estimulos en los trabajadores que se caracterizan por una
alta formacién académica (casi el 90% tenian estudios superiores a nivel
universitario y no universitario). Para ello se formulé una encuesta ad hoc
orientada por la teoria de los estimulos organizacionales de Maslow. Sin .
embargo, aunque en el personal coexistan trabajadores de segmentos
socioeconomicos A, B, y C; no obstante, el problema de investigacion continta
siendo, la necesidad de investigar el orden piramidal del sistema de estimulos

en los trabajadores de la mencionado institucion.

b. LUCHINI, J. QUISPE, H. (2009), en su investigacién: “Reingenieria de
Procesos en la Administracion Local para mejorar la Calidad del Servicio
Caso: Municipalidad Provincial de Pasco”; concluye que, la decisién politica
de poner en marcha el proceso de transformacién mas profunda de la
administracion del municipio tomada por la gestién municipal, el cual permitira
afrontar nuevos desafios a finales del presente afio, transforméndolo en un
municipio moderno y eficiente y un ejemplo para otras ciudades de la region;
con un esquema tipico del proceso de modernizacion de la municipalidad,
basado en la reingenieria de procesos, permitiendo desarrollar un sistema de
informacion urbana para la toma de decisiones, soportado por tecnologia GIS,
Global Information Systems y una red de intranet municipal; una red provincial y
redes locales de comunicaciones de voz y datos; una transformacion de la

cultura organizacional de los empleados municipales y mejorar el servicio al
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ciudadano con un trabajo de calidad y mejora continua, para medir la eficiencia
de los centros municipales de distrito. Asi mismo, reingenieria en la gestion de
los gobiernos locales permitird optimizar la prestacion de los servicios
municipales en beneficio de los ciudadanos, racionalizando procesos,
integrando las diferentes areas funcionales a través de los Sistemas de
Informacion Gerencial, estableciendo canales de comunicacion directa con los

vecinos.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1.

Gestion del Potencial Humano
Toda organizacién dispone de bienes, recursos materiales y econdmicos, y
personas “trabajadores”. Tales personas colaboran con la organizacion, facilitando
el cumplimiento de sus propésitos. De modo que utilizar a las personas para que
realicen Optimamente las funciones que desea la organizacion, sin que se sientan
frustrados, ni marginados, mas por el contrario encuentren en la organizacion la
oportunidad de su realizacion personal y profesional, se convierte en una funcion
importante para cualquier organizacién. Ahora, en un escenario de mercado global
y de permanente innovacion tecnolégica, cuando los recursos entre
organizaciones se encuentran equiparados, la forma de cémo se administren a los
‘colaboradores” puede ser la (nica ventaja competitiva a la que apelen las
organizaciones.
La gestion de las personas se convierte en un elemento estratégico de primera
magnitud porque es el factor diferencial con Ié competencia.
Es posible utilizar maquinas, sistemas productivos y materiales idénticos; pero las
personas no son idénticas, tampoco sus aportes. “Por ello, disponer de un equipo
capaz de hacer aportes superiores al de la competencia puede ser la ventaja
diferencial que condicione el éxito o fracaso de la organizacion’.
Ahora bien, ¢Que se entiende por administrar a los colaboradores?, mejor aun
¢Qué funciones o actividades abarca la Gestion del Potencial Humano? Para
contestar a tales inquietudes veamos los siguientes conceptos:
. La Administracion de Recursos Humanos, es una funcion de la organizacion
relacionada con la provision, el entrenamiento, el desarrolio, la motivacion y

el mantenimiento de los trabajadores.
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. La A%ministracién del Potencial Humano, es el conjunto de politicas v
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio

Es una funcion administrativa que se encarga del reclutamiento, seleccion,

contratacion, capacitacion y desarrollo de ios miembros de la organizacion.!

La administracion del potencial humano, es un area interdiscipiinaria, por cuanto

incluye conceptos de psicologia industrial y organizacional, sociologia

organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral.

De modo que, gestionar a los colaboradores de una organizacion, significa prever

la necesidad de personal en sus diversos niveles y calificaciones, desarrollar sus

potencialidades, disefiar las estrategias para retener a los valiosos y propender su
exclusion de aquellos que aportan minimamente a la productividad empresarial.

Administrar los recursos humanos en estos tiempos se convierte en una funcion

muy importante y a la vez dificil:

e Importante, por cuanto dentro de todos los recursos que dispone la
organizacion, son los trabajadores quienes pueden aportar mas y mejor con
su rendimiento efectivo (eficacia + eficiencia) a la productividad
organizacional.

. Dificil, por ser precisamente un recurso que piensa y razona, hace muy
compleja su gestién. Las condiciones de ftrabajo, los niveles de
compensacion, la influencia de los variables socioecondmicos, entre otros
generan conflictos laborales constantes, que los administradores tenemos el
reto de enfrentarlos con inteligencia.

Cuando los ejecutivos realizan esta funcién, lo que estan pretendiendo es

encaminar los esfuerzos personales y colectivos de sus trabajadores al

cumplimiento de los propositos organizacionales.

Los problemas antes descritos plantean desafios a la organizacion, que a nivel de

los recursos humanos guarda una repercusion directa. Nuestra responsabilidad

como miembros de nuestra sociedad abarca areas tan vastas como proporcionar
alimentos a los desprotegidos, retener la explosion demografica, cuidar la ecologia

y el medio ambiente, generar mas fuentes de trabajo, etc. De alii que el principal

t ALBIZU, Eneka y Aritza LOPEZ DE GUERRERQ. “La Gestién de los Recursos Humanos: Retos y Tendencias de
una funcién en cambio” EN Alta Direccion. Barcelona. N, 216. 2001.
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desafio de los gestores de recursos humanos, es lograr el mejoramiento de las
organizaciones de la que formamos parte convirtiéndola en mas productivas, para

coadyuvar en la solucién de los problemas antes descritos.

2.2.1.1 Generalidades de la Funcion de Personal

La funcion de direccion de recursos humanos forma parte de acuerdo con

la teoria general de sistema, de un gran sistema que lo constituye la

empresa en su relacion con el entorno y las fuerzas que sobre él actuan.

Siempre ha sido necesaria la aportacion que los subsistemas que

conforman esta direccion ha realizado. Aunque esta funcidon ha existido

siempre, no es hasta los afios 80 que oimos hablar de un departamento
de direccion de recursos humanos. Mientras esta funcion se realizaba de
forma esporadica revestia poca dificultad, y ias consecuencias de llevarla

a cabo de manera incorrecta eran escasas 0 de importancia irrelevante,

no habia necesidad de que las empresas tuvieran este departamento. La

direccion de personal ha experimentado numerosas transformaciones,
que evidentemente, van desde la expfesi(’)n Administracion de personal
hasta la moderna Gestion del Talento Humano. De esta manera la
importancia de la direccion de los recursos humanos fluye y refluye en
respuesta a los cambios y desafios que enfrentan las organizaciones. Hoy
en dia, los profesionales de este campo enfrentan muchos problemas,

reclutan nuevos empleados, formulan normas para seleccionarlos y

disefian programas de formacion, de salarios, comunicacion y jubilacion.

Varias fueron las causas que motivaron la aparicion del departamento de

recursos humanos, las que pueden resumirse: ‘

« El crecimiento en tamafio de las empresas y, por tanto, de su
complejidad a medida que la empresa crece en tamafo. La politica
de “hombre orquesta” ya no sirve. Surge la necesidad de ir delegando
actividades, de forma tal, que la direccion pueda centrarse en su tarea
principal.

+ La creciente normativizacion del trabajo.

+La accion sindical. En cuanto se constituyeron y adquirieron el poder
de ejercer su accidn, se hizo evidente la necesidad de contar con

especialistas en la negociacion de convenios laborales.
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+ La humanizacion de! trabajo. La tendencia humanizada del trabajo
provino de varias fuentes.

« La creciente tecnificacion de procesos de produccion. El cambio
tecnolégico es un imperativo para mantener la competitividad.

« La creciente tecnificacion de los puestos de trabajo ha conlievado a
que los procesos de seleccion, de formacion y de evaluacion de los
empleados se hayan convertido en centros importantes dentro de los
departamentos de personal.

+ La retribucidén es mucho mas que la organizacion de un sistema
burocrético para pagarle a los obreros. En el presente, la empresa,
consciente de que los recursos humanos son el activo mas importante
de toda organizacion, tiene que dirigir sus esfuerzos también al hecho
de conseguir, implantar y mantener un sistema retributivo que cumpla
el triple imperativo de ser internamente equitativo, externamente
equitativo y motivador. Esto, hoy en dia, implica una decision
estratégica que tiene que tomar en cuenta, no solo los aspectos
financieros, sino tambien psicoldgicos y legales, que solo un
departamento especializado en recursos humanos puede lievar a

cabo.

Muchos son los elementos que demuestran que el recurso humano esta
por encima de los demas recursos y bien pueden decidir el éxito o el
fracaso de una organizacién. Todas las empresas_ tienen acceso a
recursos financieros y ofros, pero las determinaciones sobre la
adquisicion y utilizacion de esos recursos son tomadas por personas.
Como consecuencia de esta, la capacidad de los individuos a la hora de
tomar decisiones, afecta la eficacia y la efectividad de la empresa, por 10
que la organizacion puede operar con total eficiencia solamente cuando
tiene el personal necesario para convertir los insumos en productos de
alta calidad.

La competitividad de una empresa estara dada en gran medida, por
contar con el personal idéneo en el ugar apropiado y en el momento
oportuno. El problema de personal es complejo y se considera el recurso

critico dentro de una empresa.
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Coincidimos con el criteric de que existen factores concretos que

demandan una perspectiva mas amplia, comprensiva global y estratégica

en la gestion de recursos humanos en fas organizaciones, Beer. et al,
(1985); Aedipe, (1992); Cuesta, (1997) en los que se encuentran:

1.

La competitividad creciente a escala internacional, que crea la
necesidad de conseguir mejoras importantes en la productividad del
trabajo. _

El compromiso creciente de los gobiernos en la practica de los
recursos humanos, tales como seguridad en el empleo, esta siendo
motivo de que las empresas examinen de nuevo sus politicas y
practicas en materia de recursos humanos y que desarrollen otras.

El cada vez més alto nivel educacional de la fuerza laboral, hace que
las empresas examinen su supuesto acerca de la capacidad de
contribucion de los empleados y, por tanto, del grado de
responsabilidad que se le puede dar.

Los valores de la fuerza- laboral, que conllevan a involucrar vy
comprometer a los empieados y a su vez, crear los mecanismos que
den voz a los mismos.

La creciente preocupacion por obtener una mayor satisfaccién tanto
en el ambito profesional como en la vida privada, lo que esta
obligando a las empresas a examinar de nuevo los supuestos
tradicionales respecto al desarrollo de las carreras profesionales
dentro de la empresa, a proporcionar mas posibilidades y alternativas
a esta y tomar en consideracion las necesidades creadas por los
estilos de vida de los empleados.

Los cambios en la demografia de Ia fuerza laboral, especialmente Ia
incorporacion de la mujer al trabajo, hace que la empresa examine de

nuevo todas sus politicas en materias de recursos humanos.

De los factores anteriores se derivan tres cuestiones fundamentales como

elementos de la préctica de recursos humanos:

a) En primer lugar, a la persona. La persona es recurso de produccion,

pero también con capacidad de interpretar, decidir y buscar su propia

satisfaccion.
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b) A las condiciones estructurales de trabajo y compensacion. La
contribucion que la persona tiene que ejecutar y la recompensa de su
trabajo. La funcién de personal es una funcion estratégica y su mision
es situar personas competentes y motivadas en el tiempo y lugar
necesarios.

¢) A los mismos sistemas de gestion de personal. La gestion de
personal se realiza segln sistemas que para su funcionamiento
eficaz, tienen que estar sometidos a practicas y criterios de control de

sus técnicas.

Principal Desafio de las Organizaciones

Cambios demoFiguras

Competitividad global

Produccion agricola
)— Responsabilidad social

\ Retos del futuro

Educacion- Capacitacion

o

Fuerza laboral P

ORGANIZACION

Industrializacion —_—

Inflacién

Contaminacion
ambiental

Fuente: Tomada del modelo de estudio de los autores Werther y Davis, (1992).

~ - -

La respuesta de la administracion de recursos humanos sera por tanto el
mejoramiento del desempefio y de las aportaciones del personal a la
organizacion, en el marco de una actividad ética y socialmente
responsable, mediante objetivos y acciones en las manos de esta
direccion.

Para lograr esta respuesta acorde con los objetivos, sociales,
corporativos, funcionales y personales de la funcion de recursos
humanos, se necesita un director de dicha actividad que sea competitivo,
capaz de aplicar enfoques sistémicos, multidisciplinarios y participativos,

que asuma previamente y como punto de partida a la direccion
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estratégica, coherente con la filosofia empresarial y las politicas de
gestion de recursos humanos, considerando las caracteristicas del
entorno. Un director con enfoque participativo, con nuevos valores
culturales y sociales.

Esta persona no puede ser un tedrico, deberé tener una vision objetiva y
de conjunto de lo que es la realidad empresarial. Debera tener un sentido
de la anticipacion, que le permita interpretar las tendencias y ser capaz de
prever el punto hacia el que se encamina. Sera una persona imaginativa y
capaz de idear soluciones nuevas a problemas viejos, en un entorno
inestable, caracterizado por el cambio acelerado. Debera poseer dominio
del diagnéstico, pronéstico y tratamiento de situaciones problematicas en
relacion con los recursos humanos de la empresa, asi como en la toma de
decisiones en situaciones de riesgo e incertidumbre.

Seré una persona ilusionada y capaz de generar ilusion en los demas,
con dotes de comunicacion y persuasion; buen vendedor de ideas. Debe
procurar que sus subordinados no pierdan la confiafiza en él, por haber
tenido actuaciones poco éticas, porque entonces todos los esfuerzos
seran en vano, es decir, serd una persona poseedora de recursos

conceptuales.

Evolucion de la Gestion del Potencial Humano

El hecho de que las organizaciones sean consideradas como sistemas
sociales y se identifique en ellas un subsistema psicosocial formado por el
conjunto de personas que la componen, ha obligado a las mismas a
implementar en el tiempo, formas novedosas de dirigir a tales personas.
Asi, la Gestion del Potencial Humano, como funcion especializada de las
organizaciones ha pasado por diferentes etapas a saber. Al respecto, no
existe un criterio uniforme entre los académicos de cuéles son esas
etapas; mientras que para Gonzéles Fernandez son cuatro los periodos:
Inicio, desarrotio, cambio y estratégico; para Chiavenato, la gestion de las
personas se subdivide en tres: Era de la industrializacion clasica, Era de
la industrializacion neoclasica y Era de fa informacion. En tanto que, para

Borras la evolucién de la funcion de personal, se aprecia claramente en
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cuatro etapas: administrativa (50-59), relaciones humanas (60-70),
relaciones laborales (77- 85) y recursos humanos.

Creemos que en nuestro medio, la administracion de los “colaboradores”
dentro de las organizaciones ha experimentado las siguientes fases:

» Fase Administrativa: Que responde a una orientacion organizativa

exclusivamente productivista, con una abundante mano de obra,
donde los problemas de esta actividad organizativa, reclaman una
atencion prioritaria. Asi, fa gestion de los trabajadores se orienta
hacia el control y el estimulo de los rendimientos, donde los ejes
sobre los cuales se apoyan vienen a ser las formulas salariales sobre
la base de los rendimientos y las acciones disciplinarias. En esta
fase, los responsables de la gestion de los recursos humanos,
concentran sus esfuerzos en las funciones de contratacion, despido,
estudio de formulas salariales ligadas directamente al rendimiento y
el analisis de puestos.

Todo ello hace que la funcion sea meramente administrativa,
centrandose en la observancia de las directivas y reglamentos
imperantes en la organizacion. Dos son los rasgos caracteristicos de
esta etapa: 1) La consideracién del trabajador como un costo que se
debe minimizar o un factor de produccion, al igual que las materias
primas, maquinarias 0 el capital, mas que un capital que genera valor,
y 29°) La adopcion de una orientacién eminentemente reactiva. Este
es el nivel en el que se sitian las actividades propias de la

Administracion de Personal.

Fase de Gestion: Se empieza a considerar las necesidades de tipo
social y psicologico de las personas, buscando la adaptacion del
“‘colaborador” a fa organizacion. Se adquiere la conciencia de que los
comportamientos no responden a formas racionales, mas por el
contrario estan condicionados por sentimientos colectivos y por los
grupos a los cuales pertenece el trabajador. La relacion contractual
se extiende no solo a los aspectos retributivos, sino también a
factores de tipo psicoldgico. Sigue brevaleciendo, no obstante la

consideracion del trabajador como un costo que se debe minimizar,
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con la diferencia que en esta oportunidad las actividades de personal
adquieren proactividad. Propio de la gestion y desarrolio de recursos
humanos.

Fase de Desarrollo: Dicha fase se caracteriza por los siguientes
hechos: i) La busqueda de una conciliacion entre las necesidades
econdmicas de la empresa y las necesidades de los trabajadores, ii)
La consideracion de las personas como un elemento determinanté
del desarrollo organizacional v iii) Establecimiento de politicas de
motivacion y eficiencia de personal, dependiendo esencialmente de la
manera en que es empleado el trabajador, de su organizacién y
funcionamiento. Las acciones que se emprenden no solo son
eminentemente proactivas, sino que el trabajador es considerado
como un activo que se debe optimizar.

Fase Estratégica: Corresponde a la definicion y articulacion de las

pbl'xﬁcas dé p;e:'rsonal en correspondencia con los objetivos generales

de la organizacién, asi como la participacion en la determinacion de

los mismos con la Alta Direccion. Los rasgos que caracterizan la

etapa estratégica de la gestion del Potencial Humano, son:

i)  Orientacion proactiva en la gestion y concepcion del colaborador
por optimizar.

iy Permanente evaluacion del desempefo laboral, a partir de sus
competéncias ' pérsonales. Siun empleado cbnoce las
competencias requeridas para su puesto y en la correspondiente
apertura en grados, puede verificar, analizar y controlar sus
propias conductas con lo requerido; al llegar el momento de la
evaluacion de desempefio, no pueden presentarse grandes
sorpresas.

iy Establecimiento de politicas de desarrolio personal y profesional
del trabajador, y

iv) Concepcion del talento humano como un factor determinante, en

la mejora de la posicion competitiva de la organizacion.
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Pero no solo ha evolucionado la gestibn propiamente dicha, sino
fundamentaimente el concepto mismo que se tiene del trabajador. La
nueva conceptualizacion del valor de las personas para la organizacion

arranca de los planteamientos efectuados por las diferentes escuelas

‘que estudian ia gestion de los trabajadores con base en las ciencias del

comportamiento.

En esta nueva conceptualizacion se abandona la idea de que la persona
en si misma es un recurso, es decir, un elemento que provee de fuerza
de trabajo a la organizacion tal y como se concebia desde los tiempos
Taylor y Fayol, precursores clasicos de fa administracion, para pasar a la
consideracion de la persona como un elemento activo que posee
recursos, vale decir, posee conocimientos, habilidades y actitudes, con
los cuales genera valor y riqueza para la organizacion. Tales recursos
fuentes de ventaja competitiva de la organizacion, deben ser

gestionados y potenciados convenientemente en orden a lograr su

“movilizacion en torno a los dbjetivos generales y estrategias, al tiempo

~que se procura lograr el desarrollo de la persona y la satisfaccién de sus

necesidades.

Como vemos, el departamento o area de personal, de cumplir una
funcion aplicadora de los mandatos y consignas fijadas por la alta
direccion, pasa a tener una funcion que participa —cuando menos es
consultada- en la elaboracion de tales directivas, previa a la aplicacion
por estar directamente entroncada con los problemas de personal, que
repercutiran en las demas areas de frabajo. De modo que con el
transcurso de los afos y en la medida que aumenta el tamafo
organizacional, el departamento encargado de la funcion de personal
estd pasando de la indiferenciacion a la explicitacion y de la
subordinacion a la ubicacion en el primer nivel de la estructura
organizacional.

De la misma forma, por estar relegado en un segundo plano en la
estructura organizacional, de encontrar con frecuencia desempefiando
tal funcion a profesionales con bajo nivel de calificacion, ahora pasamos
a exigir de los responsables de dicha funcion, mayores niveles de

profesionalidad y competitividad, con conocimientos y experiencias tanto
29



73

de las técnicas de gestion del potencial humano, como de la gestion de

la organizacion propiamente dicha.

2.2.1.3 Tendencias Actuales de la Gestion del Potencial Humano

Es necesario enfatizar en que el taylorismo y su Scientific Management
(1911) con su intrinseca parcelacion y excesiva especializacion, hoy es
obsoleto en el trato de los recursos humanos; que el taylorismo amparado
por fa divisidn del trabajo en tareas béasicas y sencillas propugnadas por
Adam Smith desde su obra La riqueza de las naciones (1776) quedo
atrés. Se insiste en que las parcelas funcionales que son los
departamentos de personal, calidad, proteccion e higiene, organizacion
del trabajo y los salarios, efc., son fasiles de organigramas para las
empresas de punta o éxito, y que hacia procesos integrales se va
logrando pdlivalencia 0 multihabilidédeé 0 multicompetencias en los
empleados y enfas estructuras organizativas o equipos de trabajo donde
se incorporan, con sinergia o enfoque sistémico atendiendo a las disimiles
interacciones con el entorno.

En su objeto y alcance actual la GPH es nueva, habiendo superado a la
clasica Administracion o Direccion de personal, cuyo rasgo mas relevante
fue considerar al factor humano como un gasto o costo. La GPH pasa
ahora a considerarlo como el factor fundamental de la actividad
empresarial, como activo. En la nueva GPH no se conceptualiza como
gasto o costo sino como activo, y mas aln, cuando lo posibilitan las
condiciones socioecondmicas, como inversién de su capital humano
realizado por la persona. En su evolucion, esta gestion de personas ha
comprendido esencialmente tres paradigmas: los recursos humanos como
costo, como activo y como inversor de su potencial humano o capital
humano.

La administracion de personal, se ha realizado desde los tiempos
inmemoriales en que las personas necesitaron trabajar en grupos,

pasando por la manufactura y el sistema fabril, hasta algo mas de la
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segunda mitad de! siglo XX, cuando ya no se considera un costo al factor
humano, rebasando el alcance u objeto de esa Administracién, relativa
basicamente a néminas, seguridad social, administracion de altas y bajas
y relaciones con el sindicato. Ahora, la GPH asume un gran cumulo de
actividades relacionadas con la organizacion laboral en su interaccion con
las personas, destacadndose actividades claves como: inventario de
personal, seleccidn, evaluacion del desempefo, planes de comunicacion,
planes de formacion y de carreras, estudios de clima y motivacion,
organizacion del trabajo, ergonomia, condiciones de trabajo y seguridad e
higiene, planificacion estratégica del potencial humano y optimizacién de
plantillas, sistemas de pago, estimulacién psicosocial, auditoria, etc.

Es tal la importancia que hoy se le esta otorgando a la GPH, que se le
considera la esencia de la direccion o gestién empresarial. Asi lo reafirma
la experiencia de empresas de punta de Alemania y Japon (Thurow,
1992), donde el segundo hombre del gerente general es el gerente de
RH, y no se arriba a ese primer cargo directivo si antes la persona no ha
vivenciado la gerencia de recursos humanos. Considerarlo en ese lugar,
sin dudas, comporta un profesional altamente competente, del cual distan
no pocos de los actuales directivos de RH en muchas empresas.

Distancia que hacen mayor los directores generales que no andan a tono
con el cambio implicado por las nuevas concepciones, 0 que conociendo
sobre las mismas no superan el plano cognitivo yendo al conductual, es
decir, a la aplicacién o ejecucion de esas nuevas-concepciones que son
vitales para la sobrevivencia empresarial en términos de la competencia a
que obliga el mundo actual.

La responsabilidad y ejecucion de la GPH es de todos, pero
principalmente de la Alta Direccién y de los mandos de linea. Asumir el
criterio de garantizar la participacion de todos en la GPH y comprender
que la responsabilidad principal corresponde a la Alta Direccion y mandos
de linea, posee un sentido practico ineludible. Ello debe ser una constante
en fa mente de los directivos. No son pocos los estudiosos que objetan la
expresion “recursos humanos” al referirse a las personas, mediante la
cual se les identifica de manera hiperbolizada o absoluta con el aspecto

econoémico, considerandolas como medios y no fin en si mismas; y més
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aun_se objeta cuando haciendo mas enfatico lo econdmico con su
manifestacion en dinero, se desconoce o relega la individualidad y su
esencia humana.

Se »debe advertir que la argumentacion anterior puede parecer de un
caracter meramente teérico; sin embargo, es en esencia eminentemente
practica. Tratar a las personas empleadas en las organizaciones laborales
como recursos humanos en su acepcién tradicional, es hacer prevalecer
el enfoque tayloriano clasico, desconociendo la importancia de la
psicologia de los empleados y sus relaciones humanas y grupos. Es,
ademas, concebirlas como medio y no como fin en si mismas.
Conceptualmente el taylorismo con su enfoque administrativo es
superado por la actual y nueva GPH Aedipe, (1992); Ulrich et al.,(1997);
Beer, (1998); Reinoso, (2004), cuyos rasgos mas relevantes se expresan
en las nuevas esfructuras organizativas antipiramidales o aplanadas,
antitaylorianas o antiparceladas o integrales; en nuevos sistemas de
direccion  caracterizados  por -la  proyeccidn - estratégica, la
descentralizacion, el consenso, el liderazgo y el enriquecimiento del
trabajo (tanto horizontal como vertical) o muiltihabilidad o polivalencia
(multicompetencias); la consideracion de los recursos humanos como una
inversién y no un costo; la proactividad o accionar anticipado y previsor
contraria a la reactividad o accionar en €l momento 0 después de las
demandas o requerimientos; la calidad total en el servicio al cliente tanto
. intemo como externo considerado la mayor prioridad; y el trabajo en
equipos en torno a procesos conduciendo lo mas rapida y directamente
los valores afiadidos a los clientes. Entre las caracteristicas de la
situacion de cambio que implica la nueva GPH, los nuevos valores
culturales tienen un peso muy significativo.

En nuestro pais, la cultura de identidad nacional y humanismo
consolidada, tiene especial repercusion competitiva. A pesar de las
escaseces y quizas precisamente por ellas, determinadas por el bloqueo
norteamericano, la ley primera de nuestra republica propugnada por José
Marti, citada por Cuesta, (1976) nos conduce a rehacernos en busqueda
constante de una rentabilidad digna. Nada es méas antiecondémico que el
aplastamiento o soslayamiento del valor significado por la autoestima
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nacional: la violacion de la soberania nacional tiene el selio de la
bancarrota cualquiera sea la semantica que se use.

En esa GPH, la necesidad de individualizar fas condiciones de trabajo, es
derivacion fundamental del factor condicionante significado por los nuevos
valores culturales surgidos. Como planteara Cuesta (2007).el
igualitarismo como pretendido criterio de justicia laboral es absurdo
porque es profundamente injusto, el principio de distribucién individual “de
cada cual segin su capacidad, a cada cual segun su trabajo” ha de
prevalecer; los horarios laborales hay que ajustarios a fas condiciones
individuales, o lo que es igual, flexibilizarlos; el trabajo en casa tiene que
incrementarse, con independencia incluso de sus evidentes ventajas en la
reduccion de costos; el respeto a la integridad fisica y a la dignidad
personal debe prevalecer inexorablemente; las expectativas y
aspiraciones de las personas, tienen que considerarse indefectiblemente

al modificar las condiciones de frabajo; las motivaciones de

autorrealizacion o logro deheréan ser reforzadas o desarrolladas, con - -

enfasis mediante las transformaciones de esas condiciones de frabajo; y
esas condiciones de trabajo individualizadas tienen que preservar el
medio ambiente o el sistema ecoldgico. Las NTIC (nuevas tecnologias de
la informacion y fas comunicaciones) han impactado con fuerza a la GPH,
potenciandose la gestion de la informacion y lliegando a acufar la gestion
del conocimiento en la década del 90 del pasado siglo XX, a partir del
tratamiento de los intangibles y la consideracion del capital .intelectual
Davenport, (1998); Gates, (1999); Edvinsson y Malone, (1999); Norton,
(2001); Martinez et al., (2004). Las NTIC agilizan las interacciones,
posibilitan el tratamiento automatizado de todos los datos y sus relaciones
y catalizan las inferencias sobre las personas, promueven la eficiencia de
la formacion y configuran el teletrabajo llamado a intensificarse. Es
necesario a nivel empresarial y de nacion mantener el indice de
crecimiento econémico, pero sin perder la perspectiva de que el fin
debera ser el desarrollo humano; y la Unica manera de hacer sostenible el
crecimiento econémico es haciéndolo aparejado al desarrollo humano.

Sigue siendo mucha verdad que el mundo continlia polarizandose cada

vez mas en ricos y pobres. En su informe sobre “Desarrollo humano” de

oy
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1996 (PNUD, 1996), el grupo de expertos del Programa de Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD) que participé en su elaboracion,
concluyd que de continuar las tendencias actuales, las disparidades
econdmicas entre paises industrializados y en desarrollo ya no serian sélo
inequitativas, sino inhumanas.

Apuntaron que era imprescindible hacer inversiones que aumenten la
capacitacion de la gente y en especial de las mujeres, y a su vez
garanticen la satisfaccion de necesidades basicas sociales de las
personas.

En aquel informe de 1996 se llego a la conclusion de que, a medida que
el mundo se adentrara en el siglo XXI, en general se necesitaria més (y
no menos) crecimiento econdémico. Se precisaba que deberia prestarse
mas atencién a la estructura y la calidad de ese crecimiento para velar
porque estuviera orientado al apoyo del desarrolio humano, la reduccion
de la pobreza, la proteccion del medio ambiente y la garantia de la
sustentabifidad. Expresaron, en suma:“el desarrolio que™ perpetie las
desigualdades actuales no es sostenible ni vale la pena sostenerio.
Apenas diez afios después, esa brecha es mayor PNUD, (2004): “En 46
naciones el ciudadano comun es mas pobre hoy que hace una década”
El mundo esta cada vez mas polarizado, y la distancia que separa a los
pobres de los ricos se esta agravando cada vez mas. Se concluye que, en
las estrategias sobre GRH de paises en via de desarrolio, es
imprescindible tener muy presente la consideracién” siguiénte expresada
en el referido informe del PNUD de (1996): "En e/ siglo XXI, el rapido
adelanto de la tecnologia y las comunicaciones abrira la posibilidad de
‘saltar” varios decenios, pero sblo si los paises pobres logran dominar los
nuevos conocimientos y competir”

Después de los afios transcurridos, peor es la situacion mundial, y en fa
estrategia que en aquel entontes sugeria el PNUD, mayor relevancia para
ese “salto” tendran los nuevos conocimientos para competir. Mayor
relevancia, definitivamente, tendran el nivel de preparacién o de
competencias logradas y su gestion.

La ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo giobalizado

del porvenir, en el mundo de inicios del siglo XXI, no radicara en sus
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recursos materiales ni en especifico en los recursos energéticos, no
radicara en sus recursos financieros, y ni tan siquiera en la tecnologia: la
ventaja competitiva basica de las empresas a inicios del nuevo milenio
definitivamente radicara en el nivel de formacion y gestion de su potencial
humano. En consecuencia, y definitivamente, la GPH estratégica que se
argumenta debera encaminar su mensaje esencial a reforzar tal ventaja.

Los rasgos y tendencias fundamentales de la actual GPH, a la que no

pueden renunciar las empresas y paises que procuran existir en el siglo

XXI, inmerso en el fendmeno de la globalizacién, pueden resumirse asi:

+ Los recursos humanos se constituiran a inicios del siglo XXI en el
recurso competitivo mas importante.

+ Los enfoques sistémico, multidisciplinario, participativo, proactivo y de
proceso, son requeridos por la actual GPH.

+ La gestion estratégica de los recursos humanos requiere de sistemas
de GPH y estos de modelos conceptuales que los reflejen y posibiliten
funcionalidad. _ ~

+ Los recursos humanos y, en particular su formacion, son una
inversion y no un costo.

+ La GPH ha superado al taylorismo, demandando el enriquecimiento
del trabajo (polivalencia) y la participacion o implicacion de los
empleados en todas sus actividades.

+ La GPH no se hace desde ningin departamento, area o parcela de la
organizaciéon, se hace como funcién integral de la empresa: y;
ademas, de manera proactiva.

+ La GPH demanda concebirla con caracter técnico-cientifico,
poseyendo sus bases tecnoldgicas en los analisis y disefios de
puestos y areas de trabajo (disefio continuo de los sistemas de
trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos, comprendidos en la
denominacion de tecnologia de las tareas.

+  El soporte informéatico de la GPH es un imperativo para su desarrollo
efectivo en fa gestiéon empresarial.

« El'aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral
asociada a las condiciones de trabajo es objetivo inmediato

fundamental de la GPH.
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Preservar el sistema ecoldgico es objetivo a sostener para convertir

en sostenible a la GPH.

2.2.1.4 Perspectivas de Desarrollo de la Gestion del Potencial Humano

Como corolario de los cambios que se vienen produciendo en la gestion

del potencial humano, se presentan las siguientes tendencias vy

orientaciones de esta funcion a nivel de toda la organizacién:

Creciente participacion del Ambito de la Gestion del Potencial
Humano, en la Direccion Estratégica de la Organizacion: Como
producto de los cambios que se producen en el entorno, y en
consecuencia del crecimiento del valor percibido, como elemento
facilitador de la realizacion de las estrategias, la gestion del potencial
humano, esta cada vez mas entroncada con la direccion estratégica
de la organizacion, al incorporarse cada vez mas ejecutivos de esta

especialidad a la conduccion organizacional. Este hecho debemos

- comprender en su justa medida. Si bien se ha incrementado

sensiblemente su nivel de influencia en la direccion estratégica
durante la ultima década, la gestion del potencial humano todavia
adolece de problemas de diferente indole que provocan la no
integracion plena en los procesos de direccion. Entre estos podemos
sefialar fa inercia organizacional, el bajo status de la funcion, la falta

de confianza del resto de los directivos, efc.

'Desde la Especializacion a la Formacion Generalista: Sospecho

que progresivamente se esta pasando de la especializacion a la
formacion generalista en el ejercicio de la profesion del gestor del
potencial humano. La participacion en la direccion empresarial como
socio estrategico supone, para el directivo de recursos humanos, la
necesidad de dominar el método y el lenguaje estratégico, la
necesidad de conocer las principales variables y claves de la gestion
de las demas areas funcionales y la necesidad de disponer de la
capacidad de integrar y desarrollar las diferentes politicas v
actuaciones de la funcion del potencial humano en relacion con las

decisiones estratégicas. Por tanto la Gestion del Potencial Humano,

36



debe de ampliar su espectro de actuacidén tradicionalmente
circunscrito a la actividad funcional, dando lugar a la busqueda de
profesionales que desde una vision netamente generalista, sean
capaces de aplicar los dominios técnicos especificos de la gestion del
potencial humano. Ello requiere gestores de recursos humanos que
no solo dirijlan impecablemente los servicios de la direccion de
personal y manejen bien el desarrollo del personal, sino que también
conozcan las competencias centrales de la empresa, los valores
claves, el entorno competitivo y las demandas de los clientes. A esta
situacion debemos afiadir, que se estéa produciendo un aplanamiento
de las estructuras empresariales que generan la ampliacion de los
contendidos de los puestos y la reduccion de las posibilidades de
promocion. Al alargamiento de la carrera profesional se le une el
desarrolio horizontal o la rotacion por las diferentes funciones
empresariales tendiente al conocimiento de la empresa en su
conjunto v a la polivalencia de los trabajadores. En este orden de
ideas, algunos abadémicos sostienen de que las carreras se
desarrollen en adelante a través de la participacion en diferentes
proyectos que ofrezcan al individuo un portafolio de experiencias. De
ser asi el desarrollo del personal se basaria en movimientos
horizontales y rotaciones en vez de la tradicional progresion a través
de puestos de trabajo intrafuncionales, reforzandose de esta manera
_ la idea de la formacion generalista y la interdisciplinariedad de los

ejecutivos de la gestion del potencial humano.

Descentralizacion de la Gestion del Potencial Humano: La
creacion de un departamento especifico que se encargue de aquellas
cuestiones relacionadas con la funcion de personal que las unidades
de linea no podian atender suficientemente marco el inicio de la
perdida de competencias de la gestion del potencial humano. El
traspaso de tales competencias ha hecho que los departamentos/
areas encargadas de esta funcion hayan visto mermado su quehacer
y margen de maniobra, quedando sus competencias limitadas

basicamente a la transmision de instrucciones, coordinacion y
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especialmente control de los trabajadores bajo su mando. Efio implica
que se estd avanzando en sentido inverso, vale decir
descentralizando la funcion de personal, asignandose las siguientes
actividades relativas a la gestion del personal a los érganos de linea o
areas de ftrabajo: i) Reclutamiento, seleccion, socializacion e
integracion de los nuevos trabajadores, i) Mantenimiento y controt del
trabajador, iii) ldentificacién de las necesidades de capacitacion y
desarrollo del trabajador, iv) Valoracion del puesto y evaiuacion del
desempeno, v) Administracion de sueldos y salarios, vi) Legislacion
laboral y vii) Motivacion y promocion del trabajador. Desde esta
perspectiva, el departamento de personal se esta convirtiendo en un
organo asesor, encargandose de dotar con las herramientas y
tecnicas a las demas areas en los temas relacionados a la
conduccion del personal. Por otro lado, junto con esta tendencia
interna, esta funcion importante, viene experimentando a la par una
descentralizacidn externa; donde el departamento de personal de ser
un proveedor de servicios internos se viene convirtiendo en un gestor
de servicios externos. Las razones de dicha externalizacion, entre
otros son los siguientes: a) Conseguir a un bajo costo los servicios
que internamente se venian prestando, b) Crear las condiciones
necesarias para que aflore con plenitud el rol estratégico de fa
Gestion del Potencial humano, c) Flexibilizar la organizacion, d) Poder
acceder a competencias.de las que carece la organizacion y agilizar
la burocracia que tradicionaimente ha dominado en la actividad de

este departamento, entre otros.

Gestion del Cambio: La puesta en préctica del nuevo rol estratégico
de la funcion de personal precisa necesariamente la realizacion de
cambios en la conducta organizacional. Ello implica que Ilas
competencias claves de una organizacion ya no radican en aspectos
tecnicos, sino fundamentaimente en las competencias culturales a
saber; capacidad de operar flexiblemente, capacidad de aprendizaje,
capacidad de innovacién, capacidad de innovacion, capacidad de

desarrollar y adaptar nuevas tecnologias, capacidad de adecuacion
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de nuevas tecnologias, capacidad de adecuacion a las nuevas
necesidades y exigencias de los clientes y consumidores, capacidad
de mejorar el servicio interno y externo. A medida que se desarrolia la
organizacion, la gestion estratégica de las competencias del potencial
humano y de las capacidades organizacionales tienen mayores

implicaciones en la supervivencia de las organizaciones.

2.2.1.5 Gestion Participativa y Estratégica de los Talentos Humanos

La Revista La Tarea de la seccion 47 del SNTE, nos dice que la gestion
es un concepto que asume la participacion y responsabilidad de los
agentes que confluyen en el ambito organizacional, con la intencion de
orientar la organizacién. Los procesos de gestidn y organizacion, se
integran en la creacion de estructuras organizativas que posibilitan la
incorporacion de los participantes en la toma de decisiones del centro
laboral.

JSegUn ésta revista la existencia de vias para posibilitar la participacion en
fa gestion de la institucion y el trabajo participativo como criterio de
calidad, sélo son posibles mediante estructuras adecuadas qué requieren,
sin lugar a dudas, ia constitucion de equipos de gestién o unidades de
trabajo. Un modelo organizativo debe considerar la participacion de todos
sus integrantes en la planificacion institucional y es un factor elemental
para involucrarlos en la asuncion de objetivos y en las estrategias
operativas derivadas de elios.

La gestion es una clave fundamental para reconocer fa aplicacion entre
las dimensiones administrativas e interpretar los procesos de cambio y
transformacion de la organizacién como tal. Participacion es una palabra
muy utilizada en la actualidad, tiene diferentes significados en diferentes
contextos. En adiestramiento, los individuos se benefician de la
participacion en la actividad en la que se adiestran, aprenden de la
experimentacion. En el trabajo comunitario, participacion significa que
toda la comunidad, incluidos los habitualmente reservados, participan en
decisiones que afectan al futuro de la comunidad. -

Gestion participativa significa que el personal, no solo los dirigentes

designados, aportan e influyen sobre las decisiones que afectan a la




organizacion. No es lo mismo que gestion comunal o cooperativa, en las
que cada miembro del personal tiene el mismo peso en el proceso de
toma de decisiones. En la gestion participativa, los dirigentes (o dirigente)
designados todavia tienen (o tiene) la responsabilidad final de tomar
decisiones y responder por elias, pero los miembros del personal a los
que afectan estas decisiones proporcionan activamente observaciones,
analisis, sugerencias y recomendaciones en el proceso ejecutivo de a
toma de estas decisiones.

Estas orientaciones pueden usarse en su conjunto si esta poniendo en
marcha una nueva organizacion, pueden convertirse en una decision
trascendental para una organizacion en funcionamiento, o pueden
introducirse poco a poco en una organizacién inclinada al monopolio en la
toma de decisiones, donde solo tienen este poder los altos ejecutivos. La
gestion participativa puede mejorar la eficacia y la capacidad de una
organizacion. Forma parte de los dieciséis elementos de capacidad
organizativa, Contribuye al buen liderazgo por medio de la gestiéon y a
incrementar la transparencia en la foma de decisiones organizativas.
Entre los esléganes que pueden orientar a una buena gestion, esta la
frase «no trabaje duro, consiga resultados. Esta es la estrategia de los
buenos dirigentes. Si alguien tiene que trabajar duro, no puede géstionar.
El Unico recurso de un dirigente es su gente. Si esa gente es seria, leal,
deseosa de trabajar al maximo y de dedicar los esfuerzos necesarios, si
confian en sus lideres y saben que son fiables, su rendimiento y eficacia,
y por ende, la de la organizacion, sera mucho mayor. Cuanta mas
responsabilidad y poder de decision pueda delegar, mas lealtad vy
confianza tendrg su personal. Cuanto més efectiva sea la organizacion,
mas éxito se tendré como dirigente.

Es conveniente evaluar la situacién en la organizacion. De igual modo,
valorar qué elementos de gestion participativa de los que aqui se
mencionan pueden afiadirse a lo que tiene, 0 qué elementos existentes
pueden incrementarse dentro de la organizacion. Genere estrategias para
aumentar la gestion participativa. Los autores recomiendan utifizar estas

orientaciones para crear su propio programa de incremento de la gestion
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2.21.6

participativa, un programa que tenga en cuenta fas condiciones y encaje

dentro de los parametros que delimitan su libertad de movimientos.

Empresa, Organizacion y Talentos Humanos

Segln un articuio publicado por Villegas (2006) La jefatura de la unidad
administrativa de talentos humanos, recae en el gerente, director o jefe de
talentos humanos, es el colaborador que tiene la responsabilidad de
mantener y mejorar las relaciones humanas y laborales entre la Direccion
y el Personal. Todo gerente de talentos humanos, para tener el éxito
esperado, es imprescindible que goce de credibilidad, confianza y respeto
por parte de sus colaboradores, lo cual le ayudara a alcanzar efectividad
en las funciones y conseguir resultados 6ptimos, es decir lograr las metas
trazadas y en consecuencia la mision de la empresa, esto depende en
grado superior del liderazgo que ejerza el gerente ante ellos.

El lider méximo al interior de la organizacién o empresa que dirige los
talentos humanos, .es el Gerente, Director o jefe de la unidad
administrativa, sea esta area, departamento, division, oficina, o gerencia,
quien es la persona que en forma conjunté con los demas gerentes y
Gerente General se encargaran de dirigir y maniobrar las diferentes
actividades que ayudaran a la organizacion a alcanzar sus metas.

El desempefio de un gerente se mide a través de lo que se llama eficacia
y eficiencia. Para tener una mejor idea de estos dos conceptos se definira
brevemente. Eficacia es saber cuél es el momento adecuado .para poder
definir y alcanzar las metas de una organizacion. Eficiencia, por su parte,
no es mas que la utilizacion optima de los talentos que se encuentren al
alcance de la organizacion.

Entonces, se puede concluir que el gerente de talentos humanos debe
desenvolverse con toda efectividad, lo que significa ser eficiente y eficaz
al mismo tiempo. Su status depende de la politica y estructura de la
organizacién; sin embargo, cualquiera sea este, debe responder de su
gestion al gerente general.

En lo que respecta a las obligaciones y responsabilidades, estas varian
segun las dimensiones y el tipo de organizacién. En primer lugar tiene la

obligacion de interpretar y poner en préactica la politica de personal de la
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empresa, y para cumplir con esto, tiene la responsabilidad de administrar
su unidad administrativa, bien sea ésta, un area, departamento, oficina o
gerencia de talentos humanos. Tiene como responsabilidad primordial
de conducir el proceso de seleccién de personal, inducirlo, capacitario y
velar por su bienestar econémico o social, sea este funcionario, ejecutivo,
empleado u obrero.

Para el autor citado anteriormente |a jefatura de talentos humanos casi
sierﬁpre tiene la responsabilidad de planificar o programar con su equipo,
la capacitacion del personal a través de cursos, seminarios u otros, que
lleven acabo empresas o instituciones profesionales, dedicadas a estas
acciones. Por lo general su responsabilidad en el desarrollo del personal
es a través de la elaboracion de un plan de capacitacion, el mismo que es
aprobado por la gerencia general de la empresa, el mismo que regresa a
su despacho para ejecutarlo, controlarlo y hacer su seguimiento.

Prepara el cuadro de requerimiento de necesidades de personal, de igual
manera efectla fas comunicaciones referentes a las acciones de rotacion,
contratacion, transferencias, promociones, ascensos y despidos de los
colaboradores. El area de talentos humanos tiene a su cargo los
registros y control de personal, incluyendo su documentacién e historial
laboral, destacandose entre algunos las de promocion, méritos, deméritos
y felicitaciones.

Prevé los accidentes de trabajo, cuida la salud y seguridad de los

colaboradores; finalmente dentro_de las principales funciones se encarga, .

de efectuar los programas de recreaciéon laboral, donde participan los
colaboradores limando las asperezas y propiciando la integracion. En tal
sentido la jefatura de talentos humanos esta relacionada con todos los
aspectos de la administracion de la empresa y el manejo de sus talentos
humanos, pues recluta, selecciona, encausa el entrenamiento,
capacitacion, compensacién econémica, y desarroflo del personal, entre
ofros y asesora y maneja el bienestar de los colaboradores. Finalmente se
manifiesta que quien ocupe la jefatura de talentos humanos, tiene la
responsabilidad de asesorar 0 aconsejar a los que determinan y aprueban

las politicas de personal, sea esta la gerencia o directorio.
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2.2.1.7 Desarrollo de una Filosofia Propia de la Administracion del Talento

Humano
Las acciones de fas 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 actian 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 frabajo una filosofia inicial basada en sus experiencias,
educacién y antecedentes, sin embargo, esta filosofia no esta grabada en
piedra. Debe evolucionar continuamente en fa medida en que la persona
acumula nuevos conocimientos y experiencias. Por lo tanto, se procedera
a analizar algunos de los factores que influyen en estas filosofias.
> 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 administraciéon 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.
> 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 bésicas que se hagan sobre las
personas. Por ejemplo, Douglas McGregor distingue entre dos
conjuntos de suposiciones que clasificé como Teoria X'y Teoria Y.
Afirma que las suposiciones de la Teoria X sostienen que:
1. El ser humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el

trabajo y lo evitara si puede.

43

.



2. 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 fograr que realicen

un esfuerzo adecuado.
El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar

(@5

responsabilidades.

En el otro extremo, las acciones de algunos gerentes refliejan un

conjunto de suposiciones de la Teoria Y, las cuales sostienen que:

1. El'ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.

2. 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.

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

4. El ser humano promedio aprende, en condiciones}propiadas,’no
solo a aceptar sino también a buscar responsabilidades. '

5. La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de
imaginacion, ingenio y creatividad en la solucion de problemas
organizacionales estan continuamente distribuidas en la
poblacién y no al contrario.
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 | sefiala;

1.- La gerencia es considerada como desconfiada hacia los
subordinados.

2- El grueso de las decisiones y la fijacion de metas de la
organizacién se realiza en fa cupula.

3.- Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor,
amenazas y castigos.

4.- El control estd muy concentrado en la alta direccion.
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En su lugar, Likert propone el Sistema |V, es decir, una
organizacion basada en suposiciones del tipo de la Teoria Y. En

las organizaciones del Sistema IV:

1.- La gerencia tiene confianza absoluta en los subordinados.

2- La toma de decisiones estd generalmente dispersa y
descentralizada.

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

4.- Hay una amplia y amistosa interaccion entre superiores y

subordinados.
5- La responsabilidad para el control esta muy difundida y ios

niveles mas bajos tienen una participacion importante.

Ademaés 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. Este factor sera explicado
con detenimiento mas adelante. ‘
Imaginemos en este momento que dentro de una organizacion 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 ocuparé un puesto vacante dentro de una organizacion se debe

primero efectuar un analisis de puestos.
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2.2.2. Eficiencia Laboral

La eficiencia laboral depende de multiples factores, tales como los ambientales, los

referidos a motivaciones intrinsecas y extrinsecas respecto del trabajo, los de la

capacidad de liderazgo adecuado por parte de los jefes, los de una comunicacion

adecuada, los de un sistema ordenado, practico y funcional de organizacion de fa

fuerza de trabajo basado en el conocimiento claro de las fortalezas y debilidades de

los trabajadores.

Es justamente la comprension y aplicacion de la conjuncion de éste conjunto de

factores lo que proporcionara un sistema adecuado de desarrollo del desempefio de

los individuos dentro de la organizacion.

2.2.2.1 Evaluacion del Rendimiento Laboral

La evaluacion del rendimiento de los trabajadores tiene como objetivo
conocer de la manera mas precisa posible como esta desempefiando el
empleado su trabajo y si lo esta haciendo correctamente. Estas
evaluaciones se utilizan para tomar decisiones acerca de los aumentos de.
sueldo, promociones, etc.

También pueden utilizarse con fines de investigacion, para saber hasta qué
punto es efectivo un instrumento de evaluacidén del rendimiento o de
seleccion de personal.

Una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona puede aportar
informacion sobre sus deficiencias en conocimientos o habilidades. Al
identificar dichas deficiencias, pueden corregirse mediante programas de
entrenamiento apropiados. Asi mismo, la evaluacién del rendimiento puede
utilizarse también para conocer la efectividad de los programas de
entrenamiento. |
La evaluacion de rendimiento aporta también a los trabajadores informacién
acerca de su competencia y progreso en el trabajo. Este tipo de informacion
es muy importante para mantener la motivacién de los trabajadores. Estas
evaluaciones pueden usarse también para sugerir a los empleados los
cambios en comportamientos o actitudes que deberian hacer para mejorar
su eficiencia laboral.

Por ultimo, la mayoria de las personas piensan que si tienen un rendimiento

superior al del resto de las personas, deberian ser recompensadas por ello.
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Las evaluaciones del rendimiento pueden usarse para establecer de un
modo més cuidadoso y sistematico qué persona merece un ascenso,

aumento de sueldo u otro tipo de privilegio por su trabajo.

Técnicas de Evaluacion del Rendimiento

Los psicologos industriales han desarroliado diversas técnicas para medir el

rendimiento laboral. Estas técnicas son diferentes segun el tipo de trabajo a

evaluar. Pueden ser de dos tipos: objetivas y subjetivas. Aquellos trabajos

en los que puede cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contado el

numero de ventas al mes), permiten el uso de técnicas objetivas, mientras

que cuando se requiere una evaluacion de la competencia, en profesionales

0 ejecutivos, por ejemplo, es necesario usar técnicas mas subjetivas, pues

no es posible cuantificar o medir ciertos resultados de un modo totalmente

objetivo.

A. Técnicas Objetivas

1. Medidas de produccion »
Para medir la produccion podemos, por ejemplo, contar el nimero
de palabras que un trabajador puede escribir por minuto usando un
procesador de textos y un ordenador. No obstante, incluso en este
caso tenemos que tener en cuenta también otras medidas, como el
nimero de errores que comete al escribir, para tener una vision
méas exacta de su productividad. Ademés, puede ser importante
considerar otros factores, como el ambiente en que se realiza el
trabajo. Por ejemplo, si el trabajador que comete demasiados
errores al escribir se encuentra en un ambiente con demasiada
gente y un ruido excesivo. Por tanto, para ser justos. en la
evaluacion es necesario tener en cuenta y corregir las diferencias
en el ambiente de trabajo y la dificultad de la tarea (no es lo mismo
escribir un texto simple que escribir uno lleno de tecnicismos y
palabras mas inusuales y complicadas).
Cuantas méas influencias de este tipo sea necesario tener en
cuenta, menos objetiva sera la evaluacion del trabajo, mientras que

si todos los trabajadores realizan el mismo tipo de trabajo, con el
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mismo nivel de dificultad y en condiciones similares, la evaluacion
sera mas objefiva.

2. Monitorizacion por ordenador
Muchas personas utilizan el ordenador habituaimente para realizar
su trabajo. Esto ha permitido que muchas empresas programen sus

ordenadores para monitorizar el trabajo de sus empleados.

Por ejemplo, los ordenadores pueden medir el nimero de
pulsaciones por minuto al usar el teclado, la incidencia de errores,
el ritmo de trabajo, o el tiempo de descanso para las comidas. Los
ordenadores se utilizan también para monitorizar a empleados de
trabajos relacionados con la comunicacion, como tele operadores.
La mayoria de las personas se sienten comodas con este tipo de
monitorizacién, sobre todo cuando se utiliza para ayudarles a
realizar mejor su trabajo en vez de para castigarles por tomarse
demasiado tiempo para comer, por ejemplo.

Por otra parte, todas las técnicas de evaluacion de rendimiento
resultan un tanto estresantes para los trabajadores, e igualmente
ocurre con la monitorizacion por ordenador. Las personas que
trabajan solas experimentan més estrés con el uso de esta técnica
que quienes trabajan en grupo, incluso aunque sean evaluados
individualmente. Esto es debido al apoyo social que proporciona el
grupo del que forman parte cuando dicho grupo esté unido.

3. Datos personales relacionados con el trabajo

Otra forma de evaluacion del rendimiento consiste en utilizar datos
como nivel de absentismo, accidentes, historial de ganancias, efc.
Estos datos pueden aportar poca informacion acerca de la
competencia del trabajador al hacer su tarea, pero pueden usarse

para distinguir a los buenos empleados de los malos.

B. Técnicas Subjetivas
Los trabajos en los que los empleados no producen algo que pueda

contarse y medirse objetivamente, han de ser evaluados mediante

técnicas algo mas subjetivas.
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Los psicdlogos industriales han de evaluar a estos trabajadores no en

funcion de la cantidad de unidades producidas, sino mediante la

observacion del comportamiento laboral durante un determinado

periodo de tiempo, emitiendo después un juicio acerca de su calidad.

1.

Informes de rendimiento

Consisten en breves ensayos describiendo el rendimiento del

trabajador. Tienen la desventaja de que pueden ser muy ambiguos

a la hora de describir el comportamiento del empleado, y pueden

estar influenciados por las preferencias del supervisor que escribe

el informe.

Técnicas de valoracion de mérito

Estas técnicas se disefiaron para intentar reducir la ambiguedad y

alcanzar una mayor objetividad:

a) Escalas de valoracion

Consiste en hacer una lista con los aspectos mas importantes
para la realizacion de ese trabajo (por ejemplo, cooperacion,
habilidades de comunicacion, efc.) y especificar hasta qué
punto un trabajador posee cada una de esas caracteristicas
(suele usarse una escala de 1 a 5). Los supervisores pueden
anotar también alguna fortaleza particular del trabajador o
explicar alguna circunstancia que pueda haber influido en su
rendimiento. Algunas empresas permiten que los propios
trabajadores afiadan también sus comentarios en la

evaluacion.

Ranking

Los supervisores hacen una lista de los trabajadores,
ordenandolos en funciébn de su nivel en determinadas
caracteristicas y en el rendimiento general. En esta técnica,

cada trabajador se compara con todos los demés en cada
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una de las caracteristicas evaluadas, situandolo en un
ranking. Sélo sirve para numeros reducidos de trabajadores,
pues de lo contrario puede resultar tedioso. Debido a su
simplicidad, proporciona menos informacién que otras
técnicas. Ademas, resulta dificil especificar similitudes entre
trabajadores, pues no puede situarse a dos en el mismo

puesto del ranking.

Comparacion de pares‘

Las comparaciones se hacen entre dos personas cada vez y
cada persona se va comparando con todas las demas. Si
han de evaluarse varias caracteristicas, la comparacion ha

de realizar para cada una de ellas.

Distribucién forzada
Los supervisores valoran a los empleados en proporciones
fijas, de acuerdo con una distribucion predeterminada. Por

ejemplo:

- Superior: 10%
- Por encima de la media; 20%

- En la media: 40%
- Por debajo de la media: 20%
- Pobre: 10%

De este modo, un 10% de los trabajadores se situaria en el
grupo de rendimiento superior, un 20% en el grupo de

rendimiento por encima de la media, etc.

Eleccion forzada
Los supervisores tienen que elegir entre dos frases positivas
o dos negativas, aquella que mejor describa al trabajador o la
que peor lo describa. Por ejemplo:
- Elegir la que mejor describa al trabajador:

Es confiable / Es agradable
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- Elegir la que peor describa al trabajador:

Es arrogante / No le interesa trabajar bien.

Cuando aparece un determinado numero de frases, es dificil
distinguir entre los rasgos que representan una caracteristica
deseable y los que representan una caracteristica
indeseable; por tanto, hace menos probable que se designen
valoraciones positivas 0 negativas deliberada e

injustamente. Es una técnica costosa de desarrollar porque

- requiere que cada frase correlacione con una medida de

éxito en el trabajo y ha de tener validez predictiva. Ademas,

fas instrucciones pueden ser dificiles de entender.

Escalas de valoracion conductual

Estas escalas se usan para evaluar el rendimiento laboral en

- términos de conductas especificas que son importantes para

el éxito en el trabajo.

Para disefiar una escala de este tipo, los supervisores o
personas familiarizadas con el trabajo en cuestion observan
la ejecucion de los trabajadores y anotan las conductas
necesarias para realizar el trabajo satisfactoriamente. De este

modo se crean una lista de conductas, algunas de ellas

~ asociadas con el éxito en el trabajo y otras con el fracaso.

Luego se anota hasta qué punto un trabajador presenta cada
una de esas conductas, dandole una puntuacion que puede
ir, por ejemplo, de 1 a 6.

Buena parte del éxito de esta escala depende de la
capacidad de los supervisores para identificar las conductas

que son necesarias para el éxito en ese trabajo.

Escalas de observacion conductual
En estas escalas, los empleados son evaluados también en

términos de conductas criticas, pero lo que se evalla en este
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caso es la frecuencia de dichas conductas durante un periodo

de tiempo determinado.

3. Gestion en funcion de objetivos
Implica que haya un acuerdo entre trabajadores y supervisores para
establecer una meta que el empleado debe cumplir en un plazo de
tiempo determinado, generalmente un afic. Luego se evalla lo bien
que los trabéjadores han cumplido esos objetivos. Las metas deben
ser realistas y especificas, descritas con la mayor claridad posible.
Durante la evaluacion, los supervisores y los empleados discuten
hasta qué punto se han logrado esos resultados. El problema que
puede presentar esta técnica es que con frecuencia a los
empleados se les exige cada afio una meta mas alta, de modo que
esos objetivos pueden llegar a ser muy poco realistas o

inalcanzables.

Eficiencia Organizacional

La eficiencia definida por Chiavenato (1994), “es la relacion entre costos y
beneficios, de modo que esta enfocada hacia la busqueda de la mejor
manera como las cosas deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los
recursos se utilicen del modo mas racional posible” (p. 28). Por otro lado el
ya precitado autor define fa eficacia como: " ... la capacidad de satisfacer
una necesidad social mediante el suministro de productos ... * (p. 29); "... la
eficacia se refiere a como hacer optimas las formas de rendimiento, lo cual
esta determinado por la combinacion de la eficiencia empresarial como
sistema con el logro de condiciones ventajosas en la obtencion de las
entradas que necesita ... " (p. 33). "La eficiencia busca el mejoramiento
mediante soluciones técnicas y economicas, en cuanto la eficacia busca
que el rendimiento en la empresa Sea méaximo, a través de medios técnicos
(eficiencia) y también por medios politicos (no econémicos)". (p. 33).
Considerando las citas anteriores se infiere que la eficiencia consiste en
cémo se hacen las actividades dentro de la organizacion, el modo de
gjecutarlas, mientras que la eficacia es para que se hacen las actividades,

cuales resultados se persiguen y si los objetivos que se traza la
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organizacion se han alcanzado. Para las organizaciones Iograr un alto
grado de eficiencia es necesario trabajar en ambientes altamente
motivadores y retantes, participativos y con un personal altamente motivado
e identificado con la organizacién, es por ello que el empleado debe ser
considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos
deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad
elevados.

La eficacia y la productividad constituyen factores de gran importancia,
ambos factores estan condicionados por otro factor muy importante, la
motivacion, esta es definida por Dessler (1993) como “... el deseo de una
persona de satisfacer ciertas necesidades" (p. 20). EI hombre, como bien lo
expresa Chiavenato (1994) es " ... un animal social ... posee la tendencia a
la vida en sociedad y a participaciones multigrupales. Viven en
organizaciones y ambientes que son cada dia mas complejos y dinamicos"
(p. 44) buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus necesidades.

Muchos autores, han elaborado teorias refacionadas por la motivacion del
ser humano dentro de las organizaciones; en este capitulo se citaran las
més conocidas a fin de considerarfas para desarrollar el trabajo de

investigacion.

2.2.2.4 Teorias Motivacionales

A. Teoria de Maslow o
Con base en la premisa de que el hombre es un ser con deseos y
cuya conducta esta dirigida a la consecucion de objetivos, Maslow
(citado por Chiavenato, 1989) postula un catalogo de necesidades a
diferentes niveles que van desde las necesidades superiores,
culturales, intelectuales y espirituales.
El autor de la presente teoria especifica cada una de las necesidades
de la siguiente manera:
1. Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia.
2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar

libres de peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil.

3. Afiliacion; como seres sociales, las personas necesitan Ia
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compafiia de otros semejantes.

4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio
ante los demés.

5. Actualizacion: son necesidades del mas alto nivel, que se
satisfacen mediante oportunidades para desarroliar talentos

al maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se
satisfacen las inferiores, una necesidad que ha sido cubierta deja de

ser una fuerza motivadora.

Teoria de Mayo

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por Chiavenato, 1989)
era estudiar el efecto de la iluminacién en la productividad, pero los
experimentos revelaron algunos datos inesperados sobre las
relaciones humanas. Las principales conclusiones de los
experimentos fueron las siguientes: (a) la vida industrial le ha restado
significado al trabajo, por lo que los trabajadores se ven forzados a
satisfacer sus necesidades humanas de otra forma, sobre todo
mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos humanos
desempefian un papel muy importante en la motivacion, las
necesidades humanas influyen en el grupo de trabajo; (c) los

trabajadores no s6lo les interesa satisfacer sus necesidades

econdmicas y buscar la comodidad material; (d) los trabajadoreé

responden a la influercia de sus colegas que a los intentos de la
administracion por controlarios mediante incentivos materiales; (€) los
trabajadores tenderan a formar grupos con sus propias normas y
estrategias disefiadas para oponerse a los objetivos que se ha
propuesto la organizacion.

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasificd dos

categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y
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los inferiores.

Los factores de higiene y ios motivadores. Los factores de higiene
son los elementos ambientales en una situaciéon de trabajo que
requieren- atencion constante para prevenir la insatisfaccion, incluyen
el salario y ofras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilos de supervision.

La motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la
realizacion personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que
considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con
apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales.

Por io tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial
para crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de
enriquecer el trabajo.

Modelo de Poder — Afiliacion - Realizacion de Mc Clelland

Tres categorias basicas de las necesidades motivadoras: el poder, la
afiliacion y la realizacion a logro. Las personas s pueden agrupar en
alguna de estas categorias segin cuél de las necesidades sea la
principal motivadora en su vida. Quienes se interesan ante todo en el
poder buscan puestos de control e influencia, aquellos para los que la
afiliacién es lo mas importante buscan fas relaciones agradables y
disfrutan al ayudar a otros. Los que buscan fa realizacion quieren
tener éxito, temen al fracaso, tienen una orientacion hacia el logro de
tareas y son autosuficientes. Estas tres necesidades no son
mutuamente excluyentes. Los patrones motivadores se pueden
modificar mediante programas de entrenamientos especiales. Mc
Clelland (citado por Chiavenato, 1989).

Teoria “X” y Teoria “Y” de Mc Gregor

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la teoria Y.
En la primera, prevalecé la creencia tradicional de que el hombre es
perezoso por naturaleza, poco ambicioso y que trataré de evadir la

responsabilidad. Es necesaria una supervision constante, son la




causa principal de que los trabajadores adopten posturas defensivas
y se agrupen para dafar al sistema siempre que les sea posible.

La teoria Y supone que el trabajo es una actividad humana natural,
capaz de brindar placer y realizacion personal. Segun la teoria Y, la
tarea principal de un administrador consiste en crear un clima
favorable para el crecimiento y el desarrollo de la autonomia, la
seguridad en si mismo y la actualizacién personal a través de la
confianza y mediante la reduccion de la supervision al minimo. Esta
segunda categoria se relaciona mas con la dindmica del proceso

motivador. Mc Gregor (citado por Chiavenato, 1989).

Teoria de la Expectativa

En este caso David Nadler y Edward Lawler dieron cuatro hipotesis

sobre la conducta en las organizaciones:

e La conducta es determinada por una combinacion de factores
correspondientes a la persona y del ambiente.

 Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta
en fa organizacion.

e Las personas tienen necesidades, deseos y metas.

o Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus
expectativas que dicha conducta conducird a un resultado
deseado.

Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual consta de tres

componentes:

1. Las expectativas del desempefio-resultado: Las personas
esperan ciertas consecuencias de su conducta.

2. Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o
poder para motivar, concreta, que varia de una persona a
otra.

3. Las expectativas del esfuerzo-desempefio: Las expectativas
de las personas en cuanto al grado de dificultad que entrafia
el buen desempefio afectard las decisiones sobre su
conducta. Estas eligen el grado de desempefio que les daran
mas posibilidades de obtener un resultado valorado.
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Vroom fue otro de los exponentes de esta teoria en la cual se
reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones
individuales. Adopta una apariencia méas realista que los enfoques
simplistas de Maslow y Herzberg. Ademas concuerda con el concepto
de armonia entre los objetivos y es coherente con el sistema de la
administracion por objetivos. Es importante destacar ademas, que la
fortaleza de esta teoria es también su debilidad.

Al parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de que las
percepciones de valor varian de alguna manera entre un individuo y
ofro tanto en diferentes momentos como en diversos lugares.
Coincide ademas con la idea de que los administradores deben
disefiar tas condiciones ideales para un mejor desempefio. Cabe
destacar que a pesar de que la teoria expuesta por Vroom es muy
dificil de aplicar en la préctica, es de suma importancia puesto que
deja ver que la motivacion es mucho méas compleja que lo que

Maslow y Herzberg suponian en sus enfoques.

Teoria Homeostatica de la Motivacion

Este tipo de teorias explica las conductas que se originan por
desequilibrios fisiologicos como pueden ser el hambre, la sed. Pero
también sirven péra explicar las conductas que originadas en
desequilibrios psicolégicos 0 mentales producidos por emociones o
por enfermedades mentales que también suponen la reduccion de
una tensién que reequilibrar el organismo.

La homeostasis es un mecanismo organico y psicologico de control
destinado a mantener el equilibrio dentro de las condiciones
fisiologicas internas del organismo y de la psiquis. Consiste en un
proceso regulador de una serie de elementos que han de mantenerse
dentro de unos limites determinados, pues de lo contrario peligraria la
vida del organismo.

Asi conocemos que existe una serie de elementos y funciones que
han de estar perfectamente regulados y cuyo desequilibrio seria de
consecuencias fatales para la vida; por ejemplo, la temperatura, la

tension arterial, cantidad de glucosa o de urea en la sangre. Estas y
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otras funciones estan reguladas y controladas por los mecanismos
homeostéaticos, y cada vez que surge una alteracion en uno de estos
elementos y funciones, el organismo regula y equilibra la situacion
poniendo en marcha una serie de recursos aptos para ello. Entre ios
autores mas representativos de esta corriente podemos sedalar a

Hull, a Freud y a Lewin entre otros.

Teoria Psicoanalitica de la Motivacion
Esta teoria esta basada principalmente en los motivos inconscientes y
sus derivaciones. Ademas, segun la teoria psicoanalitica las
tendencias primarias son el sexo y la agresion. El desenvolvimiento
de la conducta sexual sigue un modelo evolutivo que supone diversas
elecciones de objeto hasta que se logra un afecto sexual maduro. Las
modernas interpretaciones psicoanaliticas encuentran un lugar méas
amplio para los procesos del ego que el que tenian antes.
El punto de partida de Freud, maximo representante y fundador del
psicoanalisis, es claramente homeostatico. La tarea basica del
sistema nervioso es preservar al organismo de una inundacion
estimular desequilibradora y a la vez facilitar la consecucion del placer
y la evitacién de! dolor. Tanto las pulsiones (variables instintuales
basicas que guian y movilizan la conducta del hombre) como el
aparato que regula su accion, son conceptuadas en términos
psiquicos, en el limite entre lo fisico y lo mental.
Desde el punto de vista de su origen, una pulsion es un proceso
somatico del que resulta una representacion estimular en la vida
mental del individuo. La funcién de la pulsién es facilitar al organismo
la satisfaccion psiquica que se produce al anular la condicion
estimular somatica negativa. Para ello cuenta con una capacidad
energética capaz de orientarse hacia el objeto cuya consecucion
remueve 0 anula la condicién estimular dolorosa, provocando asi
placer. Esta teoria evoluciona a lo largo de su vida.
El modelo de motivacion adoptado por Freud es un modelo
hedonistico de tensidon-reduccion que implica que la meta principal de

todo individuo es la obtencidn del placer por medio de la reduccion o
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extincion de la tension que producen las necesidades corporales
innatas.

La interpretacion que Freud hace de la motivacion se conoce con el
nombre de psicodinamica, puesto que da una explicaciéon de los
motivos humanos en términos de hipotéticos conflictos activos
subyacentes. Pero el principal problema de esta teoria es la falta de
datos empiricos que Ia apoyen. Aun asi ha sido muy influyente dentro

de la psicologia en general y de este tema en particular.

2225 Factores que Influyen en la Eficiencia Laboral

a.

Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom,
(1991:203), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision,
estructura  organizativa, entre otros.  Segun estos autores la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que
difiere de  los  pensamientos, objetivds e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el

efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima:

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema
de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacién en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido
dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en
aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para
mostrar sus habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la
autoestima es un factor determinante significativo, de superar trastornos
depresivos, con esto quiere decirse que la gran vuinerabilidad tiende
a ser concomitante con la elevada exposicion de verdaderos

sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los  propios
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atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo,
este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de

la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

Trabajo en Equipo:

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios & quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de
trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se
reunen vy satisfacen un conjunto de necesidades se produce una
estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen
a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se
producen fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la
cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento de!
liderazgo, patrones de comunicacion, entre ofros, aunque las acciones
.que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el
‘comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo.

Capacitacion del Trabajador:

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacién del trabajador,
que de acuerdo a (DrO\}ett 1992:4), “Es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”.

Segun Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacién y un contenido especifico al cargo o promover
la imitacion de modelos” El autor considera que los programas formales
de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las
quejas se dan porque formalmente casi todo el mundo en la
organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce los

procedimientos para conseguirlos.
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El Comportamiento Humano en las Organizaciones

La versatilidad humana es muy grande, cada persona es un fenomeno

multidimensional, sujeto a las influencias de muchas variables. Las
diferencias en cuanto a aptitudes es amplio y los patrones de
comportamiento aprendidos son diversos.

Las organizaciones no disponen de datos 0 medios para comprender la
complejidad de sus miembros. Si las organizaciones se componen de
personas, el estudio de las personas constituye el elemento bésico para
estudiar las organizaciones y particularmente la gestion de los recursos
humanos. Pero si las organizaciones estan constituidas por personas y
estas necesitan organizarse para lograr sus objetivos, esta refacion no
siempre es facil alcanzar. Las organizaciones son diferentes entre si, lo
mismo sucede con las personas. Las diferencias individuales hacen que
cada persona posea caracteristicas propias de personalidad, aspiraciones,
valores, actitudes, motivaciones, aptitudes,. etc. Cada persona es un
fenomeno multidimensional sujeto a influencias de muchas variables. Por
ello el estudio de tales comportamientos dentro de una organizacion es un
reto nunca antes pensado, para aquellos que lideran las organizaciones,
constituyéndose por ahora en una de las tareas mas importantes.

El comportamiento organizacional es una disciplina novisima que busca
establecer en que forma afectan los individuos, los grupos, la organizacion
y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en {as actividades de
la empresa.

Dado que dicho estudio se constituye en una de las tareas mas
importantes, hay algunas corrientes académicas que sostienen, que la
organizacion debe buscar adaptarse a la gente, por cuanto el aspecto
humano, es el factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los
logros de la organizacién. Para conocer de cerca el comportamiento
organizacional, previo al conocimiento del comportamiento grupal e
individual de los trabajadores, se recurre a los aportes de diversas
disciplinas del comportamiento, tales como la psicologia, antropologia,

sociologia y las ciencias politicas. EI modelo que propone Robbin para el




estudio del comportamiento organizacional, parte de la premisa que en

toda organizacion existen tres niveles de analisis: nivel individual, nivel

grupal e nivel organizacional. Los tres niveles son analogos, donde el

siguiente nivel se construye sobre el nivel anterior. Conforme se mueve del

nivel individual al nivel organizacional, se avanza sistematicamente en la

comprension del comportamiento de una organizacion. Las variables

dependientes en la que coinciden: la mayoria de los académicos son los

siguientes:

Productividad: La empresa seré productiva cuando entienda que debe
combinar la eficacia (logro de metas) con la eficiencia (que la eficacia
vaya de la mano del bajo costo) al mismo tiempo.

Ausentismo: Toda empresa debe mantener bajo el ausentismo dentro
de sus filas porque este factor modifica sustantivamente los costos. No
cabe duda, que la empresa no podra llegar a sus metas si la gente
tiene ausentismo.

Satisfaccion en el trabajo: Significa Aque los er%pleados se sienten
conformes y estan convencidos que es eso lo que ellos merecen. Dicho
de ofra manera, la cantidad de recompensa que el trabajador recibe

por su esfuerzo, es lo que él pensd recibir.

Las variables independientes que determinan el nivel de productividad, el

ausentismo, la rotacion y la satisfaccion laboral son: -

Variables del nivel individual: Son todas aquellas caracteristicas que
posee una persona, que la han acompafiado desde su nacimiento. Las
mas obvias son las caracteristicas personales o biograficas, como la
edad, sexo, estado civil, estudios; fas caracteristicas de personalidad,
conductas, valores y actitudes, y sus propias habilidades que son
posiblemente modificables por la organizacion. Tales caracteristicas

influirian en su comportamiento dentro de la empresa.

Variables a nivel de grupo: EI comportamiento que tienen las
personas al estar en contacto con otras es muy distinto en refacion de

aquel que esta sola.
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e Variables a nivel de sistemas de organizacion: El comportamiento
organizacional es mas compleja que la simple suma de los
comportamientos grupales o individuales. Los procesos de trabajo, las
politicas y las practicas que realice la organizacion tendran un impacto
que debe analizarse.

Después de tener claro cuales son las variables que afectan a la
organizacion, podemos decir que el Comportamiento Organizacional ayuda
a los directivos en los siguientes aspectos:

i) Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del
conocimiento cultural del individuo lo que permitira conocer como
ajustar las politicas de fa empresa.

ii) Mejorar la calidad y productividad del trabajador, permitiendo desarrollar
sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto de lograr cambios

positivos en la organizacion.

i) Servir de guia en la creacion de un clima de trabajo saludable donde la

ética y la moral vayan de la mano.

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.3.1.

2.3.2,

Hipotesis General ,

La gestién del potencial humano incide de manera significativa en la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica
durante e! periodo 2014.

Hipotesis Especificas

¢ La Planificacién como una dimension de la gestion del potehcial humano
incide de manera significativa en el Trabajo en Equipo para lograr la eficiencia
laboral del personal administrativo de ia Municipalidad Provincial de

Huancavelica - 2014.

e La Clasificacion como una dimension de la gestion del potencial humano

incide de manera significativa en la Toma de Decisiones para lograr la
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2.4,

eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica - 2014.

e La capacitacion como una dimension de la gestion del potencial humano
incide de manera significativa en el Satisfaccion Laboral para lograr la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica - 2014.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Atencion: Es la capacidad de aplicar voluntariamente el entendimiento a un objetivo,

tenerlo en cuenta o en consideracion.

Atencion al cliente: Es el contacto directo entre el negocio y el cliente, en donde se
determinan las necesidades del usuario y poder asi ofrecer los diferentes servicios que

se prestan, siendo entre ellos: atencién, satisfaccion y orientacion.

Calidad: Es el nivel de excelencia que la empresa o negocié ha logrado alcanzar para
satisfacer a su clientela. Representa al mismo tiempo, la medida en que se logra dicha
calidad. Caracteristica que se atribuye a todas aquellas cosas que representan

excelencia, eficacia y efectividad.

Capacitacion: Es el proceso sistematico y/o adquisicion de nuevos conocimientos
habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a un mejor ejercicio de las
labores.

Comportamiento: Son actitudes que toma la persona en momento adecuado, ya sea

positivamente o negativamente.
Confianza: Lo que se deposita en una persona o cosa.

Cordialidad: E! sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmosfera del
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos

sociales amistosos e informales.

Estrategias: Lineas maestras para la toma de decisiones que tienen influencia en la

eficacia a largo plazo de una organizacion.
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Gestion: En términos generales, por el término de gestion se referira a la accién y al

efecto de administrar o gestionar un negocio.

Integracion de Personal: Consiste en ocupar y mantener asi los puestos de la
estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los requerimientos
de la fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles y el reclutamiento,

seleccion, contratacion, ascenso, evaluacion, planeacién de carreras y capacitacion.

Motivacion: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el rendimiento
laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella que implica el deseo

humano de trabajar, contribuir o cooperar.

Organizacion: Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actlan e interactGan entre si bajo una estructura
pensada y disefiada.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es

su frabajo.

Satisfaccion: Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. Razén o modo con que se

sosiega, responde enteramente a una queja, sentimiento o razon.

Servicio: Conjunto de prestaciones del cliente, como conveniencia del precio, la imagen

y la marca del mismo.
Trato: Accion y efecto de tratar o tratarse por la manera de dirigirse a aiguien.

Usuarios: Persona que usa o requiere de los servicios. Cliente de los servicios de una

empresa u organizacion. Pueden ser internos o externos.

Valores: Los valores inspiran la razén de ser de cada Institucion, las normas vienen a
ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de las

personas.
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2.5. VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO

2.

A) Variable independiente
Gestidn del Potencial Humano
Dimensiones: (X)
¢ Planificacion
o (Clasificacion

o Capacitacion

B) Variable Dependiente
Eficiencia Laboral
Dimensiones: (Y)

o Trabajo en equipo
o Toma de decisiones

e Satisfaccion laboral

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

HIPOTESIS:

La gestion del potencial humano incide de manera significativa en la eficiencia laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica durante el periodo

2014. :
Variable Definicion Operativa Dimensiones Indicadores Escala
¢ Potencial humano
» Recursos financieros
. o o Recursos materiales
Categoria de vanguardia | - Planificacion |4 procedimientos
que implica superar la * Politicas
miope concepeion » Estrategias Muy Malo
tradicional de considerar a
las personas como un ) Malo
Gestion del | recurso, para pasar a _ * Cantidad de puestos
contemplar como | - Clasificacion |+ Objetividad de puestos
Potencial | generadora de valor y . Forrrt)amon para los Regular
) Lo estos
Humano fiqueza  organizacional, . pcuanﬂcacién
También se concibe como profesional Bueno
Talento Humano o Capital
Humano. c itacié ° |ngreso
i - Capacitacién
Albizu, * Gastos Muy Bueno
o Utilidad
» |nversion

T e,
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Eficiencia

Laboral

‘La eficiencia 8 muy
importante. Sin efla, no
habria organizaciones; con
glla hay menos
organizaciones.. Jos

experfos  en  eficiencia |

estan  mas  confentos
cuando hay menos cosles,
incluso si esto impiica que
haya menos Clientes..."-

Mintzberg.

T

Trabaic en
equipo

Toma de
decistones

Satisfaccion
Laboral

Trabajo n equipo
Toma de decisiones

Liderazgo

Mofivacion
Satisfaccion

Muy Malo

Maio

Regular

Bueno

Muy Bueno
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3.1.

3.2.

CAPiTULO Il
MARCO METODOL()GICO

AMBITO DE ESTUDIO

El &mbito de estudio se va enmarca en la Municipalidad Provincial de Huancavelica para el
afio 2014.

TIPO DE INVESTIGACION

- La investigacion sera de tipo Aplicada, como consecuencia del estudio de la gestion del

talento humano y la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica - afio
2014.

Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica; Tiene por
objetivo resolver problemas précticos para satisfacer las necesidades de la sociedad.
Estudia hechos o fenémenos de posible utilidad practica. Esta utiliza conocimientos
obtenidos en las investigaciones basicas, pero no se limita a utilizar estos
conocimientos, Sino busca nuevos conocimientos especiales de posibles aplicaciones

préacticas. Estudia problemas de interés social.
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3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion se enfoca en lo Descriptivo - Correlacional.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades, ias caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenomeno que se someta a un
anélisis.

Es un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta
informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se investiga.

Sampieri R. (2004) Mefodologia de la Investigacion; los estudios correlacionales
tienen como proposito evaluar la relacion que existe entre dos o mas conceptos,

categorias o variables (en un contexto en particular).

3.4, METODOS DE INVESTIGACION

3.4.1. Método
-Para realizar la investigacion se empleara los métodos inductivo, deductivo y
correlacional, para determinar el nivel de influencia de la gestion del talento

humano en la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica -
ano 2014.

= Método Inductivo: Obtencidn de conocimientos de lo particular a lo general.
Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de la observacion y
el estudio analitico de hechos y fenémenos particulares.

* Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general a lo
particular. Permitié partir de proposiciones 0 supuestos generales que se

deriva a otra proposicion o juicio particular.

» Método Correlacional: Estudio la relacion entre dos 0 méas variables de la

investigacion.

3.5. DISENO DE LA INVESTIGACION

En la investigacion se empleara el diseio No Experimental: transaccional — descriptivo -

correlacional, segun el siguiente esquema:
G9



Ox
M r
Oy
Donde:
m: muestra
O: observacion
X: gestion talento humano
y: eficiencia laboral
r relacion de variabies

Sampieri R. (2004) Metodologia de Ia Investigacion; los disefios transaccionales
correlacionales — causales; estos disefios describen relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado. Se frata de
descripciones, pero no de categorias, conceptos, objetos, ni variables individuales,
sino de sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales o relaciones causales. .'
En estos disefios los que se mide ~ analiza (enfoque cuantitativo) o evalla analiza
(enfoque cualitativo) es la asociacion entre categorias, conceptos, objetos o variables
en un tiempo determinado. A veces Unicamente en términos correlacionales, otras en
terminos de relacion causa - efecto (razones por la que se manifiesta una categoria,

una variable, un suceso o un concepto) (causales).

e

3.6. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

3.6.1. Poblacion y Muestra
La investigacion abarcara tomando como referencia al personal administrativo que

labora en la Municipalidad Provincial de Huancavelica para el aiio 2014.

3.6.2. Muestreo
El muestreo sera el no probabilistico por conveniencia, ya que solo se tomara como

referencia al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1. Observacion
Proceso de conocimiento por el cual se podra perCibir rasgos caracteristicos de
nuestro objeto de estudio. Esta nos permitira complementar las técnicas siguientes,
teniendo asi una vision global del estudio, en particular para identificar las posibles

influencias socioeconoémicas en la zona de influencia de la investigacion.

2. Andlisis Bibliografico y Documental '
De los libros, ensayos y articulos u otros documentos, como fuentes de informacion.
Los textos en consulta para la elaboracion de la investigacion, serd tomadas de la
biblioteca de nuestra universidad y biblioteca especializada de la facultad, en lo que

se refiere al campo de la investigacion.

3.  Encuesta
La encuesta se realizara y llevard acabo al personal- administrativo de la

municipalidad. El propésito de la encuesta es determinar cuantitativamente fa relacion

existente entre las variables de estudio.

3.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos seran las siguientes:
Para la recoleccion de datos primarios:
o lIdentificacion de la muestra.
o Procesos de observacic')nt

e Proceso de encuestas.

Para la recoleccion de datos secundarios:
o Recopilacion de fuentes bibliograficas.
e Aplicacion y validacion del instrumento.

o Tabulacion de datos.
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3.9. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Concluido el trabajo de campo, se procedera a construir una base de datos para luego
realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 12.0 realizando lo siguiente:
a.  Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.

b. Construccion de tablas para cada variable segun el personal administrativo

encuestado.
c. Elaboracion de gréficos por cada variable de estudio para la presentacion de

resultados.

d. Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacion de proporciones

independientes.
e. Se efectuard a través del paquete estadistico SPS Ver. 12.0
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CAPITULOIV

RESULTADOS

Considerando el disefio de bla investigacion, se ha procedido a realizar la medicion de las
dos variables en estudio con los correspondié;wtes instrumentos de medicion 'referidos ala
Gestion del Potencial Humano vy fa Eficiencia Laboral en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — Periodo 2014; a continuacion se procedié a la recodificacidén de los datos
para las dos variables de estudio; para lo cual se ha creado el respectivo MODELO DE
DATOS (matriz distribuida en 150 filas y 17 columnas para la primera variable y 15 columnas
para la segunda variable).

Posteriormente la informaciéon modelada fue procesado a través de las técnicas de

la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas de .

frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial, mediante
la estadistica de correlacion de variables “r” de Pearson a fin de determinar la relacion entre
las variables y la prueba de t de student. _

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal
manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los calculos de los
resultados, se procesé los datos con el programa estadistico IBM SPSS 22.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo orientada por las

normas del estlo APA  séptima edicion.
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4.1. RESULTADOS DE ESTADISTICAS DE LA GESTION DEL POTENCIAL HUMANO Y
LA EFICIENCIA LABORAL

Grafico 1. Estadisticas de resumen de la gestion del potencial humano y la eficiencia

laboral.
Informe de resumen de Gestion del Pot. Humano Informe de resumen de Eficiencia l:aboral
Media 57,360 ) Media 49,160
DesvEst 5783 |- ™ Desv.Est. 7,247
Varianza 33,440 ,{; Varanza 52,525
N 150 & N 150
Minimo 38,000 Y { L & ] Minimo 25,000

lercuart? 45,000
Mediana 50,000
3ercuartl 53,000
Maximo 74,000
IC de 95% para la media

Jercuantii 54,750
Mediana 58,000
3ercuartil 60,000
Maximo 85,000
IC de 95% para la media

56,427 58,293 4 ., . 47,991 50,329
‘ - 1 esd | 3 o]
40 48 'S6 64 T2 & . 24 .36 48 60 73
% «—ED—» * % nuu—mj—w "t
Elaboracion propia.

En el grafico N° 1 se observa las estadistica$ de resumen de las dos variables
en estudio. Observamos que para la variable referida a la gestion del potencial
. humano la media es 57,36 que dentro del rango de la variable esta tipificada como
alta [66-75) asimismo la puntuacién minima es de 38 puntos y la maxima es 85
puntos, el valor de la mediana es de 58 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas
de dispersién notamos que el valor de la desviacion estandar es 5,783 y la varianza
es 33,44 que representa la variabilidad de los datos; los limites del intervalo de
confianza muestran la posicion de la verdadera media poblacional al 95%.
Observamos que para la variable referida a la eficiencia laboral la media es
49,16 que dentro del rango de la variable esté tipificada como media [41-63] asimismo
la puntuacion minima es de 25 puntos y la maxima es 74 puntos, el valor de fa .
mediana es de 50 punto's; asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion
notamos que el valor de la desviacion estandar es 7,247 y la varianza es 52,5 que
representa la variabilidad de los datos; los limites del intervalo de confianza
muestran la posicion de la verdadera media poblacional al 95% de confianza; el
histograma nos muestran QUe efectivamente los datos estan siguiendo una
distribucién normal por. fo cual usaremos los elementos de |la

estadistica paramétrica. - 73



4.1.1. RESULTADOS DE LA GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

Tabla 1. Resultados de la Gestion del Potencial Humano en la Municipalidad Provincial de

Huancavelica.

Gestion del Potencial Humano f %
Bajo 2 1.3
Medio 139 92,7
Alto 9 6.0
!

; Total ) 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 2. Diagrama de la Gestion del Potencial Humano en la Municipalidad Provincial de

Huancavelica.
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Gestion del Potencial Humano
Porcentaje en todos los datos.

?uenté: tai)I;'N"v 1.. _

La tabla N° 1 muestra fos resultados de la percepcion de los trabajadores o

administrativos en lo referente a la Gestion del Potencial Humano, observamos que

el 1,3% (2) de los casos consideran que es bajo, el 92,7% (139) de los casos

consideran que el nivel es medio y el 6,0% (9) de los casos el nivel el alto. Estos

resultados implican que esta prevaleciendo de forma significativa el nivel medio en lo

referente a la Gestion del Potencial Humano en la Municipalidad Provincial de

Huancavelica para el periodo 2014.
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Tabla 2. Resultados de la Gestion del Potencial Humano en su dimensién de Planificacion

en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

" Gestion del Potencial Humano en su

dimension Planificacion f %
Bajo y 07
Medio 128 853
Alto 24 14.0
Total 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 3. Diagrama de la Gestion del Potencial Humano en su dimension de Planificacion

en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Gestién del Potencial Humano: Planificacion

Porcentaje en todos los datos.
Fuente: tabla N° 2.

La tabla N® 2 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la Gestidn del Potencial Humano en su dimension
de plahiﬂcacién, observamos que el 0,7% (1) de los casos consideran que es bajo, el
85,3% (128) de los casos consideran que el nivel es medio y el 14,0% (21) de los
casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta prevaleciendo de forma
significativa el nivel medio en Io. referente a la Gestion del Potencial Humano en su

dimension de Planificacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Tabla 3. Resultados de los indicadores de la Gestion del Potencial Humano en su dimension

de Planificacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

; indicadores de ia Bajo ("‘;MEdio‘ : oAl ‘thal
Planifiaciér\ , fk_ %’ f B . 9 i
[1] Potencial humano 9 6,0 131 873 10 6,7 150 100,0
[2] Recursos financieros 5 3,3 137 91,3 8 53 150 1000
[3] Recursos materiales 2 1,3 141 94,0 7 4,7 150 100,0
m[;;]MProcedimientos 8 » 53 126"m 84,0 16 10,7 150 100,0
[5] Politicas 11 73 129 86,0 10 6,7 150 100,0
[6] Estratégias 12 8,0 133 88,7 5 3.3 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 4. Diagrama de los indicadores de la Gestion del Potencial Humano en su

dimension de Planificacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Variable

In-E[R» 8 = =y Iw
" £ Bajo

Porcentaje

O i
Indicadores

Porcentaje en los niveles de indicadores.

Fuente: tabla N°® 3.

[1] Potencial Humano.- Tiene prevalencia el nivel medio con un 87,3% de casos.
[2] Recursos financieros .- Tiene prevalencia el nivel medio con un 91,3% de casos.
[3] Recursos materiales .- Tiene prevalencia el nivel medio con un 94,0% de casos.
[4] Procedimientos.- Tiene prevalencia el nivel medio con un 84,0% de casos.

[5] Politicas .- Tiene prevalencia el nivel medio con un 86,0% de casos.

[6] Estrategias .- Tiene prevalencia el nivel medio con un 88,7% de casos.
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Tabla 4. Resultados de la Gestién del Potencial Humano en su dimension de Clasificacion

en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Gestion del Potencial Humano en su

dimension Clasificacion f %
Bajo 4 27
Medio 123 82,0
Alto 23 153
Total - : 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 5. Diagrama de la Gestion del Potencial Humano en su dimension de Clasificacion

en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 4,

La tabla N° 4 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la Gestion del Potencial Humano en su dimension
de Clasificacion, observamos que el 2,7% (4) de los casos consideran que es bajo,
el 82,0% (123) de los casos consideran que el nivel es medio y el 15,3% (23) de los
casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta prevaleciendo de forma
significativa el nivel medio en lo referente a la Gestion del Potencial Humano en su

dimension de Clasificacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.



Tabla 5. Resultados de los indicadores de la Gestion del Potencial Humano en su dimension

de Clasificacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

. « Bajo --Medio Alto Total
Indicadores de la
Clasificacion ‘
f % f % “Yo f %
[1] Cantidad de puestos 2 1,3 141 940 7 47 150 100,0
[2] Objetividad de puestos 4 2,7 140 933 6 4,0 150 100,0
[3] Formacién para puestos 3 2,0 138 92,0 9 6.0 150 100,0
[4] Calificacién profesional 10 6,7 135 90,0 5 3,3 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 6. Diagrama de los indicadores de la Gestion del Potencial Humano en su

dimension de Clasificacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 5.
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[1] Cantidad de puestos - Tiene prevalencia el nivel medio con un 94,0% de casos.

[2)-Objetividad de puestos - Tiene prevalencia el nivel medio con un 93,3% de casos.

[3] Formacion para puestos.- Tiene prevalencia el nivel medio con un 92,0% de casos.

[4] Calificacion profesional - Tiene

80,0% de casos.

prevalencia el nivel medio con un

- T



Tabla 6. Resultados de la Gestion del Potencial Humano en su dimension de Capacitacion

en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Gestion del Potencial Humano en su

dimension Capacitacién f %
Bajo y 0.7
Medio 135 90,0
Alto ; 14 9.3

| Total ' 150 " 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 7. Diagrama de la Gestion del Potencial Humano en su dimension de Capacitacion

en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 6.

La tabla N° 6 muestra los resultados de fa percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la Gestion del Potencial Humano en su dimension
de Capacitacion, observamos que el 0,7% (1) de los casos consideran que es bajo,
el 90,0% (135) de los casos consideran que el nivel es medio y el 9,3% (14) de los
casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esté prevaleciendo de forma
significativa el nivel medio en lo referente a la Gestion del Potencial Humano en su

dimension de Capacitacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Tabla 7. Resultados de los indicadores de la Gestion del Potencial Humano en su dimension

de Capacitacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

‘ “Bajo Medio Alto "+ Total
indicadores de la )
Capacitacion ;

- foo%  f % f % f . %
{1] Ingreso 4 2,7 135 90,0 11 7.3 150 100,0
[2} Gastos 8 53 128 853 14 93 150 100,0
(3] Utilidad 9 6,0 125 83,3 16 10,7 150 100,0
[4] Inversién " 7.3 131 87,3 8 53 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama de los indicadores de la Gestion del Potencial Humano en su

dimension de Capacitacion en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 7.

[1] Ingreso.- Tiene prevalencia el nivel medio con un 90,0% de casos.
[2] Gastos.- Tiene prevalencia el nivel medio con un 85,3% de casos.
[3] Utilidad - Tiene prevalencia el nivel medio con un 83,3% de casos.

[4] Inversion.- Tiene prevalencia el nivel medio con un 87,3% de casos.



4.1.2. RESULTADOS DE LA EFICIENCIA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINICIAL DE HUANCAVELICA

Tabla 8. Resultados de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Eficiencia laboral f %
Bajo , 8 53
Medio 128 85,3
Alto 14 9.3
Total : 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 9. Diagrama de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Provincial de

Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 8.
La tabla N° 8 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores

administrativos en lo referente a la Eficiencia Laboral, observamos que el 5,3% (8)
de los casos consideran que es bajo, el 85,3% (128) de los casos consideran que
el nivel es medio y el 9,3% (14) de los casos el nivel el alto. Estos resultados
implican que esta prevaleciendo de forma significativa el nivel medio en lo referente
a la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Tabla 9. Resultados de la Eficiencia Laboral en su dimension Trabajo en Equipo en la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.

‘Eficiencia laboral en su dimensién

| trabajo en equipo f %

Bajo _ 7 47
Medio 123 82.0
Alto 20 133
! Total . 150 100,0

!

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 10. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su dimension Trabajo en Equipo en la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 9.

La tabla N° 9 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la Eficiencia Laboral en su dimension Trabajo en
Equipo, observamos que el 4,7% (7) de los casos consideran que es bajo, el 82,0%
(123) de los casos consideran que el nivel es medio y el 13,3% (20) de los casos el
nivel el alto. Estos resultados implican que esté prevaleciendo de forma significativa
el nivel medio en lo referente a la Eficiencia Laboral en su dimension trabajo en

equipo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Tabla 10. Resultados de la Eficiencia Laboral en su dimension Toma de Decisiones en la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.

{Eficiencia laboral en su dimensién toma § ' o
b ) (4

| de decisiones

Bajo . 10 6,7
Medio 129 86,0
Alto . 11 7,3
’ Total ' 150 100,0

i
Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 11. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su dimension Toma de Decisiones en la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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La tabla N° 10 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la Eficiencia Laboral en su dimension Toma de
Decisiones, observamos que el 6,7% (10) de los casos consideran que es bajo, el
86,0% (129) de los casos consideran que el nivel es medio y el 7,3% (11) de los
casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esté prevaleciendo de forma
significativa el nivel medio en lo referente a la Eficiencia Laboral en su dimension

toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Tabla 11. Resultados de la Eficiencia Laboral en su dimension Satisfaccion Laboral en la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.

i Eficiencia laboral en su dimensién ; ¢ o
(]

satisfaccion laboral
Bajo 7 47
Medio 121 80,7
‘Alto 22 14,7
Total . - 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 12. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su dimensién Toma de Decisiones en la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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'Fuent‘e: tabla N° 11.

La tabla N° 11 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la Eficiencia Laboral en su dimension Satisfaccion
Laboral, observamos que el 4,7% (7) de los casos consideran que es bajo, el 80,7%
(121) de los casos consideran que el nivel es medio y el 14,7% (22) de los casos el
nivel el alto. Estos resultados implican que esta prevaleciendo de forma significativa
el nivel medio en lo referente a la Eficiencia Laboral en su dimension satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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4.1.3. RESULTADOS DE LA RELACION DE LA GESTION DEL POTENCIAL
HUMANO Y LA EFICIENCIA LABORAL

Tabla 12. Resultados de la relacion de La Gestion del Potencial Humano y la Eficiencia

Laboral.

? Gestién del potencial humano
\ L ‘ Total
1 Eficiencia Bajo Medio Alto
i laboral : :
b f % % f % f %
Bajo 2 1,3 6 40 - - 8 53
Medio - - 128 853 - - 128 85,3
Alto - - 5 33 9 6,0 14 93

Total L2 13 139 927 - 9 6,0 150 100,0

x?=129 ) gl=4 p=0,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 13. Diagrama de la relacién de La Gestion del Potencial Humano y la Eficiencia
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Fuente: base de datos.
En la tabla N° 12 por las estadisticas de resumen se deduce que el valor
de la chi cuadrado es y2(gi=4)=129 o cual es una evidencia la presencia de una

relacion entre las variables; para determinar la intensidad usaremos las



puntuaciones originales obtenidos por el instrumento de medicién para lo cual
utilizaremos la estadistica ‘r" de Pearson:

__Cov(xy)

S, x5,
Siendo:
Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Si Las desviaciones estandar de las variables respectivas.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los
resultados que se muestran a continuacién:
35,72

. - 85%
T I33.44 x 52,525 ’

En el gréafico siguiente observamos la significancia de la relacion
obtenida, notamos que dicha correlacion tienen a una correlacion perfecta entre
las variables.

Gréfico 14. Diagrama de la significancia de la correlacion entre las variables.

‘Correlacidn.entre Y y X

t T * -

L -1 o 0 , 1

i Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto
N ] B . N

! : : [6.853

La correlacion positiva (r = 0,85) indica que cuando Gestién del Pot:
Humano aumenta, Eficiencia Laboral también tiende a aumentar. -

Fuente: Software estadistico.

En la tabla N° 12 se puede observar que los correspondientes niveles bajos
de la Eficiencia Laboral en la municipalidad se corresponden de forma positiva con
los correspondientes niveles bajos de la Gestion del Potencial Humano lo cual
indica la presencia de una correlacion entre las dos variables.

Ademas del correspondiente diagrama de dispersion del gréfico N° 13
podemos confirmar el hecho de que la relacién entre fas variables es positiva pues
la pendiente de fa linea de regresion es mayor que cero; al determinar el indice de

la relacion entre las dos variables se ha determinado que es de 85% y positiva; la
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estadistica R cuadrado nos indica que toda prediccion de la variable Eficiencia

Laboral tienen una confiabilidad del 72,6%.
4.2. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LA HIPOTESIS PRINCIPAL

Para prueba de significancia estadistica de |a correlacion, usaremos el esquema clasico

propuesto por Karl Pearson.

a) SISTEMA DE HIPOTESIS
 Nula (Ho)

La gestion del potencial humano no incide de manera significativa en la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica,
durante el periodo 2014, ’

p=0

p : Correlacion poblacional

o Alterna (H1)

La gestion del potencial humano incide de manera significativa en la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica,

durante el periodo 2014.
>0
b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA () Y NIVEL DE CONFIAB_IZA (v)
o=005=5% = y=1-0=95%
c) ESTADISTICA DE PRUEBA

La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t' con 148 grados de libertad:

t=rx‘n_2
-
El valor critico o tabulado “Vt" de la prueba para 148 grados de libertad (unilateral) y
0,05 de significancia es de 1,655 (obtenido de las correspondientes tablas

estadisticas).
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d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t":
=remogs 102 o
1-0,85

e) TOMA DE DECISION
El correspondiente valor calculado y el valor critico de fa misma lo tabulamos en la
grafica de la funcién ‘t", del grafico notamos que se ubica en la region de rechazo
de la hipétesis nula (RR/Ho) de la cual podemos deducir que Ve<Vt (20>1,655) por

lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la Hipotesis
Nula y aceptar la hipotesis alterna que dice:

La gestion del potencial humano incide de manera
. Ssignificativa en la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica, durante el periodo 2014.
GRAFICO 15. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la hipotesis.
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Fuente: Generado con el Software Estadistico.

Ademas se deduce de la gréfica 15 que la probabilidad asociada al
modelo es p=0<0,05 por lo que se confirma la decision de rechazar la hipotesis

nula y simultaneamente aceptar la hipdtesis alterna. Ademas el grafico 13
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presenta la estadistica de bondad de ajuste R?=72,6% que representa el poder

de prediccion del modelo Iinéal asociado.
4.2.1. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

En la siguiente tabla se observa las estadisticas de resumen para las
correlaciones de las dimensiones de las variables basados en la estadistica ‘"
de Pearson, ademas la estadisticas t de student para la respectiva docimasia de
las hipbtesis.

Tabla 13. Estadisticas para la docimasia de las hipétesis especificas.

;Dimensiones de la Gestiéﬁ . Estadisticas de la relacion con la Eficiencia Laboral

; del Potencial Humano . n £ ton Decisién
Planificacion 76% 150 14 1,655 Rechaza Ho
Clasificacion _ . 72% 150 13 1,655 .Rechaza Ho

_ Capacitacion 77% 150 15 1,655 Rechaza Ho |

Fuente: Software estadistico.

Grafico 16. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.
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Utilizando la misma metodologia para la docimasia de la hipotesis general, se
procedera a validar las hipétesis especificas de investigacion, para lo cual en la
tabla 13 se muestran los resultados sobre los cuales se validara. Notemos que

todas las lineas tienen pendiente positiva.
a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
¢ Hipétesis Nula (Ho):

La planificacion como una dimension de Ia gestion del potencial humano no
incide de manera significative en la Eficiencia Laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.

o Hipdtesis Alterna (H1):

La planificacion como una dimension de la gestién del potencial humano incide
de manera significativa en la Eficiencia Laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.

mscusc’nN

De la tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion ‘" de
Pearson que es r=76%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el
valor critico se deduce 14>1,655 que tienen asociado un contraste de significancia
de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, es decir; - "
La planificacion como una dimension de la gestion del potencial
humano incide de manera significativa en la Eficiencia Laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica — 2014 con un nivel de confianza del 95%.

b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA
o Hipotesis Nula (Ho):

La clasificacién como una dimensién de la gestién del potencial humano no
incide de manera significativa en la Eficiencia Laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.
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o Hipotesis Alterna (H1):

La clasificacion como una dimension de la gestion del potencial humano incide
de manera significativa en la Eficiencia Laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.

DISCUSION

De la tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r" de
Pearson que es r=72%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el
valor critico se deduce 13>1,655 que tienen asociado un contraste de significancia
de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis alterna, es decir:

La clasificacion como una dimension de la gestion del potencial
humano incide de manera significativa en la Eficiencia Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial — de

Huancavelica - 2014 con un nivel de confianza del 95%.

¢) PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
¢ Hipétesis Nula (Ho):

La capacitacion como una dimension de la gestion del potencial humano no
incide de manera significativa en la Eficiencia Laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial .de Huancavelica - 2014.
¢ Hipotesis Alterna (H1):

La capacitacion como una dimensién de la gestion del potencial humano incide
de manera significativa en la Eficiencia Laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2014.

DISCUSION

De la tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r" de
Pearson que es r=77%; asimismo al comparar el valor calculado de ia t con el

valor critico se deduce 15>1,655 que tienen asociado un contraste de significancia
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de p=0,00<0,05 por io cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la

hipotesis alterna, es decir:

La capacitacion como una dimension de la gestion del potencial
humano incide de manera significativa en la Eficiencia Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica - 2014 con un nivel de confianza del 95%.
4.3. DISCUSI()N DE RESULTADOS

Como poedemos deducir de los resultados de la investigacion, se pone en evidencia la

presencia de una relacion de influencia entre la gestion del potencial humano y la

eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica - 2014. _

En cuanto a la validez de la relacion general hallada para la gestion del

- potencial humano y la eficiencia laboral del personal adminictrativo en la Municipalidad

Provincial de Huancavelica - 2014, es evidente que su validez es innata por la presencia

de las siguientes caracteristicas:

o Cantidad de datos.- El tamaiio de su muestra (n=150) es lo suficientemente
necesario como para proveer una estimacion muy precisa de la fuerza de la

relacion.

¢ Datos atipicos.- Puesto que los datos poco comunes pueden tener una influencia
fuerte en los resultados, en el diagrama de dispersién no se identifica la presencia

de casos atipicos para la relacion generaly las relaciones especificas.

o Normalidad - Debido a que se tiene mas de 30 casos de analisis, la normalidad no

representa un problema.

o El modelo de prediccion.- El Informe de seleccion de modelo muestra un modelo
idoneo y eficiente para realizar predicciones. Ademas en la grafica de dispersion
de la relacion general se observe que los casos cubren adecuadamente el rango

de valores de las dos variables.

Dicho modelo de predicciones:




Eficiencia laboral =-12,11+1,068*Gestion del potencial humano.

Ademas su estadistica de bondad de ajuste R2=76,6% implica que cualquier
prediccion tienen un nivel de certeza del 76,6% o que el modelo de regresion lineal
explica hasta el 76,6% de la variacion de una variable.

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una relacion de
influencia positiva entre la Gestion del Potencial Humano y la Eficiencia Laboral, la
intensidad de la relacion hallada es r=85% que a decir de Cordova (2001) y la prueba
de hipbtesis resulta muy significativa con lo cual se cumple el primer objetivo planteado
en fa investigacion.

La relaciones de influencia obtenidas para el cumplimiento de los objetivos
especificos, nos muestran que la tendencia es similar a la relacion general, pues la
relacién de influencia para la dimensién de Planificacion es del 76%, para la dimension
de Clasificacion es de 72% y para la dimensién de Capacitacion es del 77%; todas ellas
son positivas y su contraste de significancia es p=0,0<0,05 por lo que decimos que es
significativa.

En general se ha corroborado que el 92,7% de los casos analizados tienen la |
percepcion que la gestién del potencial humano es medio y el 6,0% manifiestan que es
alto. En la dimensién de planificacion predomina el nivel medio con un 85,3% de casos,
para la dimension clasificacion predomina el nivel medio con un 82% de los casos y
para la dimensién capacitacién predomina el nivel medio con un 90% de los casos.

Para la variable eficiencia laboral el estudio pone en evidencia que el 85,3% es
medio y el 9,3% es alto. En la dimension trabajo en equipo predomina el nivel medio
con un 82% de los casos, en la dimension toma de decisiones predomina el nivel medio
con un 86% de los casos y en la dimension satisfaccion laboral existen una
predominancia del nivel medio con un 80,7% de los casos.

Los resultados de esta investigacion al confrontarlos con los obtenidos por
Amaya y Contreras (2008) ponen en relieve que existe gran consenso respecto a la
relacion de influencia de la gestion del potencial humano v la eficiencia laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica, por lo cual

nuestros resultados refuerzas dichos hallazgos.
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En cuanto a los resultados obtenidos por Franco (2008) que obtuvo resultados
en instituciones académicas, pone en evidencia el uso de variables complementarias
como la supervision laboral, el clima laboral y demas competencias de gestion de
desempefio laboral.

Por otro lado al confrontar nuestros resultados con los obtenidos por Lucero y
Ordofiez (2010) realizado en una institucion religiosa, se pone en evidencia la
realizacion de estudios mas profundos que abarquen dominios y prioridades de las
variables en contextos por ejemplo de sujetos con determinados niveles de preparacion
academica.

Finalmente al tener en cuenta el estudio de Luchini (2009) pone en tapete la
introduccion de una variable trascendente como el factor politico al tratar de hallar
refaciones de influencia entre la gestion del talento humano y la eficiencia laboral de tal

manera que permita afrontar nuevos desafios de nuestra region y por ende la sociedad.



CONCLUSIONES

Se ha evidenciado que la gestion del potencial humano tiene una relacion de influencia positiva y
significativa con la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica, periodo 2014. La intensidad de la relacion hallada es de r=85% que tienen
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva y significativa. En el
92,7% de los casos el nivel de gestion del potencial humano es medio y el

85,3% de la eficiencia laboral es medio.

Se ha determinado que la gestion del potencial humano del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica en.su dimensién de planificacion tiene una relacion de
influencia positiva y' significativa con la eficiencia laboral en el periodo 2014. La intensidad de la
relacion hallada es de r=76% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion de influencia es positiva y significativa. Ademas se ha determinado que el 85,3% de los

.¢asos en lo referente a la planificacion prevaiece el nivel medio.

Se ha determinado qué la gestion del potencial humano del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica en su dimension de clasificacion tiene una relacién de
influencia positiva y significativa con la eficiencia laboral en el periodo 2014. La intensidad de la
relacidn hallada es de r=72% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion de influencia es positiva y significativa. Ademas se ha determinado que el 82,0% de los

casos en lo referente a la clasificacion prevalece el nivel medio.

Se ha determinado que la gestion del potencial humano del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica en su dimension de capacitacion tiene una relacion de
influencia positiva y significativa con la eficiencia laboral en el periodo 2014. La intensidad de la
relacion hallada es de r=77% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha

relacion de influencia es positiva y significativa. Ademas se ha determinado que el
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90,0% de los casos en lo referente a la capacitacion prevalece el nivel medio en los

trabajadores administrativos.




RECOMENDACIONES

Para una adecuada gestion del talento humano y mejorara la eficiencia laboral de parte del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica se recomienda realizar lo siguiente:
»> Satisfacer las necesidades y requerimientos de los empleados, a través de una adecuada
utilizacion de los recursos. _
> El cliente interno satisfecho producira beneficios a los procesos de la organizacion, para ello
se requiere la implementacion de ciertas estrategias respecto al personal.
» Generar una ambiente laboral positivo y productivo, para un mejor rendimiento respecto al

talento humano de los empleados de la institucion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“GESTION DEL POTENCIAL HUMANO Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

HUANCAVELICA ANO 2014”
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