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RESUMEN

La gestion del talento humano es la responsable de la excelencia de
organizaciones exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la
informacién El propésito de este trabajo de investigacion fue analizar los
procesos de gestion de talento humano en las firmas contables del municipio
Trujillo; se  enmarcéd dentro de los estudios descriptivos con disefio de
campo no experimental transaccional. La poblacion estuvo conformada por
las quince (15) firmas contables del municipio Trujillo, inscritas en la Alcaldia
del municipio Trujillo; ascienden a un nimero de quince (15), de las cuales
se tomaron como sujetos informantes a los veinticuatro (24) contadores
publicos que laboran en ellas. Como técnica se aplicé una encuesta y como
instrumento un cuestionario contentivo de diecinueve (19) items validado por
su contenido mediante el juicio de expertos. Se obtuvo conclusién general
que en las firmas contables del municipio Trujillo; los procesos de gestion del
talento humano; dependen de las técnicas utilizadas para admision de
personas, dichos procesos se encuentran limitado por la poca aplicacion de
criterios adecuados de evaluacion del desempefio, ademas sélo se otorgan
compensaciones segun el mismo y los resultados obtenidos, el desarrollo de
las personal se enfocan mas que todo en la realizacion de talleres y la
retencion tanto en la higiene como seguridad laboral, aunque no se cumplen
certeramente los principios ergondémicos.

Palabras clave: Talento humano, gestion, firmas contables, contadores
publicos.



INTRODUCCION

En los nuevos escenarios empresariales se pueden identificar tres
aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacién, el
permanente cambio del contexto y la valoracibn del conocimiento.
Las viejas definiciones que usan el término recurso humano, se basan en la
concepcidon de un hombre como un "sustituible" engranaje mas de la
magquinaria de produccién, en contraposicibn a una concepcion de

"indispensable" para lograr el éxito de una organizacion.

Cuando se utiliza el término recurso humano se esta 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 organizacién, por lo cual surge el término talento
humano, ya no esta basada en elementos como la tecnologia y la
informacion; sino que la clave de una gestion acertada esta en la gente que

en ella participa.

Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la gestion
el talento humano, 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 empresa. Es decir, pasa a transformarse en un canal
continuo de comunicacion entre los trabajadores y la empresa; ya que es
ahora cuando la empresa comienza a involucrar las necesidades y deseos de
sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un

desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de cada trabajador.

En este sentido, por la importancia que tiene la adecuada aplicacion de
los procesos de gestion del talento humano, surge la presente investigacion

la cual se plantea la siguiente investigacion con la finalidad de analizar los



procesos de gestidn de talento humano en las firmas contables del municipio

Trujillo, mediante la siguiente estructura:

En el capitulo | denominado el problema, se plantea el problema sobre
los procesos de gestion del talento humano firmas contables. Asimismo se
formula y sistematiza el problema, la cual origina una serie objetivos, aunado

a su importancia, justificacidén y principales criterios que delimitan el estudio.

El capitulo 1l, dentro del marco teérico, se encuentra las investigaciones
consideradas como antecedentes cuyos aportes orientan al investigador de
ideas acerca de como abordar el tema. Asi mismo, se determina el cuerpo de
teorias para la sustentacion teédrica del conjunto de hechos y observaciones
concernientes a la variable de investigacion, para luego definir los términos

basicos empleados y mostrar la operacionalizacion de la variable.

En el capitulo Ill, se exponen la metodologia, el tipo de estudio dentro
del cual se enmarcara la investigacion, poblacion, técnica e instrumento que
se emplearan para recolectar la informacién, asi como también la validez y la

confiabilidad de instrumento.

En el Capitulo 1V, andlisis e interpretacién de los resultados, se dan a
conocer los resultados obtenidos a través de distribuciones de frecuencia,

representadas por medio de graficos.

El Capitulo V, estd conformado por las conclusiones vy
recomendaciones, se exponen las conclusiones obtenidas, asi como las
recomendaciones generadas de las mismas. De igual manera, se muestran

las referencias bibliograficas y anexos concernientes a la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Los enfoques modernos de gerencia empresarial han llevado a
denominar el presente siglo, como una época de tendencia humanista en el
cual el manejo inteligente de los recursos humanos es fundamental para el
desarrollo y sostenimiento de las organizaciones. Hoy en dia se reconoce al
conocimiento como talento humano, tanto asi que algunas empresas a nivel
mundial estan incluyendo dentro de sus estados financieros su capital

intelectual.

A pesar de que el factor monetario es vital, pareciendo el mas
importante, no es sino a través de la gente que se toman las decisiones tanto
sobre los recursos financieros como materiales de una organizacion. Segun
Carpio (2003), por medio del talento humano se pueden multiplicar todos los
recursos de una empresa. Sin embargo, para competir dentro de un entorno
globalizado, altamente competitivo, de transformaciones profundas,
aceleradas y dinamicas; se exige un cambio radical de valores, donde las
personas deben asumir roles diferentes, adoptar una visibn de mayor

apertura que incluya flexibilidad ante el cambio.

Para lograr esto se debe luchar por obtener el compromiso del talento
humano el cual solo se alcanzara si existe equilibrio y justicia empresarial,
pues el verdadero tesoro que puede generar tanto sostenibilidad como
ventaja competitiva a la empresa es el talento humano. Es un hecho cierto, el
inicio de una nueva época denominada como la era del talento, puesto que el
capital y la tecnologia ya no son suficientes para mantener vigente una

organizacion en el entorno globalizado de hoy, ahora es indispensable contar



con capacidad de innovacion y talento, sobre todo en la generacién de

espacios para el desarrollo de equipos de alto rendimiento.

Desde esta perspectiva se asume el mejoramiento continuo de las
organizaciones en el desempefo y efectividad de sus procesos, en tanto
pone de relieve la necesidad de la formacidén de los equipos de trabajo; pues
la idea de relacionar talento humano y el desarrollo de equipos se
fundamenta en: personas talentosas que efectivamente promueven,
desarrollan equipos efectivos en funcion de sus desempefios y productos
para la institucion e instituciones, las cuales centran su atencién en un nivel
central de analisis, que son las personas como partes del equipo por sobre el

equipo.

Por tanto, el talento humano constituye el activo mas valioso de las
organizaciones, por ello es necesario evaluar cuales son las distintas formas
de gestionarlo, se debe revelar la concepcion del hombre desde el punto de
vista de las distintas escuelas del pensamiento administrativo y los nuevos
enfoques en la materia. Con base a ello, la gestion de talento humano de
acuerdo a Chiavenato (2009), es la funcidbn que permite la colaboracién
eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales, buscando la eficacia organizacional.

De forma general, la gestién de talento humano representa un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor
para la organizacién, a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo

en el entorno actual y futuro.

Para que en una organizacion se gestione de forma adecuada el talento

humano, es indispensable la aplicacién y seguimiento de seis (6) procesos, a



criterio de Chiavenato (2009), tales procesos incluyen: la admision de
personas mediante el reclutamiento y seleccidn de personal; aplicacion de
personas a través del disefio de cargos y evaluacion del desempefio;
compensacion de personas, haciendo uso de la compensacion, beneficios y
servicios; desarrollo de las personas, es decir, la capacitacion y desarrollo;
retencion de personas; y por ultimo, el monitoreo de personas haciendo uso

de sistemas de informacién gerencial y bases de datos.

No obstante, de acuerdo a Monteferrante y Malavé (2004), la gestidon
del talento humano se ha visto afectada debido a que la incongruencia entre
los procesos de recursos humanos, revela una falta de vision estratégica en
el manejo de la gente. Venezuela no escapa ante dicha situacion, aunque se
han realizado esfuerzos por lograr la motivacion del personal y al mismo
tiempo el éxito organizacional; se determina que mantener un equilibrio entre

las necesidades de la entidad y de los trabajadores resulta complejo.

En las empresas trujillanas, de igual manera se observa la misma
realidad, la gestion de talento humano, todavia sigue paradigmas escuetos
en cuanto a la manera de inducir a que los procesos de gestion permitan a
las organizaciones obtener lo esperado del personal. Desde el punto de vista
de las firmas contables ubicadas en el municipio Trujillo; para estudiar
aspectos vinculados a esta tematica, se procedi®6 a establecer
conversaciones con algunos de los Contadores Publicos que laboran en las

mismas, evidenciandose lo siguiente:

No se toma en cuenta la personalidad y capacidades a la hora de
admitir personas dentro del campo laboral, no se consideran importantes las
tareas individuales que permitan establecer opiniones certeras sobre el
desempefo; no se otorgan beneficios por la realizacién de los objetivos
empresariales ni resultados obtenidos; ademas las personas que ocupan

cargos actuales mostraron un poco de insatisfaccibn en cuanto a ello.



Asimismo, existe desconocimiento sobre si la higiene y seguridad laboral
estan determinadas de manera correcta, y las personas estan siendo
monitoreadas desde una perspectiva donde el duefio o gerente de las firmas
contables ejerce presidbn y autoridad en un nivel mas arriba de lo

considerado.

La situacion descrita en cuanto a los procesos de gestion de talento
humano en las firmas contables ubicadas en el municipio Trujillo; puede
deberse a: el uso inadecuado de técnicas de reclutamiento y seleccion en la
admisién de personas, a la inconsistencia de los criterios de evaluaciéon de
desempefio utilizados, a la poca aplicacion de compensacion laboral
financiera, a la incongruencia de los métodos empleados para el desarrollo
de las personas, a la incongruencia de los elementos del programa de

calidad de vida o al enfoque seguido para el monitoreo de las personas.

Se advierte que las firmas contables ubicadas en el municipio Truijillo,
puedan ser victimas del entorno cambiante, por cuanto no podran gestionar
de manera adecuada su talento humano, a fin de lograr los resultados
esperados. Es necesario, que estas firmas contables, analicen la manera de
cdmo estan llevando a cabo los procesos de gestidn, para que asi puedan
alcanzar la optimizacién integral del desempefio humano enfrentar las
constantes y necesarias transformaciones en funcidbn de su estabilidad

econémica.

En vista de lo expuesto surge la presente investigacion para lo cual se

determina como interrogante:

Formulacion del Problema

¢ Como se llevan a cabo los procesos de gestion del talento humano en

las firmas contables del municipio Trujillo?



Sistematizacion del Problema

¢Cuales son las técnicas utilizadas en el proceso de admision de

personas en las firmas contables del municipio Truijillo?

¢ Cuales caracteristicas presenta la evaluacion del desempefio y la

compensacion laboral en las firmas contables del municipio Trujillo?

¢, Como es el desarrollo y retencién de personas en las firmas contables

del municipio Trujillo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar los procesos de gestion del talento humano en las firmas

contables del municipio Truijillo.

Objetivos Especificos

Identificar las técnicas utilizadas en el proceso de admisién de personas

en las firmas contables del municipio Trujillo.

Caracterizar la evaluacion del desempefio y la compensacion laboral en

las firmas contables del municipio Trujillo.

Describir el desarrollo y retencion de personas en las firmas contables

del municipio Truijillo.

Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion se enfatizd en el uso de conceptos y teorias
claves, relacionadas al tema en estudio, conceptos que hacen mencion a los

procesos de gestion de talento humano. Es decir, que este estudio se centro



en informacion accesible al contexto de las firmas contables del municipio
Trujilo, que a su vez, la hacen un sustento tedrico para futuras

investigaciones sobre el tema.

La metodologia empleada en la investigacion, se consideré implicita en
la investigacion de campo, no experimental, lo que indujo al uso de medios
de investigacion que incluyeron técnicas e instrumentos para la recoleccion
de la informacion, en funcion de los objetivos propuestos. A nivel
metodoldgico permite que el estudio sirva de sustento para posibles
investigaciones. Para el cumplimiento de los objetivos propuestos se acude
al empleo de técnicas de investigacion como el cuestionario. A través del
cuestionario, se intent6é dar respuesta a los objetivos especificos planteados,

por medio de la cual se concreté el objetivo general de la investigacion.

Gestionar el talento humano se ha convertido en la clave para el éxito
empresarial, ya que sin él, seria practicamente imposible enfrentar las
exigencias actuales y futuras del mercado, gestionarlo es el reto principal que
tienen que afrontar, para ello es necesario incorporar una vision mas
integradora en la mentalidad de los directivos y trabajadores de las
diferentes organizaciones y siempre pensar que las propuestas
metodoldgicas que se utilicen deben implementarse en su totalidad para
lograr la sinergia funcional del proceso . Una vez logrado esto lo que resta
es dirigir el talento hacia el destino de impacto deseado y con ello se

obtuvieron los resultados deseados.

La investigacidn se muestra como un medio practico para la solucién de
problemas especificos presentes en las firmas contables del municipio
Trujillo, que a su vez sirve de apoyo en la aplicacion de los procesos de
gestion de talento humano. Esta investigacion representa un aporte por
cuanto les permite tener una mejor perspectiva sobre los aspectos de

importancia vinculados y de los beneficios que aportan.



Delimitacion de la Investigacion

Las concepciones mas relevantes al estudio, se relacionan
directamente con los procesos de gestion de talento humano, por ser esta la
variable en estudio. En virtud de la tematica estudiada se tiene que este
trabajo se adscribe a la Linea de investigaciéon de Administracién y Gestion
del Departamento de Ciencias Econdémicas, Contables y Administrativas de

la Universidad de los Andes, Nucleo Universitario “Rafael Rangel.

El espacio de interés para la investigacion, estuvo determinado por las
firmas Contables que coexistan en el Municipio Trujillo del estado Truijillo,
segun registro proporcionado por la Alcaldia del municipio Trujillo; siendo los
sujetos informantes clave los contadores publicos que laboran en las

mencionadas oficinas.

La investigacion tom6 como importante, informacién relevante al

periodo fiscal del afio 2011.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los antecedentes de la investigacion, las
bases teoricas, las cuales van a orientar el estudio en todos sus aspectos,
por cuanto determina los fundamentos conceptuales asumidos en esta
investigacion para examinar la realidad objeto de estudio, asimismo, se
presenta la operacionalizacién de las variables y definicion de términos

basicos.

Antecedentes de la Investigacion

El entorno cambiante en el que evolucionan las empresas determinan
de forma continua nuevas exigencias, en términos de conocimientos
habilidades y capacidades de los trabajadores, a estas experiencias las
organizaciones deben darle respuesta a través de sus politicas, de recursos
humanos, que permitan generar un talento humano valioso, alineado hacia el
logro de los objetivos organizacionales, por lo tanto generador de ventajas
competitivas. En consecuencia, se han realizado investigaciones, los cuales

se tomaron como base para este estudio los siguientes:

En primer lugar se hace referencia al trabajo de grado de Teran (2008),
titulado “Gestion del Talento humano y cultura organizacional de las
empresas aseguradoras”, con el objetivo general de determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional en las
empresas aseguradoras de la Costa Oriental del Lago de Maracaibo.
Metodoldégicamente contextualizado dentro de una tendencia
epistemologicamente positivista, de tipo descriptiva - correlacional, con
diseio de campo, no experimental, transaccional. La poblacién estuvo
conformada por 18 gerentes y 175 empleados. Disefiandose un cuestionario,

contentivo de 57 items.
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De los resultados obtenidos, el autor concluyé que existe una
correlacion moderada para ambas fuentes de informacién, planteando que
una cultura organizacional puede desarrollarse en la medida que se ejecute
una gestion del talento humano efectiva, requiriéndose, los procesos de
admision, aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo
del personal, logrando la adaptacion a los requerimientos organizacionales y
cumpliendo a cabalidad los objetivos establecidos, recomendando
aprovechar el arraigo de los factores de la cultura organizacional presentes
en sus trabajadores para fortalecer la unificaciéon de conductas y establecer

mecanismos de control claramente identificados por su personal.

Seguidamente, se cita a Castillo (2005), quien realizé una investigacion
que lleva por nombre Gerencia Estratégica y el Desarrollo de los Recursos
Humanos en el departamento de Enfermeria del Instituto Venezolano de las
Seguros Sociales (1.V.S.S.) de Maracaibo para optar al grado académico de
Magister en Gerencia de Recursos Humanos en la universidad Rafael Maria
Baralt .El estudio tiene por finalidad determinar los elementos adecuados de
la gerencia estratégica que permiten el desarrollo de los recursos humanos
del departamento de enfermeria de los hospitales y ambulatorios del I.V.S.S.
de Maracaibo, diagnosticando el proceso de gerencia aplicado actualmente,
descubriendo y seleccionando los elementos adecuados de la gerencia
estratégica que se deben aplicar para el desarrollo de personal de enfermeria

de los hospitales y ambulatorios del I.V.S.S. de Maracaibo.

Buscando solucién al problema planteado, realizé6 una investigacion
descriptiva, de campo y no experimental, con una poblacién de 321
profesionales de la enfermeria. La muestra determinada segun Sierra Bravo,
fue de 76 sujetos que laboran en los hospitales y ambulatorios del I.V.S.S., el
cuestionario para la recoleccion de datos fue de tipo encuesta con preguntas
cerradas y respuestas con cinco alternativas a escala de Lickert, con el fin de

medir las variables de estudio: Gerencia estratégica y Desarrollo de
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Recursos Humanos. Los datos obtenidos se analizan utilizando estadisticas
descriptivas de frecuencias absolutas y relativas, lo cual afirma la presencia
de elementos inadecuados en la gerencia estratégica generando un escaso
desarrollo del recurso humano. Se recomienda utilizar el proceso de gerencia
estratégica, exhortar a los empleados a responsabilizarse para el desarrollo
con asistencia continua de la organizacion y lograr asignacion de recursos
para la aplicacidn de planes estratégicos que conduzcan al desarrollo del

recurso humano.

El estudio es un referente para estudiarlo porque ratifica la teoria
plasmada en esta investigacion al desarrollar la importancia del desarrollo del
recurso humano, como lineamientos estratégicos para mejorar la
productividad, uno de los objetivos presentes en cualquier tipo de

organizacion.

Asimismo, se tiene a Jaramillo (2005), su trabajo de investigacion
titulado “Gestiéon del talento humano en la micro, pequefia y mediana
empresa vinculada al programa Expopyme de la Universidad del Norte en los
sectores de confecciones y alimentos”, con el propdésito de conocer ¢ cual es
la situacién actual registrada inicialmente en 48 Mipymes de los sectores
alimentos y confecciones de la ciudad de Barranquilla (Colombia) vinculadas
al programa Expopyme de la Universidad del Norte, en materia de
reclutamiento y seleccién, descripcion de cargos, orientacion del empleado,
entrenamiento y formacion, evaluacion del desempefio, administracion de la
compensacion, salud ocupacional y bienestar social?, ;cuales son las
caracteristicas predominantes de sus empleados?, ;cdmo se llevan dichos
procesos a la practica?, ¢quién es el encargado de la gestién del talento

humano?

Los hallazgos de la investigacion, ratifican las dificiles condiciones por

las que atraviesan las Mipymes en materia de gestion humana, dado que su

12



capacidad financiera, cultura y estructura no les permite contar con un area
especifica que atienda la totalidad de requerimientos de las personas que las
componen. El duefio, gerente o administrador debe hacer acopio de todas
sus capacidades y competencias para actuar como facilitador y conductor de
las personas de la empresa. Los procesos criticos son induccion, formaciéon y
entrenamiento, salud ocupacional y bienestar, lo que las hace poco

competitivas frente al entorno globalizado del siglo XXI.

Finalmente, se toma a Perozo (2005), con su trabajo de grado titulado
“‘Pensamiento estratégico y gestion del talento humano en los gerentes
corporativos” para optar al grado académico de Magister en Gerencia de
Recursos Humanos en la universidad Rafael Maria Baralt, el cual tuvo como
proposito determinar la relacion entre el pensamiento estratégico y la gestion
del recurso humano en los gerentes corporativos de las empresas del sector
petrolero del estado Zulia. Adoptd un tipo de investigacion descriptiva, de
campo, con una poblacion de cuarenta y dos (42) gerentes pertenecientes a

diversas empresas petroleras en el ramo.

Las conclusiones del estudio demostraron que en las empresas, los
gerentes mostraron presencia en las cualidades de los gerentes corporativos
respecto al uso de la tecnologia para resolver problemas, organizacién en el
trabajo y buenas relaciones laborales, ademas se evidenci6 que los procesos
relacionados con la admisién de las personas se limitan debido a la
deficiencia observada en la gestion del talento humano, aunado a la
deficiencia de los gerentes en el conocimiento de esta materia, en las

politicas empleadas para la seleccién del personal.
Bases Tedricas

En el contexto actual de busqueda de mejoramiento continuo de la

calidad en la gestidon y los resultados de las organizaciones, la Gerencia de
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Recursos Humanos adquiere especial relevancia; ya que la misma es la
encargada de gestionar profesionalmente el talento humano, es una funcién
directiva orientada a la planificacién de necesidades de captacion, insercion
mantenimiento asi como el desarrollo de los talentos humanos idéneos,
requeridos para la organizacion para cumplir tanto su misiébn como los

objetivos con eficiencia, adaptandose a un medio cambiante y exigente.

En este orden de ideas Dolan y Cabrera (2007:5), definen la gerencia
de recursos humanos como “el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas”, incluyendo asi la gestion del talento humano. Partiendo de esta
premisa la investigacion esta orientada a profundizar en analizar la gestion

de talento humano en las firmas contables del municipio Truijillo.
Gestion del Talento Humano

De acuerdo a Dolan y Cabrera (2007), el talento humano constituye el
activo mas valioso de las organizaciones, por ello es necesario evaluar
cuadles son las distintas formas de gestionarlo en las organizaciones, para
ello se debe revelar la concepcion del hombre desde el punto de vista de las
distintas escuelas del pensamiento administrativo y los nuevos enfoques en

la materia.

Es decir, la gestion del talento humano es una de las areas con mas
cambios y transformaciones en afos recientes, no sélo en sus aspectos
tangibles y concretos sino, sobre todo, en los conceptuales e intangibles.
Segun Bautista y Suarez (2004), dentro de la gestidon del talento humano este
concepto se trabaja en base a la generacibn de competencias que

encaminen a la organizacion a garantizar su permanencia ante el mercado.

Para Chiavenato (2009), la gestidén del talento humano es la funcién que

permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos
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organizacionales e individuales, buscando la eficacia organizacional. Esto
permite decir, que representa enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo
es obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades en la obtenciéon de los resultados

necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Después de revisar diversos autores, se puede inferir que gestion del
talento humano, es el conjunto de procesos necesarios para dirigir a las
personas o0 recursos humanos dentro de la empresa, partiendo del
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas, evaluacion del
desempefio, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la

obtencién de valor agregado para la empresa, los empleados y el entorno.

Segun Carpio (2003), la gestion del talento humano se puede analizar
en dos dimensiones: interna y externa. En la dimension interna, todo lo
concerniente a la composicion del talento humano y en la externa lo
elementos o factores del entorno que inciden en la captacién, desarrollo y
permanencia del talento. Esto implica que los objetivos fundamentales de la
gestion del talento de las personas tienen que ver con la definicion y la
importancia de dicha area en la empresa: Ayudar a la organizacién a
alcanzar sus objetivos y realizar su mision, hacerla competitiva, suministrarle
empleados bien entrenados y motivados, permitir el aumento de la
autorrealizacién y la satisfaccién de los empleados en el trabajo, desarrollar y
mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar el cambio y establecer

politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.

A criterio de Chiavenato (2009), la gestion del talento humano es la
responsable de la excelencia de organizaciones exitosas y del aporte de
capital intelectual en plena era de la informacién. La ventaja de la

organizacion frente a los competidores del mercado se constituye
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actualmente en el liderazgo efectivo del talento humano, de manera que se
pueda asegurar que las personas puedan cumplir la mision organizacional de

manera adecuada.

Segun Chiavenato (2009), la organizacion, para lograr sus obijetivos
requiere de una serie de recursos, estos son elementos que, administrados
correctamente, le permitiran o le facilitaran alcanzar sus objetivos. Existen

tres tipos de recursos:

Cuadro 1. Recursos requeridos por la organizacion.
Recursos Descripcion

Aqui quedan comprendidos el dinero, las
Materiales instalaciones fisicas, la maquinaria, los
muebles, las materias primas, entre otros.
Bajo este rubro se listan los sistemas,
Técnicos procedimientos, organigramas, instructivos,
entre otros.

No solo el esfuerzo o la actividad humana
quedan comprendidos en este grupo, sino

Talento también oftros factores que dan diversas
Humano modalidades a esa actividad: conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes,

habilidades, potencialidades, salud.

Fuente: autor de la investigacién (2011).

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

del tiempo.

Por esa razén, todos lo gerentes deben actuar como personas claves
en el uso de técnicas y conceptos de administracion de personal para

mejorar la productividad y el desempefio en el trabajo. Pero aqui nos
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detenemos para hacernos una pregunta: ;Pueden las técnicas de
administracion del talento humano impactar realmente en los resultados de

una compafiia? La respuesta es un "SI" definitivo.

De acuerdo a Bautista y Suarez (2004), en el caso de una organizacion,
la productividad es el problema al que se enfrenta y el personal es una parte
decisiva de la solucion. Las técnicas de la administracion de personal,
aplicadas tanto por los departamentos de administracion de personal como
por los gerentes de linea, ya han tenido un gran impacto en la productividad y

el desempefio.

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

empleados.

En este sentido, la gestiébn de talento humano implica una serie de
decisiones acerca de la relacién de los empleados que influye en la eficacia
de éstos y de las organizaciones. En la actualidad los empleados tienen
expectativas diferentes acerca del trabajo que desean desempefar. Algunos
empleados desean colaborar en la direccion de sus puestos de trabajo, y
quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su
organizacion. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado que los

empresarios deben redisenar los puestos de trabajo y ofrecer una amplia
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formacion antes de contratar. Asi mismo, estan cambiando los indices de

poblacion y la fuerza laboral.
Procesos de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), plantea que los principales procesos de la moderna
gestion del talento humano se centran en 6 vertientes: admision de personas
(relacionado directamente con el reclutamiento y seleccién), aplicacion de
personas (evaluacion del desempefo), compensacion laboral, desarrollo de
las personas (capacitacion); retencién del personal y en el monitoreo de las
personas (basados en sistemas de informacién gerencial y bases de
datos). Estos procesos estan influenciados por las condiciones externas e

internas de la organizacion.

Figura 1. Procesos de la Gestion del Talento Humano.
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Fuente: Chiavenato (2009).

Partiendo de la figura anterior, se describen cada uno de los procesos

implicitos en la gestion del talento humano:
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Admision de Personas

Segun Chiavenato (2009), la admisiéon de personas es el proceso de
atraccion de candidatos calificados para un cargo, esta relacionada con dos

aspectos claves: reclutamiento y seleccién del personal.

El reclutamiento de personal, es el conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar cargos dentro de una empresa. Es decir, corresponde al proceso
mediante el cual la organizacién atrae candidatos para abastecer su proceso
selectivo, funciona como un proceso de comunicacion. Si el reclutamiento
solo comunica y divulga, no alcanza sus objetivos basicos. Los tipos de
reclutamiento para buscar los candidatos pueden ser internos o externos o

ambos.

Reclutamiento interno, se aplica a los candidatos que trabajan en la
organizacion, es decir, a los empleados, para promoverlos o transferirlos a
otras actividades mas complejas o0 mas motivadoras. Se lleva a cabo a través
técnicas como: oferta de ascensos (cargos mas elevados y, en
consecuencia, mas complejos, pero en la misma area de actividad de la
persona) y transferencias (cargos del mismo nivel, pero que involucran otras
habilidades).

Entre las ventajas del reclutamiento interno se tienen: aprovecha mejor
el potencial humano de la organizacion, motiva el desarrollo profesional,
incentiva la permanencia de los empleados, no requiere socializacion
organizacional y el costo financiero es mejor. Sin embargo se destacan
algunas desventajas: puede bloquear la entrada de nuevas ideas,
experiencias y expectativas, favorece la rutina y mantiene y conserva la

cultura organizacional.
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Reclutamiento externo, se dirige a los candidatos que estan en el MRH
(Mercado de recursos humanos), fuera de la organizacién, para someterlos al
proceso de seleccion de personal. Debe buscarse de manera precisa y
eficaz. El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su
solicitud de empleo o presenta su curriculum vitae a la organizacién. La
solicitud de empleo es un formulario que el candidato llena anotando los
datos personales, formacion académica, experiencia profesional,

conocimientos, direccion y teléfono, para establecer contactos.

Entre sus ventajas se sefialan: introduce ideas nuevas en la
organizacion: talentos, habilidades y expectativas, enriquece el patrimonio
humano, aumenta el capital intelectual y renueva la cultura organizacional.
No obstante, presenta como desventajas: afecta negativamente la motivacion
de los empleados de la organizacion, reduce la fidelidad de los empleados,
requiere aplicacion de técnicas selectivas para elegir candidatos externos
representando costos operacionales y es mas costoso, oneroso, prolongado

e inseguro que el reclutamiento interno

Entre las técnicas de reclutamiento externo se tienen: avisos en
periodicos y revistas especializadas, agencias de reclutamiento, contactos
con escuelas, universidades y asociaciones gremiales, carteles en sitios
visibles, presentacion de candidatos por recomendacion de empleados, bajo
costo, altos rendimientos, efectos relativamente rapidos, consulta en archivos
de candidatos: el archivo de base de datos, que puede catalogar los
candidatos que se presentan espontaneamente o que no fueron teniéndose
en cuenta en reclutamientos anteriores y bases de datos de candidatos,
candidatos sobrantes en reclutamientos, son introducidos en la base de

datos de la empresa para utilizarlos en nuevos reclutamientos.

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido

mediante el reclutamiento, se dara inicio al proceso de seleccidén. Esta fase
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implica una serie de pasos que afiaden complejidad a la decision de contratar
y consumen cierto tiempo. En este sentido, seleccién del personal es un
proceso de trascendencia para toda empresa, puesto que por intermedio de
éste se decidira a los futuros trabajadores de la misma y dependiendo de la
realizacion 6ptima y de calidad del proceso, los resultados de la seleccion

podran ser los esperados o superados.

El proceso de seleccion es la busqueda de la adecuacion entre lo que
pretende la organizaciéon y lo que las personas ofrecen. Pero no solo las
organizaciones escogen; las personas también eligen las organizaciones
donde quieren trabajar, hay una eleccion reciproca, tiene como finalidad
cubrir puestos de trabajo y/o cargos de acuerdo a las especificaciones vy
necesidades, es por ello, que funciona como un filtro que permite que sélo
algunas personas puedan ingresar en la organizacion: las que presentan

caracteristicas deseadas por la organizacion.

Las técnicas de seleccidon mas utilizadas se muestran en el siguiente

cuadro:
Cuadro 2. Técnicas de seleccion.
Técnica Descripcion
Entrevista de Es un proceso de comunicacién entre dos 0 mas personas que interactian, y una
seleccion de las partes esta interesada en conocer mejor a las otras. Pueden ser orales o
escritas.
Pruebas de Instrumentos para evaluar el nivel de conocimiento general y especifico de los

conocimiento y | candidatos, en este caso se aplican pruebas de conocimiento general y de
capacidades capacidades especificas. Las pruebas de conocimientos o de capacidad tienen
como objetivo evaluar el grado de nociones, conocimientos y habilidades adquiridas
por el candidato a través del estudio, de la practica o del ejercicio. Estas pruebas
pueden ser orales, escritas o de ejecucion (realizacién de un trabajo o tarea);
pueden ser generales (sobre nociones de cultura general) o especificas (cuando
investigan conocimientos técnicos y particulares directamente relacionados con el
puesto).

Pruebas Constituyen una medida objetiva y estandarizada de una muestra del
sicométricas comportamiento referente a aptitudes de la persona, es decir, implica la evaluacion
de comportamientos especificos de la persona. Con estas pruebas se busca contar
con un recurso que cumpla con las diversas competencias que requiere una
posicién dentro de una organizacion, aporta herramientas necesarias vinculadas a
elementos tedricos, metodoldgicos y procedimentales.

Fuente: autor de la investigacion (2011).
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Cuadro 2. Técnicas de seleccion (Continuacién).
Técnica Descripcion

Pruebas de | Estas caracteristicas se identifican en rasgos de personalidad y distinguen a una

; persona de otra, es decir, se evallan los rasgos particulares de cada persona,
personalidad , . S ;

proporcionan a las empresas un perfil del profesionalismo, personalidad, y de

donde se situa el personal en relacion con los otros candidatos. De esta forma
filtran a los candidatos invitados a presentarse para cada puesto, evaluando y
comparando: sus diversas capacidades, fortaleza y debilidades, posibilidades de
adaptaciéon al equipo de trabajo, a las presiones necesarias y al puesto en si
mismo.Los tests de personalidad analizan las diversas cualidades determinadas
por el caracter (rasgos adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos),
pueden ser genéricos (cuando revelan los rasgos generales de personalidad en
su conjunto) o especificos (cuando investigan determinados rasgos o aspectos de
la personalidad como equilibrio, frustraciones, motivacion, etcétera).
Técnicas de | Su punto de partida es el drama, que significa reconstruir un escenario, se
simulacion pretende estudiar y analizar de qué modo reacciona el aspirante al cargo ante la
situacion, por ejemplo los periodos de prueba. De entre las mas utilizadas
destacan las siguientes: tratamiento y solucién de casos, bandeja de entrada,
representacion teatral de un problema de negocio, dinamica de grupos y
psicodrama. Estas técnicas de simulacion se basan en la idea de que las
personas no tienen todos sus papeles bien desarrollados en las relaciones con los
demas: Algunos de ellos se proyectan en su ambiente y otros no. Al representar
un papel, cada individuo pone en marcha los aspectos mas relevantes de su
comportamiento, tanto individual como en interaccidén con otros.

Fuente: autor de la investigacion (2011).

Del cuadro anterior, se infiere que la admisién de personas es una
metodologia innovadora con caracteristicas importantes centradas en la
conducta humana y el concepto cualitativo bien podria centrarse en aspectos
fundamentales para garantizar toda la pertinencia en alineacién o

concordancia a las metas organizacionales.
Aplicacion de Personas

Segun Chiavenato (2009), las evaluaciones de la gestion del
desempefio constituyen el proceso de apreciar el trabajo de los empleados
en el puesto, asi como su potencial de desarrollo. ; Qué se mide a través de
éstas? El desempefio pasado, el actual y el futuro, que permiten tomar

decisiones relevantes en relacion al factor humano.

En ocasiones las organizaciones cuentan con sistemas de evaluacion
de la gestion del talento humano formales. Sin embargo, frecuentemente los

mismos no se adecuan a las necesidades de la organizacion, o simplemente
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los factores a considerar son los que se encuentran en los libros y de manera
comercial, por lo que no estan alineados a la filosofia institucional de la

organizacion de que se trata.

Es frecuente en muchas empresas que los empleados y/o
colaboradores se sientan desmotivados después de este proceso. Esto es
asi porque después de haber dado lo mejor de si durante un afo, o el
periodo elegido por la empresa para la evaluacion, la misma toma la
determinacion de aumentar un porcentaje para todos, sin valorar de manera
objetiva los esfuerzos realizados durante ese periodo por los colaboradores

de forma individual

El proceso de evaluacibn de desempefio permite dar solucién a
problemas de supervisién del recurso humano, de integracién del trabajador
a la empresa o al cargo que ocupa actualmente, de la falta de
aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos para el cargo, de
motivacion, entre otros; también tomar medidas con el fin de mejorar el
comportamiento de las personas, lograr una mejor comunicacién, planificar y

organizar el trabajo basado en las fortalezas y debilidades detectadas.

La evaluacion del desempefio es definida por Dolan y Valle (2007:29),
como “un procedimiento estructural, sistematico para medir evaluar sobre los
atributos, comportamientos, resultados relacionados con el trabajo”, con el
fin de describir en qué medida es productivo el empleado, de esta forma

saber si podra mejorar su rendimiento futuro.

La evaluacion del desempeiio ofrece a la gerencia de recurso humano
la oportunidad de trabajar sobre el desempefio de los empleados en el corto
plazo y sobre su desarrollo producto de la capacitacion recibida. Esta
importante actividad se constituye para la empresa en un recurso informativo

valido para aumento de sueldo por méritos, asignacion de gratificaciones,
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promociones y despidos. Permite, ademas, calificar y diferenciar a las

personas que trabajan en la empresa.

En sintesis, la evaluacion del desempefo puede emplearse con dos
fines: calificativos y de desarrollo. La evaluacion del desempefio juega un
papel muy importante en el desarrollo del recurso humano de una
organizacion, pues su correcta aplicacion se convierte en un medio de
motivacion y estimulo en los empleados, que finalmente termina beneficiando

a la organizacion.

La gestion de la evaluacidn del desempefio humano constituye un
sistema que permite que las organizaciones dirijan sus esfuerzos a
asegurarse de que todos los aspectos de su actividad concurran y potencien
la clave, tanto de su supervivencia como de su futuro, es decir, su
competencia. En este sentido, la empresa que cuente con un sistema de
gestion de evaluacion del desempefio objetivo, adaptado a sus necesidades,
definitivamente contara con un elemento impulsor en su organizacion, que le
permitira un mejoramiento continuo, un aseguramiento de la calidad y un

verdadero reconocimiento a su factor humano.

Robbins (2004), hace alusién a los tres grupos mas populares de
criterios utilizados para evaluar el desempeno: los resultados de las tareas,
los comportamientos y las caracteristicas a continuacién se describira cada

uno de ellos:
Los resultados de las tareas individuales

La medicion de los resultados proporciona criterios claros y sin
ambigledades, mediante los que se puede valorar el desempeio de un
trabajador, elimina la subjetividad y la posibilidad de sesgos inherentes en
cualquier proceso de evaluacion. Asi un trabajador seria evaluado con

criterios como: las cantidades producidas, costos por unidades producidas,

24



desperdicios generados, rapidez en la solucién de problemas, conocimientos

asociados al cargo entre otros.

Comportamientos

En muchos casos, es dificil identificar resultados especificos que
puedan ser atribuidas directamente a las acciones de un empleado, esto es
particularmente cierto para personal en puestos administrativos o individuos
cuyas asignaciones de trabajo son parte intrinseca del esfuerzo de un grupo.
En este ultimo caso el desempeiio del grupo puede ser evaluado, pero podria
ser dificil o imposible de identificar claramente la contribucion de cada
miembro del grupo. En tales casos no es sano que la gerencia evalué el

comportamiento del empleado.

Los comportamientos estan asociados con la forma de ser y actuar de
las personas, en este caso se pueden utilizar como criterios: la puntualidad
para entregar informes, estilo de liderazgo, espiritu de equipo, creatividad
entre otros, estos comportamientos no se limitan a lo que se relaciona
directamente con la productividad, sino mas bien ayuda a los demas a hacer
sugerencias de mejoras y ofrecerse como voluntario para realizar mas
deberes acrecientan la eficiencia tanto de los grupos como de las
organizaciones. Por tanto, es logico incluir factores subjetivos y contextuales

en la evaluacién, siempre que contribuyan a la eficiencia de la organizacion.

Caracteristicas

Para Robbins (2004), las caracteristicas representan el conjunto mas
débiles de criterios, el cual es ampliamente utilizado por las organizaciones;
son mas débiles que los resultados de las tareas o de los comportamientos
por cuanto estan mas alejadas del desempefo real del trabajo mismo,
Caracteristicas como tener una buena actitud, lealtad con la organizacion

donde trabaja ,sociabilidad, mostrar seguridad, ser confiable o cooperativo,
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poseer una rica experiencia entre otros, podrian no estar relacionados con
los resultados positivos de la tarea, pero solo un ingenuo ignoraria la realidad
pues dichas caracteristicas a menudo son utilizadas en las organizaciones

como criterio para evaluar el nivel del desempefio.

Desde el enfoque de Dolan y Valle (2007), como los criterios pueden
ser unicos o multiples, pero lo mas importante es que estos criterios estén
relacionados con el puesto de trabajo, de manera de lograr un sistema de
evaluacion valido, por el contrario, si él sistema de evaluacién no aborda el
comportamiento en el trabajo se considera el sistema como deficiente o
contaminado debido a la inclusion de criterios no importantes o pertinentes

para el trabajo.

Figura 2. Identificacion de las caracteristicas personales del
candidato.

Intaligancia general

Atencion concantradasn los detallas
Aptitud numerica

Aptitud verbal

Aptitud asparial

Fazonamisnto daductive o inductive

Ejecucidon de la
tarea en si

L 4
Y

Identificacion
de las
caracteristicas N Interdependenci
personales del a con otras
candidato tareas

Atencidn disparsa v amplia

Vision de conjunto

Facilidad d= coomdinacion

Espiritun dz integracion

Rasistencia ala frustracién o al bracazo
Iniciativa propia

Ralacionas humanas
Habilidad interparsonal
Colaboraciony coopameion
Cocisnts emocional
Lidarazeo

Interdependenci
@ com otras
personas

k4
Y

Facilidad da cormnicacion

Fuente: Dolan y Valle (2007).

Es decir, las caracteristicas del candidato estan determinadas desde
tres puntos de vistas: en la ejecucidén de la tarea en si, la interdependencia

con otras tareas y con otras personas, tal como lo muestra la figura anterior.
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Compensacion Laboral

Para Chiavenato (2009), la actividad organizacional se puede ver como
un proceso complejo de conversion de recursos a través de un sistema
integrado capaz de proporcionar salidas o resultados, el cual requiere
combinacién Optima de entradas (esfuerzo humano, tecnologia, materias
primas, capital, otros) en un conjunto de trabajo para producir el resultado

esperado.

Dentro de este ambito, la compensacion ofrecida por la organizaciéon
influye en la satisfaccion de los socios, pues cada socio esta dispuesto a
invertir recursos individuales, en la medida en que obtenga retornos y

resultados de sus inversiones.

Chiavenato (2005:14), destaca que “la compensacion es uno de los
procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus
necesidades individuales mas sentidas, incluyen remuneracion, beneficios y
servicios sociales.” En tal sentido, los procesos de compensacion de
personas constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la
motivacion de los empleados de la organizacion, teniendo en cuenta tanto los

objetivos individuales que se deben alcanzar.

Es decir, por compensaciéon se entiende el pago total que hace la
organizacion al trabajador por la labor contratada, que también incluye
beneficios, prestaciones e incentivos; esta conformada por elementos fijos:
sueldo, prestaciones o beneficios y variables incentivos o remuneraciones
por rendimiento, esta ultima es vista por algunas empresas como factor
motivante, ya que maximiza los esfuerzos del personal y eleva el resultado

productivo estimado.

El sistema de recompensas incluye el paquete total de beneficios que la

organizacion pone a disposicién de sus miembros, asi como los mecanismos
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y procedimientos para distribuirlo. No solo se tiene en cuenta salarios,
vacaciones, bonificaciones, asensos, sino también otras compensaciones
menos visibles, como seguridad en el empleo, transferencias laterales a
posiciones mas desafiantes o a posiciones que implique crecimiento,
desarrollo adicional y varias formas de reconocimiento del desempefio

excelente.

Los programas de compensacion benefician la base econdémica del
empleado y su familia, le da la posibilidad de ganancias mas elevadas, lo que
puede motivar al empleado, debido a que eleva su autoestima y su
productividad. Es vital mantener programas de salarios que no sélo hagan
posible la maximizacibn de la eficiencia de las ventas sino también
proporcionen a los accionistas un retorno adecuado de las inversiones,

estimulando asi el ingreso y la permanencia de los buenos empleados.

Segun Chiavenato (2005), las recompensas organizacionales se
ofrecen para reforzar actividades que aumenten la conciencia y la
responsabilidad del individuo y del grupo en la organizacion, es decir,
motiven el espiritu de mision en la empresa; y amplien la interdependencia
del individuo hacia el grupo y del grupo hacia toda la organizacién, ademas
de destacar en la constante creacion de valor dentro de la organizacion, que
incentiven las acciones que agreguen valor la organizacion, al cliente y a las

propias personas

En cuanto los objetivos: los planes de beneficio se pueden clasificar en
asistenciales, recreativos y supletorios. Los beneficios asistenciales:
beneficios que buscan proveer al empleado y su familia de ciertas
condiciones de seguridad y prevision, en caso de imprevistos 0 emergencias.

En este sentido, las acciones en cuanto a la compensacion laboral incluyen:

28



Programa para el involucramiento de los empleados

El personal que debe realizar un mayor esfuerzo para tener un
desempefio normal se le ayudara a mejorar su esfuerzo mediante cursos de
capacitacion o mayores explicaciones sobre las tareas que a este le
corresponde cumplir y de esta manera poder rendir mas dentro de la
organizacion. Escuchar y aceptar sugerencias de los subordinados para que
ellos sientan que tienen cierto grado de participacion en la toma de

decisiones dentro de la organizacion.

Programa de Incentivos y Reconocimientos

Incrementar el sueldo del empleado de acuerdo a su desempefio y
habilidades, en un periodo dado en un porcentaje definido, brindar
reconocimiento al mejor trabajador del mes, otorgandole un bono especial,
otorgar a aquéllos Departamentos que logren alcanzar las metas de la
empresa una placa de reconocimiento a final de cada semestre. Con este
programa de pagos y reconocimientos toda empresa puede pretender que

sus trabajadores se sientan importantes y satisfechos en su labor.

Las compensaciones se pueden clasificar como financieras y no
financieras. La compensacion financiera puede ser directa e indirecta. La
compensacion financiera directa es el pago que cada empleado recibe como
salario, bonos, premios y comisiones. El salario puede ser directo o indirecto.
El directo se percibe como contraprestacion del servicio en el cargo ocupado;

se puede referir al mes o a la hora trabajada.

La compensacion financiera indirecta es el salario indirecto derivado de
clausulas de la convencion colectiva de trabajo y del plan de beneficios y
servicios sociales ofrecidos por la organizacion. El salario indirecto incluye
vacaciones, primas, propinas, adicionales, la suma del salario directo y del

salario indirecto constituye la remuneracion. La remuneracion constituye todo
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lo que el empleado recibe como fruto del trabajo que realiza en una

organizacion. En este caso, la

A criterio de Dolany Cabrera (2007), la mayoria de las organizaciones

adopta varios tipos de compensaciones financieras:

1.- Relacionadas con objetivos de realizacibn empresarial, como la
ganancia o la pérdida: La participacion en los resultados anuales o
semestrales. Aunque limitado a ciertos niveles (directores y gerentes), este

criterio encierra potencialmente un gran efecto de motivacion.

Los incentivos y la participacion en las utilidades constituyen enfoques
de compensacion que impulsan logros especificos. Los incentivos establecen
estimulos basados en el desempefio y no en la antigliedad o en las horas
que se haya laborado. Con mas frecuencia, se conceden sobre bases
individuales. La participacion en las utilidades establece una relacion entre el
mejor desempefo de la organizacion y una distribucion de los beneficios de
ese mejor desempefio entre los trabajadores. Por lo comun, se aplica a un
grupo o a todos los empleados, y no se aplica sobre bases individuales.
Tanto los sistemas de incentivos como la participacién en las utilidades se
utilizan como suplemento de las técnicas tradicionales de sueldos y salarios.

Estos sistemas de compensacion tienen el objetivo de:

¢ Vinculacion de la compensaciéon con el desempefio, la productividad y
la calidad.

¢ Reduccion de los costos de compensacion.

« Mejoramiento del nivel de participacion e identificacion del empleado.

e Incremento del trabajo en equipo.

2.- Vinculadas al tiempo de servicio del empleado, concedidas
automaticamente en ciertos periodos (por ejemplo, cinco o diez afos), si el

desempefo del empleado es satisfactorio, se otorgan bonificaciones por
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antigledad cuando el empleado cumpla: 1 afo de servicio, 3 afios de
servicio, 5 afnos de servicio, 10 afios de servicio, 15 afios de servicio y 20

afnos de servicio.

3.- Relacionadas con el desempefio excepcional: Estas recompensas
exigen diferenciacion en el desempefio y mejoramiento salarial con valor de
motivacion. Es el aumento por merito, en este caso se incluyen: el
mejoramiento salarial, los aumentos por méritos y la compensacion por

conocimientos especializados.

4.- Relacionadas con resultados (departamentales, divisiones, o
globales objetivamente cuantificables): Se pueden compartir en el grupo, en
términos de igual porcentaje con relacién a la base salarial de cada persona.
Es la remuneracion llamada variable, como por ejemplo el otorgamiento de

bonificaciones.

Las cuatro recompensas se conceden por separado o en conjunto,
como retribucidon por la consecucion de uno o varios objetivos
organizacionales: fabricar determinado producto, proporcionar determinado
tipo de servicio, alcanzar determinado indice de productividad, aumentar las
ventas de productos o servicios, elevar el margen de ganancia operativa,
cubrir y conquista mayor numero de clientes, aumentar la satisfaccion de los

clientes, o mejorar la imagen de la organizacion.
Desarrollo de las Personas

De acuerdo a Chiavenato (2009), desarrollar personas no es solo darles
informaciéon para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles
informacién basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y

conceptos que modifiquen sus habitos y comportamientos y les permitan ser
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mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues

representa el enriquecimiento de la personalidad humana.

Los procesos de desarrollo implican tres estados que se superponen: el
entrenamiento, el desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional.
Los estratos menores, como entrenamiento y desarrollo de personal estudian
el aprendizaje individual y como aprenden y se desarrollan las personas. El
desarrollo organizacional es el estrato mas amplio y se refiere a como
aprenden y se desarrollan las organizaciones a través del cambio y la
innovacion. En el caso de la presente investigacion, se hace énfasis en el
desarrollo de las personas, el cual incluye aquellas actividades designadas a
capacitar y motivar al empleado para ampliar sus responsabilidades dentro

de una empresa.

Para Chiavenato (2009), el desarrollo de personas son procesos
empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Incluyen entrenamiento y formacion de las personas. Asimismo, afirma que el
entrenamiento tiene mucho que ver con el conocimiento. En la era de
informacién, el conocimiento es el recurso mas importante. Si el
conocimiento es fundamental, la productividad del conocimiento constituye la

clave del desarrollo.

En la actualidad el entrenamiento se considera un medio de desarrollar
competencias en las personas que sean mas productivas, creativas e
innovadoras, puedan contribuir mejor a los objetivos organizacionales y sean
cada vez mas valiosas. El entrenamiento es una manera eficaz de agregar
valor a las personas, a la organizacion y a los clientes. El entrenamiento

enriquece el patrimonio humano de las organizaciones.

El desarrollo de personas se centra en los cargos de la organizacion, en

las nuevas habilidades y capacidades exigidas, constituye un proceso de
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aprendizaje, donde el desarrollo de las capacidades del trabajador,
proporciona beneficios para los empleados y para la empresa, ayuda a los
trabajadores a aumentar sus habilidades y cualidades, beneficia a la
organizacion incrementando las habilidades del personal de una manera

costo-efectiva. En efecto hace que el trabajador sea mas competente y habil.

Dolan y Cabrera (2007), definen al desarrollo del empleado como un
conjunto de actividades cuyo proposito es mejorar su rendimiento presente o
fututo, aumentando su capacidad a través de la modificacién y potenciacion
de sus conocimientos, habilidades y actitudes. Normalmente la formacién
tiene como principal objetivo la mejora del rendimiento en un puesto concreto
mediante el incremento de las habilidades y conocimientos del individuo; a
través del desarrollo se busca preparar a las personas para el desempefio de

futuros roles en la organizacion.

El desarrollo de las personas se logra mediante las jornadas de
capacitacion, las cuales permiten actualizar conocimientos y perfeccionar las
habilidades adquiridas. El desarrollo de habilidades para ejecutar las tareas
debe complementarse con los conocimientos, actitudes y comportamientos
que sirvan tanto al empleado como a la empresa para enfrentar las futuras

demandas, propositos de la capacitacion.

Segun los autores citados, las fases de capacitacion incluyen: la
deteccion de necesidades, identificacidon de los recursos adecuados para
desempenar el cargo, el disefio del plan de trabajo, ejecucién del programa
de entrenamiento requerido para ocupar el cargo, su evaluacion, control y el

seguimiento al desempefio del cargo.

Los objetivos de la capacitacidbn apuntan a que la empresa obtenga
mayor rentabilidad y a que los empleados tengan una actitud mas positiva,

mejorar el conocimiento del puesto a todos los niveles, ayudar al personal a
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identificarse con los objetivos de la empresa, obtener una mejor imagen,
fomentar la apertura y la confianza, mejorar la relacion jefe-subalterno,
agilizar la toma de decisiones, contribuir a la formacion de lideres,

incrementar la productividad, calidad del trabajo y reducir la tensién.

Los procesos de capacitacion permiten establecer y reconocer
requerimientos futuros, el suministro de empleados calificados y asegurar el
desarrollo de los recursos humanos disponibles. En este sentido, esta
dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste se
desempenfie eficientemente en las funciones que se le asignan, producir
resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y

solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion.

Segun Dolan y Cabrera (2007), la capacitacion del personal puede
hacerse tomando en cuenta dos aspectos: cuando el empleado es nuevo o
cuando ya ocupa un cargo actual en la empresa. Cuando la capacitacion se

brinda para nuevos empleados se aplican los siguientes métodos:

Cuadro 3. Métodos de capacitacion cuando el empleado es nuevo.
Método Descripcion
Permite llegar a una gran cantidad de personas y trasmitir un
Conferencia | amplio contenido de informacibn o ensefianza. Se puede
emplear como explicacion preliminar antes de demostraciones
practicas. Por ejemplo, es util al impartir las medidas de
seguridad, organizacion de planta, entre otros
Manuales de capacitacibn u otros impresos, diagramas que
Manuales de | permiten la exposicion repetida, es util aplicacion de secuencias
Capacitacion | largas o procedimientos complicados que no pueden retenerse
en una sola presentacion. Pueden combinarse con conferencias
y practicas de tareas reales.
Puede sustituir a las conferencias o demostraciones formales,
permite la maxima utilizacién de instructores mas capaces. Los
cortes, empalmes o en la camara lenta son utiles para incidir en
Videos demostraciones de realidad. Ayudan a la comprension de ideas
abstractas y en la modificacién de actitudes.

Fuente: autor de la investigacion (2011).
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Cuadro 3. Métodos de capacitacion cuando el empleado es nuevo.
(Continuacion).

Método Descripcion
Dan al aprendiz la posibilidad de participacion y practica repetida
Simuladores | mediante la adquisicion de habilidades necesarias en el trabajo
real, se usan también sustitutos del equipo real. Pueden aislar y
combinar las diferentes partes criticas o peligrosas del trabajo.
El nuevo trabajador aprende mientras trabaja, bajo la guia de un
Realizacion | instructor, es util en la  transmisibn de habilidades, de
Efectiva del | experiencia ensayo y error. Su limitacién es que no siempre el

Trabajo buen colaborador es buen instructor. Puede durar pocos dias o
meses. En general, el periodo de aprendizaje brinda preparacion
para una gran variedad de especialidades, cubriendo multiples
actividades.
Técnicas Consiste en ejercicios vivenciales, dinamicas grupales como los
Grupales | juegos de roles, psicodramas, Phillips 66, lluvias de ideas, y otros
que pueden ser valiosos elementos para llevar a cabo la
capacitacion de acuerdo a los objetivos planteados.

Fuente: autor de la investigacion (2011).

Por otro lado, entre los principales métodos de desarrollo de las
personas, cuando los empleados ocupan ya un cargo actual en la empresa,

se tienen los siguientes:
Rotacion de cargos

Desplazamiento de las personas en varias posiciones de la
organizacion para ampliar a sus habilidades, conocimientos y capacidades.
La rotacién de cargos puede ser vertical u horizontal. La rotacién vertical es
un ascenso provisional hacia una nueva posicibn mas compleja. La rotacion
horizontal funciona como transferencia lateral a corto plazo para asimilar

conocimientos y experiencias de la misma complejidad.
Posiciones de asesoria

Oportunidades para que una persona con elevado potencial trabaje
provisionalmente bajo la supervision de un gerente exitoso, en diferentes
areas de la organizacién. Trabajando como asistente de staff o en equipos de

asesoria directa.
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Aprendizaje practico

Técnica de entrenamiento a través de la cual el entrenado se dedica a
un trabajo de tiempo completo para analizar y resolver problemas en ciertos

proyectos o en otros departamentos.

Asignacion de proyectos

Oportunidad para que la persona participe en proyectos de trabajo,
comparta la toma de decisiones. En general esos proyectos son de
naturaleza temporal y efimera que actian como fuerzas de tareas disefiadas
para resolver un problema especifico, proporcionan oportunidades de

crecimiento.

Entrenamiento fuera de la empresa (outdoor)

Tendencia reciente a utilizar el entrenamiento externo, muchas veces
relacionado con la busqueda de nuevos conocimientos, actitudes vy
comportamientos que no existen en la organizacion y que se deben obtener

fuera de ella.

Juego de empresas

También denominados management games o business games, los
equipos compiten entre si tomando decisiones computarizadas respecto de

situaciones reales.

Los dos tipos de métodos de desarrollo de personas fuera del cargo son
la tutoria y la asesoria: Tutoria, los empleados que aspiran a ascender a
otros niveles en la organizacién reciben asistencia y asesoria de ejecutivos
de la cupula; y Asesoria a los empleados, el gerente brinda asesoria para

ayudar a que los empleados desempefien su cargo.
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Retencion del Personal

Segun Dolan y Cabrera (2007), en la gestion del talento humano la
organizacion viable es la que no sélo consigue captar y aplicar
adecuadamente sus recursos humanos, sino también mantenerlos
satisfechos a largo plazo en la organizacién; para ello es necesario
proporcionar un ambiente fisico, psicologico y social de trabajo agradable y
seguro, asi como garantizar relaciones con los empleados amigables y de
cooperacion, elementos importantes en la definicion de la permanencia de
las personas en la organizacion y mas que eso, en su motivacion para el

trabajo y la consecucion de los objetivos organizacionales.

A criterio de Chiavenato (2009), esto implica crear condiciones
ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las
personas, incluye la administracion de la disciplina de higiene, seguridad y

calidad de vida en el trabajo.

Dolan y Cabrera (2007), afirma que la calidad de vida en el trabajo tiene
su origen en la preocupacion por la productividad y la incapacidad de los
sistemas tradicionales de responder ante la complejidad del comportamiento
humano en el trabajo. Segun estos autores, un programa efectivo de calidad
de vida aborda varios elementos, como la Higiene laboral y la seguridad

laboral:

Higiene laboral

La higiene laboral esta relacionada con las condiciones ambientales de
trabajo que garanticen la salud fisica y mental, y con las condiciones de
bienestar de las personas. Los principales elementos del programa de

higiene laboral estan relacionados con:
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1.- Ambiente fisico de trabajo, que implica: lluminacién (luz adecuada a
cada tipo de actividad); ventilacién (remocion de gases, humo y olores
desagradables, asi como la eliminacion de posibles generadores de humo, o
empleo de mascaras); temperatura (mantenimiento de niveles adecuados de
temperatura) y ruidos (eliminacién de ruidos o utilizacion de protectores

auriculares)

2.- Ambiente psicologico de trabajo, incluye: relaciones humanas
agradables, tipo de actividad agradable y motivadora, estilo de gerencia

democratica y participativa; y eliminacion de posibles fuentes de stress.

3.- Aplicacion de principios de ergonomia, que incluye: maquinas y
equipos adecuados a las caracteristicas humanas, mesas e instalaciones
ajustadas al tamafio de las personas y herramientas que reduzcan la

necesidad de esfuerzo fisico humano.

4.- Salud ocupacional: una manera de definir salud ocupacional es la
ausencia de enfermedades. Sin embargo, riesgos de salud fisicos vy
biologicos, tdéxicos y quimicos, asi como condiciones estresantes, pueden

provocar danos a las personas en el trabajo.
Seguridad laboral

La seguridad laboral incluye tres areas principales de actividad:
prevencion de accidentes, prevencion de incendios y prevencion de robos,
entre los pasos a seguir para desarrollar un programa de seguridad laboral

se tienen:

1.- Involucrar a la administracién y a los empleados en el desarrollo de

un plan de higiene y seguridad.
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2.- Reunir el apoyo necesario para implementar el plan. Ningun plan
funciona por si solo, y que necesita un lider que proporciones recursos para
impulsar el plan y hacerlo confiable.

3.- Determinar los requisitos de higiene y seguridad, en cada sitio de
trabajo.

4.- Evaluar los riesgos existentes en el sitio de trabajo.

5.- Corregir las condiciones de riesgo existentes.

6.- Entrenar a los empleados en técnicas de higiene y seguridad.

7.- Desarrollar la preocupacion porque el trabajo este libre de riesgos.

8.- Mejorar continuamente el programa como tal.

De forma general, la retencion del personal puede centrarse en
aumentar la autonomia, dando al empleado mas libertad para planificar y
decidir como llevara a cabo su cometido. El reparto equitativo del trabajo, los
circulos de calidad y los grupos semiautbnomos de produccién son
programas que se encaminan en esta direccion. Es decir, para que existan
buenas relaciones con los empleados debe existir comunicacion, la toma de
decisiones y el control de las actividades con los empleados, proteccion en el
sitio de trabajo y la disciplina debe tener normas clara para manejar el

conflicto.

Monitoreo de las personas

Para Chiavenato (2009), este proceso esta relacionado con la manera
de alcanzar los objetivos a través de la actividad de las personas que
conforman la organizacion, en este aspecto la funcion de staff consiste en
disefar sistemas de resolucion y obtencion de datos para abastecer los
sistemas de informacion gerencial que sirve de soporte a las decisiones
gerenciales de las lineas. Es decir, monitorear significa acompafiar esas
operaciones y actividades, a fin de garantizar que la planeacion se ejecute

bien y que los objetivos se alcancen de manera adecuada.
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A criterio de Donnelly y Ivancevich (2003), los procesos de monitorear
estan relacionados con la manera de alcanzar los objetivos a través de la
actividad de las personas que conforman la organizacion. En este aspecto, la
funcion del staff y la responsabilidad gerencial de linea adquieren limites mas
precisos. En efecto, consiste en disefar sistemas de recoleccion y obtencion
de datos para abastecer el sistema de informacién gerencial que sirve de

soporte a las decisiones gerenciales de linea.

Segun Chiavenato (2009), existen dos enfoques dados al monitoreo de

las personas: el tradicional y el moderno:

Los procesos de monitoreo se pueden enfocar de manera tradicional
cuando siguen el paradigma de la teoria X (desconfianza respecto a las
personas, y control sobre su comportamiento), en un esquema de control
externo y rigido (al cual las personas se deben ajustar y deben obedecer)
que adopta una disposicion de fiscalizacidon y vigilancia (para obligar a las
personas a obedecer), a través de un codigo de disciplina severa (para limitar
el comportamiento de las personas) que impone restricciones y limitaciones
(a fin de mantener la dependencia de las personas), en un sistema
centralizado (generalmente, administrado por el 6rgano de RH). Ademas, la

organizacion privilegia un sistema de castigos y sanciones.

Por el contrario, los procesos de monitoreo pueden adoptar un enfoque
moderno, en la medida que siguen el paradigma de la teoria Y (confianza en
las personas e incentivos a su comportamiento), en un esquema de
autocontrol y flexibilidad (concediendo a las personas una posicion de
libertad y autonomia (a fin de impulsar la iniciativa y creatividad de las
personas), y exige disciplina por consenso (dando a las personas y a los
equipos libertad para decidir) y da plena autoridad y responsabilidad (para

aumentar la participaciéon y el compromiso de las personas), un sistema
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totalmente descentralizado en las gerencias de linea y en lo equipos de

trabajo.

El monitoreo de las personas se fundamenta esencialmente en el banco
de base de datos y en el uso de un sistema de informacién adecuado.
Chiavenato (2005), define al banco de datos como la base de todo sistema
de informacién es el banco de datos, el cual funciona como sistema de
almacenamiento y acumulacion de datos codificados y disponibles para el

procesamiento y obtencidon de informacion.

La gestion de personas requiere utilizar varios bancos de datos
interconectados que permitan obtener y almacenar datos de diferentes
estratos o niveles de complejidad a saber :registro de personal ,registro de
cargos ,registro de remuneraciones ,registro de beneficios ,registro de
entrenamiento ,registro de candidatos ,y otros registros segun las
necesidades de la organizacion. El procesamiento de datos consiste en
acumular, agrupar y cruzar datos para obtener otros o transformarlos en

informacion.

Al respecto Chiavenato (2005) sefala que el sistema de informacion de
recurso humano es un sistema utilizado para reunir, registrar, almacenar,
analizar y recuperar datos sobre los recursos humanos de la organizacion. La
mayor parte de los sistemas de informacion de los recursos humanos estan
computarizados. Sirve para efectuar el analisis y emprender las acciones del
area de gestion de personas. Atiende a las necesidades de los especialistas

de los recursos humanos.

En efecto, existen dos objetivos basicos para el sistema de informacién
sobre empleados: uno de los objetivos es administrativo: reducir costos y
tiempo de procesamiento de la informacion; el otro es brindar soporte para la

decision: ayudar a los gerentes de linea y a los empleados a tomar
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decisiones. De este modo, el sistema de informacién puede estar destinado
a los especialistas de Recursos humanos, a la alta direccién, a los gerentes
de linea y a los empleados en general. El acceso a la informacion se logra a

través de terminales distribuidos en la organizacion.
Firmas contables (Oficinas)

De acuerdo a Fuenzalida (2007), las oficinas contables son aquellas
que actuan como asesoras y representantes de clientes; prestan servicios
que contemplan generalmente las areas contables, tributarias y los procesos
de remuneraciones. Estas proveen herramientas necesarias para la toma de
decisiones de las empresas, en un nivel estratégico, tactico u operativo,
constituyen sociedades civiles, regidas por las disposiciones legales
venezolanas, la Ley del Ejercicio de la Contaduria y su Reglamento y el

Codigo de Etica Profesional del Colegio de Contadores Publicos.

Las oficinas contables desempefian un papel muy importante en la
sociedad venezolana, pues en la actualidad adquieren cierto nivel de
responsabilidad ante las situaciones tributarias presentes en una empresa, el
desarrollo de su labor tiene gran importancia y radica fundamentalmente en
los ingresos econémicos del pais. Es decir, las oficinas contables juegan un
papel decisivo en una economia global y por lo tanto deben ajustarse a esos
cambios, proyectando su imagen a través de un lenguaje, un idioma con el

cual se entiende la empresa y todos los que con ella se relacionan.
Definicion de Términos Basicos

Los términos que describen a continuacion aspiran a vincular los
elementos tedricos del problema con los conceptos apropiados para orientar

esta investigacion.
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Desempeno Individual: Medida de la cantidad y calidad de la
aportacion que realiza el individuo mediante su esfuerzo a la consecucién de

los objetivos de la organizacion. Chiavenato (2009),

Evaluacion del Desempeno. Es un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra

mejorar su rendimiento futuro. Chiavenato (2005).

Gestion del Talento Humano: Es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados
con las personas o recursos humanos incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio. Chiavenato (2009).

Organizacion: Dos personas 0 mas que trabajan juntas, de manera
estructurada, para alcanzar una meta o una serie de metas especificas.

Donnelly y Ivancevich (2003).

Talento Humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una
organizacion valorada por su capacidad natural o adquirida para su

desemperio. Carpio (2003).

43



144

‘(1102) uooebisanul e| ap Jojny :ajuang

6l |eJoge| pepunbag EPIA 3P seuosiad
8l leioge| aualbi | pepijed ap ewelboud ap UoIoUSIBY ojjifniL ordidiunw |9p
|op sojuawalg o SO|gejuod Sewlly Se| us
seuosJad o seuosiad o uolouslal
1l |enjoe ofied un uednao sopes|dw3 Sl 3D 0I(0LIESS seuosiad m P o }
9l sopesjdwa sorsny [ ®p Ol| p ap ojjoLesaq o A ojjouesap |9 Jiquasaqg
9p SOPOIBN 2
Sl o
SOPEJ|NSal U0D SEPRUOIB|aY m
leuoiodeoxa eloge ‘o||ifnuL oidiplunw |9
vl [eJ0qe| ® [1inaL ol1aiol 1°p
oyadwessp @  U0O  Sepeuoloeley |eJoqe] e
¥ ; uoloesuadwod S9|gelju0d sewldl} se| ua
o opesjdwa 7 p uoloesuadwon s 198} 4 SE|
[op oIS ap odwal [e Sepenouln 9p sodl] 3 [eJoge|  uoQloesusadwod
[eLesaidwa uooezIiea) o e| A ouadwasap
4 ap soajelqo  SO| U0D  SepeuolR|ey m lop uoloeN[EAS
L sensiaeIR) oyadwiassp ouaduasap > gl Jezueoelen
ol sojuaiwelodwo) [op uoioBN|BAS § )
6 SO[ENPIAIDUI SBAIE] SE| 8P SOPE)|NSaY ap SousY [Sp ugtoen|ens w..
8 = ‘ol
UOIOBINWIS 8P SEOIUdY | c [Nt L
m pepijeuossad ap seqanig uQI009|9s seuosJad m oididiunw |9p S8|geIU0D
o SEOLJSWODIS Seqanid 8P SeoIuoy | ap uoIsiwpe 5 sewuly se| us seuosiad
y sapepioedes A ojusIWIoOU0D 8p Seqenid op 0s8201d [o Us ) op UoISILIpE op
U0I29919s 9P Ersihela Sepezl|in sealuds | osaoo.d |© ua sepezijin
€ 0uJaIXa OjuslWelNjoayY ojusiweln|oal - D sEoloe) Se| Jeol :c.m.b
' ousBlUl OJuUBILIEINOSY ap SeOIud9 | HHog | Jedlhusp
sSway| salopesipuj uoisuswip-qng uoisuswiqg a|qeuep | soaoadsg soanslqo

"o||ifniL

oidiolunw |[9p S8|qLIUOD SEWl SB| U ouewny ojus|el |ap uonsab ap soseocoid soO| Jezijeuy :Jedauasy oAnalqo

"a|gelIeA e| ap uoioezijeuoldeiadQ y oipen)




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se hace referencia a la metodologia utilizada en el
presente estudio, describiendo el tipo de investigacion, la poblacién, técnica
e instrumento para la recoleccion de datos, asi como la validez y
confiablidad del instrumento, analisis y presentacidén de los resultados. Con la
finalidad de dar cumplimiento a lo anteriormente expuesto a continuacion se
describe cada una de los componentes del mismo siguiendo las indicaciones
de Hernandez, Fernandez y Otros (2007), y Chavez (2007), lo cual cubrira el

desarrollo de las variables de estudio.

Tipo de Investigacion

La investigacion denominada “La gestion del talento humano en las
firmas contables del municipio Truijillo”, esta inmersa en los estudios de tipo
descriptivo, a partir de la informacion recogida se describen situaciones
sobre la variable en estudio respondiendo a las caracteristicas que definen

este tipo de investigacion.

Desde este escenario Danhke citado por Hernandez, Fernandez vy
Baptistas (2007:102) establece, “los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a
una analisis”, en otras palabras, miden, evaluan o recolectan datos sobre
diversos conceptos (viables), aspectos, dimensiones sobre el fenomeno a

investigar.

De lo anteriormente expuesto por los autores mencionados, el presente

estudio se enmarcd dentro de este tipo de investigacion, pues describe
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informacién sobre la variable en estudio, por medio de sus dimensiones e

indicadores.
Diseno de la Investigacion

El disefio de la investigacion de acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2007:158), “es el plan o estrategia que se desarrolla para obtener la
informacién requerida en una investigacion.” Dentro del enfoque cuantitativo
se encuentran los disefilos experimental y no experimental, de esta
clasificacion para la presente investigacion se asume el no experimental,
puesto que no se manipularon las variables al recoger los datos tal como

ocurren en el ambiente natural.

En este mismo contexto, se asume el disefio transaccional como una
subdivisién del no experimental atendiendo a lo sefialado por los autores
citados, al explicar que los disefios transaccionales recolectan los datos en
un momento Unico para su analisis e interpretacion. En este sentido la
informacién se recolecté en un solo momento mediante la aplicacién de los
cuestionarios disefiados para tal fin, para posteriormente analizar e

interpretar la data que se obtenga.
Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007:304), “la poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones”. De igual manera hace referencia a la muestra definiéndola
como un subgrupo de la poblacion. Para Ballestrini (2006:122) “es el conjunto
de elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus caracteristicas
o una de ellas, para el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la

investigacion”.
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En este caso, la poblacién estuvo conformada por las quince (15) firmas
contables del municipio Truijillo, inscritas en la Alcaldia del municipio Truijillo;
ascienden a un numero de quince (15), de las cuales se tomaran como
sujetos informantes a los veinticuatro (24) contadores publicos que laboran

en ellas. En el siguiente cuadro se muestran las firmas contables en estudio.

Cuadro 5. Firmas contables del municipio Trujillo.

Denominacion Sujetos
Inversiones Castellano. 2
Oficina contable Yagg. 1
Escritorio Juridico contable El Paraiso. 2
Colmenares & Asociados (COMANKA). 3
Inversiones Doralis Teran. 1
Marisela Segovia. 1

Oficina Contable INGRIS.
Inversiones Linares.
Inversiones Flores
Oficina Contable Hernandez.
Inversiones Santa Rosa.
Oficina Contable Bucare.
Maria Araujo Oficina Contable.
Asesoria contable Perdomo.
Inversiones Teran.

Total Sujetos Informantes
Fuente: Registros de la Alcaldia del municipio Trujillo (201

alnlmRIRalo|eNo|o A w2
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El cuadro anterior, muestra a los contadores publicos que laboran en
las firmas contables del municipio Trujillo; quedando la poblacién
conformada por un total de veinticuatro (24) sujetos informante, lo cual
evidencia la necesidad de no extraccibn de muestra por ser esta
relativamente pequefa y estadisticamente manejable para su estudio, razén
por la cual se asumié la poblacion en su totalidad como entes de estudio y

sobre la cual se generalizaron los resultados.

Lo anterior es ratificado por Chavez (2007), cuando explica, las

poblaciones menores a quinientos (500) individuos no necesitan de
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extraccion de muestra. Por cuanto, responde a las caracteristicas de la

investigacion cuantitativa.

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

En este punto, Arias (2006:53), considera las técnicas de recoleccion de
datos “como las distintas formas o maneras de obtener la informacién”. Son
ejemplos de técnicas; la observacién directa, la encuesta en sus dos
modalidades (entrevistas o cuestionarios), el analisis documental, analisis de

contenido entre otros.

Para efecto de esta investigaciéon se asumié la técnica de la encuesta
con la modalidad del cuestionario; entendida esta de acuerdo a Hernandez,
Fernandez y Baptista (2007:310), “como un instrumento que consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir’. En este
sentido, el autor de la investigacion elabord el instrumento en una primera
version, siguiendo las orientaciones establecidas por Hernandez, Fernandez
y Baptista (Ob.cit: 276), quienes explican “al construir un instrumento de
medicidn se registran datos observables que representan verdaderamente

las variables que el investigador tiene en mente”.

El cuestionario estuvo conformado por diecinueve (19) items con
alternativas de respuestas cerradas donde en encuestado sélo podia escoger

una de las propuestas (Ver anexo 1).
Validez del Instrumento

Para dar validez el instrumento, es decir, para verificar si mide
realmente la variables de estudio, se tomaran las consideraciones hechas
por Hernandez, Fernandez y Baptista (Ob.cit:277), quienes definen la validez
“‘como el grado en que un instrumento realmente mide la variable que se
pretende medir “, asimismo, los autores explican; la importancia de obtener
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la validez de contenido, expertos y de constructo este ultimo de manera
medible, pues de alli es donde se demuestra la eficacia del instrumento como
herramienta para la recoleccion de la informaciéon necesaria para estudiar

las variables en forma precisa.

En este caso, se utilizd la validez de contenido, la cual segun
Hernandez, Fernandez y Otros (2007:278), “se refiere al grado en que un
instrumento refleja el dominio especifico de contenido de lo que se mide”. En
este sentido, el cuestionario present6 validez de contenido si todos los items
formulados estuvieron representado en los conceptos de la variable de

estudio, la cual se operativiza en las dimensiones definidas.

Para establecer el dominio de las variables en estudio se hizo una
revision exhaustiva de la literatura y los antecedentes relacionados al
estudio. Es importante indicar que la anterior validez, se aplico mediante el
juicio de expertos, la cual estuvo vinculada a la validez de contenido, en este
orden de ideas esta validez se logr6 mediante la presentacion del
instrumento elaborado a un grupo de expertos constituidos por tres (3)

personas con competencias para tal fin. (Ver anexo 2).
Analisis y Presentacion de los Resultados

La investigacidon presentd un modelo descriptivo orientado hacia el
paradigma positivista, esta caracteristica hizo que el estudio en los
procedimientos de datos requiriera el uso de técnicas cuantitativas, para lo
cual se utilizaron las tablas de frecuencias absolutas y relativas, su posterior
representacion grafica mediante graficos de torta y finalmente Ia

interpretacion respectiva.
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CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS DATOS

Este capitulo muestra los resultados obtenidos sobre los procesos de

gestion del talento humano en las firmas contables del municipio Trujillo.

Primer objetivo especifico; identificar las técnicas utilizadas en el

proceso de admisién de personas en las firmas contables del municipio
Truijillo:

item 1.- ;Se aplican en la empresa técnicas de reclutamiento de personal?

Tabla 1. Aplicacion de técnicas de reclutamiento de

personal.
Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)
Si 18 75%
No 6 25%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Grafico 1. Aplicacion de técnicas de
reclutamiento de personal

HSi HNo

Fuente: tabla 1
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Analisis:

De acuerdo al grafico 1, en el 75% de las firmas contables del municipio
Truijillo; se aplican técnicas de reclutamiento de personal, mientras que en un
25% no, evidenciandose que la mayoria de estas firmas consideran
importantes aplicar técnicas de reclutamiento en el proceso de admision de
personal, hecho fundamentado en lo expuesto por Chiavenato (2009),
cuando dice que la admision de personas es el proceso de atraccién de

candidatos calificados para un cargo, esta relacionada con dos aspectos

claves: reclutamiento y seleccion del personal.

item 2.- La firma contable para el reclutamiento interno de personal utiliza

cual de las siguientes técnicas:

Tabla 2. Técnicas de reclutamiento interno

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)
2.1.- Ascensos 0 0%
2.2.- Transferencias de cargos 0 0%
2.3.- Ninguna de las anteriores 24 100%
2.4.- Ofra técnica 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

interno

0% ~ 0%y,

‘ 100% ’

W 2.1.-Ascensos

W 2.2 - Transferencias de cargos
2.3.- Ningunade las anteriores

M 2.4 .- Otratécnica

Grafico 2. Técnicas de reclutamiento

Fuente: Tabla 2
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Analisis:

Segun el gréfico 2, el 100% de las firmas contables del municipio Truijillo;
no se utiliza técnicas de reclutamiento interno, por ende, no se aplican
ascensos o transferencias de cargos y se desaprovechan las ventajas que
estas técnicas pueden ofrecer, en contraposicion a lo expuesto por
Chiavenato (2009), para quien el reclutamiento interno se aplica a los
candidatos que trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados, para
promoverlos o transferiflos a otras actividades mas complejas o mas

motivadoras.

item 3.- Entre las técnicas de reclutamiento externo utilizadas por la firma

contable se tienen:

Tabla 3. Técnicas de reclutamiento externo.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

3.1.- Avisos en periédicos y revistas 0 0%
especializadas
3.2.- Agencias de reclutamiento 0 0%
3.3.- Contactos con otras 0 0%
instituciones
3.4.- Carteles en sitios visibles 0 0%
3.5.- Presentacion de candidatos por 14 58%
recomendacion de empleados
3.6.- Consulta en archivos de 0 0%
candidatos
3.7.- Ninguna de las anteriores 6 25%
3.9 Oftra técnica: Pasantes 4 16%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)
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Grafico 3. Técnicas de reclutamiento externo.

0%
M 3.1.- Avisos en periodicos y revistas especializadas

3.2.- Agencias de reclutamiento
m 3.3.- Contactos con otras instituciones
M 3.4.- Carteles en sitios visibles
B 3.5.- Presentacion de candidatos por recomendacion de empleados
m 3.6.- Consulta en archivos de candidatos

Fuente: Tabla 3

Analisis:

Los datos del grafico 3, indican que el 58% de las firmas contables del
municipio Trujillo; utiliza la presentacién de candidatos por recomendacion de
empleados como técnica de reclutamiento externo, el 16% utiliza como
técnica las pasantias y el 6% restante ninguna de las alternativas propuestas,
de cierta manera se puede decir que la mayoria de estas firmas aplican este
tipo de reclutamiento ajustado a sus necesidades y permisibilidades, lo cual
segun Chiavenato (2009), les permite introducir ideas nuevas, talentos,
habilidades y expectativas, enriqueciendo asi el patrimonio humano,

aumentando el capital intelectual y renovando la cultura organizacional.
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personal de manera:

Tabla 4. Entrevista de seleccion.

item 4.- En la firma contable se realizan las entrevistas para la seleccion del

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)
4.1.- Oral 24 100%
4.2.- Escrita 0 0%
4.3.- Ninguna de las anteriores 0 0%
4.4 .- Otro tipo de entrevista 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Analisis:

En la tabla 4 se observa que en el 100% de las firmas contables del
municipio Trujillo; se realizan las entrevistas para la seleccion del personal de
manera oral, las cuales a criterio de Chiavenato (2009), consisten en
establecer una entre dos o mas personas que interactuan, y una de las
partes esta interesada en conocer mejor a las otras. Pueden ser orales o

escritas.

item 5.- Las pruebas de conocimientos y capacidades realizadas en la firma

contable para la seleccion del personal se enfocan en:

Tabla 5. Pruebas de conocimiento y capacidades

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)
5.1.- Conocimientos generales 0 0%
5.2.- Capacidades especificas 7 29%
5.3.- No se aplican estas pruebas 17 71%
5.4.- Otros aspectos 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccidon de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Grafico 4. Pruebas de conocimiento y
capacidades

o
0/60%

29%

71%

W 5.1.- Conocimientas generales
MW 5.2.- Capacidades especificas

5.3.- Nose aplican estas pruebas
| 5.4.- Otros aspectos

Fuente: tabla 5

Analisis:

En funcion del grafico 4, se infiere que en el 71% de las firmas
contables del municipio Trujillo; no se aplican pruebas de conocimientos y
capacidades, apenas en el 29% tales pruebas se enfocan en las capacidades
especificas del personal. En general, se considera que al no aplicarlas, se
limita la evaluacion del personal en cuanto a conocimiento y capacidades, ya
que como lo determina Chiavenato (2009), permiten evaluar el grado de
nociones, conocimientos y habilidades adquiridas por el candidato a través

del estudio, de la practica o del ejercicio.

item 6.- Las pruebas sicométricas aplicadas para seleccionar el personal

aportan a la firma contable herramientas necesarias vinculadas a elementos:

Tabla 6. Pruebas Sicométricas.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)
6.1.- Tedricos 0 0%
6.2.- Metodoldégicos 0 0%
6.3.- Procedimentales 7 29%
6.4.- No se aplican estas pruebas 17 71%
6.5.- Otro elemento 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)
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Grafico 5. Pruebas Sicomeétricas
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Fuente: Tabla 6
Analisis:

A partir del grafico 5, en el 71% de las firmas contables del municipio
Trujillo; no se aplican pruebas sicométricas, apenas el 29% lo hace para
seleccionar el personal lo cual le aporta herramientas necesarias vinculadas
a elementos procedimentales. En efecto, pocas firmas toman le dan
importancia a las pruebas sicométricas, lo cual limita la medicién objetiva y
estandarizada de una muestra del comportamiento referente a aptitudes de la
persona, es decir, implica la evaluacion de comportamientos especificos de
la persona, desde el enfoque de Chiavenato (2009), con estas pruebas se
busca contar con un recurso que cumpla con las diversas competencias que
requiere una posicion dentro de una organizacion, aporta herramientas
necesarias vinculadas a elementos tedricos, metodolégicos vy

procedimentales.
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item 7.- Con la aplicacion de pruebas de personalidad, la firma contable

evalua del personal:

Tabla 7. Pruebas de personalidad.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

7.1.- Capacidades 0 0%
7.2.- Fortalezas 0 0%
7.3.- Debilidades 0 0%
7.4.- Adaptacion al equipo de trabajo 4 17%
7.5.- Trabajo bajo las presiones 3 12%
necesarias
7.6.- Trabajo bajo las presiones del 0 0%
puesto en si mismo
7.7.- No se aplican estas pruebas 17 71%
7.8.- Otro 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Grafico 6. Pruebas de personalidad.
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Fuente: Tabla 7

Analisis:

De acuerdo al grafico 6, en el 71% de las firmas contables del
municipio Trujillo; no se aplican pruebas de personalidad, el 17% para

evaluar del personal su adaptacion al equipo de trabajo y un 12% para
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evaluar el trabajo bajo las presiones necesarias. En general, pocas firmas
aplican este tipo de pruebas, por ende, no se evaluan los rasgos particulares
de cada persona, lo cual para Chiavenato (2009), proporcionaria un perfil del
profesionalismo, personalidad, y de donde se situa el personal en relacién

con los otros candidatos.

ftem 8.- Las técnicas de simulacién utilizadas por la firma contable para la

seleccion del personal incluyen:

Tabla 8. Técnicas de simulacion.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

8.1.- Tratamiento y soluciéon de 0 0%
casos
8.2.- Bandejas de entrada 0 0%
8.3.- Representacion teatral de un 0 0%
problema de la firma
8.4.- Dinamica de grupos 0 0%
8.5.- Psicodrama 0 0%
8.6.- No se aplican estas pruebas 24 100%
8.7.- Oftra técnica 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Analisis:

En la tabla 8 se evidencia que el 100% de las firmas contables del
municipio Trujillo; no aplica pruebas de simulacién, por ende para la
seleccion de personal no se consideran: el tratamiento y solucion de casos,
bandejas de entrada, representacion teatral de un problema de firma,
dinamica de grupos psicodrama, esto evidencia que estas firmas desconocen
sobre la importancia de ejecutar procesos simuladores, puesto que como lo
dice Chiavenato (2009), al representar un papel, cada individuo pone en
marcha los aspectos mas relevantes de su comportamiento, tanto individual

como en interaccioén con otros.
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Segundo objetivo especifico;

desempefio y la compensacién laboral en las firmas contables del municipio

Trujillo:

item 9.- El desempefio del personal en la firma contable, con base a los

caracterizar

resultados de las tareas individuales, toma en cuenta:

la evaluaciéon

Tabla 9. Resultados de las tareas individuales.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

9.1.- Cantidad de trabajo realizado 0 0%

9.2.- Costos de los trabajos 0 0%

realizados

9.3.- Desperdicios generados 0 0%

9.4.- Rapidez en la solucion de 10 42%

problemas

9.5.- Conocimientos asociados al 14 58%

cargo

9.6.- No se considera la evaluacién 0 0%

con base a resultados

9.7.- Otra 0 0%

Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Grafico 7. Resultados de las tareas inviduales.
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Analisis:

El grafico 7 muestra que el desempefio del personal en el 58% de las
firmas contables del municipio Trujillo; con base a los resultados de las
tareas individuales, toma en cuenta conocimientos asociados al cargo;
mientras que en el 42% la rapidez en la solucidén de problemas; en general,
esto se traduce en ventaja ya que de cierta manera por cuanto proporciona
criterios claros y sin ambigledades, cabe destacar a Robbins (2004), para
quien este tipo de criterio permite valorar el desempefio de un trabajador,

elimina la subjetividad y la posibilidad de sesgos inherentes en cualquier

proceso de evaluacion.

item 10.- La evaluacion del desempefio del personal en la firma contable

parte de los siguientes comportamientos individuales:

Tabla 10. Comportamientos.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

10.1.- Puntualidad para entregar 12 50%
informes
10.2.- Estilo de liderazgo 0 0%
10.3.- Espiritu de equipo 4 17%
10.4.- Creatividad 8 33%
10.5.- Ninguna de las anteriores 0 0%
10.6.- Otro comportamiento 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de

investigacion (2012)
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Grafico 8. Comportamientos.
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Analisis:

De acuerdo al grafico 8, la evaluacion del desempefio del personal en
el 50% de las firmas contables del municipio Trujillo; parte de la puntualidad
para entregar informes, en el 33% de la creatividad y en el 17% restante en
el espiritu de equipo; se puede alegar que en estas firmas no se estan
utilizando criterios adecuados para evaluar el desempefio segun los
comportamiento, por cuanto no se miden todos los comportamiento
requeridos, a criterio de Robbins (2004), se deben considerar: la puntualidad
para entregar informes, estilo de liderazgo, espiritu de equipo, creatividad
entre otros, estos comportamientos no se limitan a lo que se relaciona
directamente con la productividad, sino mas bien ayuda a los demas a hacer

sugerencias de mejoras

item 11.- La identificacion de las caracteristicas personales durante la

evaluacion del desempefio se enfoca en:
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Tabla 11. Caracteristicas.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

11.1.- Ejecuciodn de la tarea en si 8 33%
11.2.- Interdependencia con otras 0 0%
tareas
11.3.- Interdependencia con otras 0 0%
personas
11.4.- No se evalla con base a 16 67%
caracteristicas personales
11.5.- Otra 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Grafico 9. Caracteristicas
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Analisis:

Observando el grafico 9, se videncia que en el 67% de las firmas

contables del municipio Trujillo; no se evalua con base a caracteristicas
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personales; apenas en el 33% la identificacién de tales caracteristicas se
enfoca en la ejecucion de la tarea en si. En consecuencia, se determina que
en estas firmas no se evalua al personal segun sus caracteristicas, por ello
se puede limitar el conocimiento de algunas que pueden afectar a las
organizaciones, tal como lo dice Robbins (2004), caracteristicas como el
tener una buena actitud, lealtad con la organizacion donde trabaja,
sociabilidad, mostrar seguridad, ser confiable o cooperativo, no inciden sobre

la tarea pero son una imagen de las firmas.

item 12.- La firma contable partiendo de sus objetivos de realizacion

empresarial, otorga compensaciones laborales al personal para:

Tabla 12. Compensaciones laborales relacionadas con los
objetivos de realizacion empresarial.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

12.1.- Vincular la compensacion 8 33%
(desempefio, productividad y calidad)
12.2.- Reducir costos de 0 0%
compensacion
12.3.- Mejorar el nivel de 0 0%
participacion e identificaciéon del
empleado
12.4.- Incrementar el trabajo en 0 0%
equipo
12.5.- Ninguna de las anteriores 16 67%
12.6.- Otro 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Grafico 10. Compensaciones laborales relacionadas
con los objetivos de la realizacion empresarial.
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Fuente: tabla 12

Analisis:

Partiendo del grafico 10, el 67% de las firmas contables del municipio
Trujillo; no otorga compensaciones laborales al personal por alguna de las
alternativas propuestas, el 33% lo hace partiendo de sus objetivos de
realizacion empresarial para vincular la compensacion (desempefio,
productividad y calidad. Es decir, en la mayoria de estas firmas no se busca
el compensar al personal para obtener los objetivos empresariales, por ende
se limita el mejoramiento del nivel de participacién e identificacion del
empleado y el fomento del trabajo en equipo, lo cual es negativo por cuanto

segun Dolan y Cabrera (2007), no se impulsan logros especificos.

item 13.- La empresa otorga compensaciones financieras vinculadas al

tiempo de servicio del empleado cuando éste cumple laborando en ella:
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Tabla 13.Compensaciones laborales vinculadas al tiempo

de servicio del empleado.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

13.1.- 1 afo de servicio 0 0%
13.2.- 3 afios de servicio 0 0%
13.3.- 5 afios de servicios 8 33%
13.4.- 10 afos de servicio 4 17%
13.5.- 15 anos de servicio 0 0%
13.6.- 20 afios de servicio 0 0%
13.7.- No se otorgan 12 50%
compensaciones financieras
13.8.- Otro 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Grafico 11. Compensaciones laborales vinculadas al
tiempo de servicio del empleado.
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Analisis:

En funcién del grafico 11, en el 50% de las firmas contables del
municipio Trujillo; no se otorgan compensaciones financieras vinculadas al
tiempo de servicio del empleado, el 33% lo hace cuando este cumple 5 afos
de servicios y el 17% 10 afos de servicios. Es decir, no se otorgan
bonificaciones por antigiiedad, cabe hacer mencion a Dolan y Cabrera

(2007), quien considera que si el desempefio del empleado es satisfactorio,

se otorgan bonificaciones por antigiiedad.

item 14.- Las compensaciones laborales financieras relacionadas con el

desempefio excepcional del personal, otorgadas por la firma contable

incluyen:

Tabla 14. Compensaciones laborales relacionadas con el

desempeno excepcional.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

14 .1.- Mejoramiento salarial 12 50%
14.2.- Aumentos por méritos 8 33%
14.3.- Compensacion por 4 17%
conocimientos especializados
14.4.- No existen compensaciones 0 0%
relacionadas con el desempeiio
14.5.- Otra 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Grafico 12. Compensaciones laborales relacionadas
con el desempeno excepcional.
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Analisis:

Los datos del grafico 12 permiten inferir que las compensaciones
laborales financieras relacionadas con el desempefio excepcional del
personal, otorgadas por el 50% de las firmas contables del municipio Truijillo;
incluyen el mejoramiento salarial, en el 33% aumentos por méritos y en el
17% compensacion por conocimientos especializados. En efecto, la mayoria
de las firmas ofrecen al personal compensaciones laborales originadas de su
desempeno, siendo esto beneficioso por cuanto como lo dicen Dolan y
Cabrera (2007), estas recompensas diferencian el desempefio y

mejoramiento salarial con valor de motivacion.

item 15.- Dentro de las compensaciones laborales proporcionadas por la

firma contable al personal con base a los resultados se tienen:
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Tabla 15. Compensaciones laborales relacionadas con

resultados.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia

Absoluta | Relativa (%)

15.1.- Bonos de produccién 16 67%
15.2.- Comisiones 8 33%
15.3.- Ninguna de las anteriores 0 0%
15.4.- Otra 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Grafico 13. Compensaciones laborales
relacionadas con resultados.
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Fuente: tabla 15
Analisis:

En relacion al grafico 13, dentro de las compensaciones laborales
proporcionadas por el 67% de las firmas contables del municipio Truijillo; al
personal con base a los resultados se tienen los bonos de produccion,
mientras que el 33% ofrece comisiones; se evidencia entonces que estas
firmas otorgan compensaciones al personal por los resultados obtenidos,
hecho categorizado como correcto, ya que segun Dolan y Cabrera (2007),
se pueden compartir en el grupo, en términos de igual porcentaje con

relacién a la base salarial de cada persona.
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Tercer objetivo especifico; describir el desarrollo y retencion de

personas en las firmas contables del municipio Trujillo:

item 16.- Cuando en la firma contable ingresan nuevos empleados, cual de

los siguientes métodos de desarrollo de las personas utilizado es:

Tabla 16. Métodos de desarrollo de personal para nuevos

empleados.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia

Absoluta | Relativa (%)

16.1.- Conferencias 0 0%
16.2.- Manuales de capacitacion 0 0%
16.3.- Videos 0 0%
16.4.- Simuladores 0 0%
16.5.- Realizacion efectiva del 6 25%
trabajo
16.6.- Técnicas grupales 0 0%
16.7.- Ninguno de los anteriores 0 0%
16.8.- Otro: talleres 18 75%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Analisis:

De acuerdo al gréafico 14, cuando en el 75% de las firmas contables del
municipio Trujillo; ingresan nuevos empleados, se aplican los talleres como
método de desarrollo de las personas, en el 25% la realizacion efectiva del
trabajo; obviando la aplicacibn de otros métodos como los videos y las
técnicas grupales, siendo esto desventajoso por cuanto se limita la
comprension de ideas abstractas, asi como la modificacion de actitudes; los
cuales desde el enfoque de Dolan y Cabrera (2007),pueden ser valiosos
elementos para llevar a cabo la capacitacion de acuerdo a los objetivos

planteados.

item 17.- Los métodos utilizados para el desarrollo del personal que ocupa

un cargo actualmente en la firma contable son:

Tabla 17. Métodos de desarrollo de personal para
empleados actuales.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia

Absoluta | Relativa (%)

17.1.- Rotacion de cargos 0 0%
17.2.- Posiciones de asesorias 8 33%
17.3.- Aprendizaje practico 6 25%
17.4.- Asignacion de proyectos 0 0%
17.5.- Entrenamientos fuera de la 0 0%
empresa
17.6.- Juego de empresas 0 0%
17.7.- Ninguno de los anteriores 0 0%
17.8.- Oftro: talleres, cursos 10 42%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)
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Grafico 15. Métodos de desarrollo de personal
para empleados actuales
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Fuente: tabla 17

Analisis:

Segun el grafico 15, en el 42% de las firmas contables del municipio
Trujillo; para el desarrollo del personal que ocupa un cargo actualmente, se
aplica como método los talleres y cursos, en el 33% posiciones de asesoria y
en el 25% el aprendizaje practico, se evidencia que de cierta manera estas
firmas se preocupan por desarrollar al personal que poseen, siendo esto
ventajoso ya que como lo dice Dolan y Cabrera (2007), les permite mediante
el entrenamiento y demas, ofrecer oportunidades para que una persona con
elevado potencial trabaje provisionalmente bajo la supervision de un gerente

exitoso, en diferentes areas de la organizacion.

item 18.- Los elementos del programa de calidad de vida en la retencién de
personas implementado en la firma contable, se fundamentan en una higiene

laboral enfocada en:
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Tabla 18. Higiene laboral.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)

18.1.- Ambiente fisico de trabajo 10 42%
18.2.- Ambiente psicolégico de 6 25%
trabajo
18.3.- Aplicacién de principios de 0 0%
ergonomia
18.4.- Salud ocupacional 8 33%
18.5.- Ninguna de las anteriores 0 0%
18.6.- Otra 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de
investigacion (2012)

Grafico 16. Higiene laboral.
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Fuente: tabla 18

Analisis:

Observando el grafico 16, los elementos del programa de calidad de
vida en la retencion de personas implementado en el 42% de las firmas
contables del municipio Trujillo; se fundamentan en una higiene laboral
enfocada en un ambiente fisico de trabajo, en el 33% salud ocupacional y en

el 25% un ambiente psicoldgico de trabajo.

De cierta manera se puede decir que en estas firmas se busca retener

al personal a través de un ambiente de trabajo centrado en la higiene laboral,
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aunque no se consideran de importancia los principios ergonémicos; siendo
esto desventajoso ya que se limita el proporciona miento de equipos
adecuados a las caracteristicas humanas, asi como mesas e instalaciones

ajustadas al tamano de las personas.

Para Dolan y Cabrera (2007), la higiene laboral esta relacionada con
las condiciones ambientales de trabajo que garanticen la salud fisica y

mental, y con las condiciones de bienestar de las personas.

item 19.- La seguridad laboral se incluye en el programa de calidad de vida

utilizado para la retencion de personas por cuanto parte de la prevencién de:

Tabla 19. Seguridad laboral.

Alternativa Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa (%)
19.1.- Actividades 0 0%
19.2.- Incendios 20 83%
19.3.- Robos 4 17%
19.4.- Ninguna de las anteriores 0 0%
19.5.- Otra 0 0%
Totales 24 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos aplicado por el autor de

investigacion (2012)

Grafico 17. Seguridad laboral.
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Analisis:

En el grafico 17 se denota que en el 83% de las firmas contables del
municipio Trujillo; la seguridad laboral se incluye en el programa de calidad
de vida utilizado para la retencion de personas por cuanto parte de la
prevencion de incendios y en el 17% robos. Se evidencia que estas firmas
para retener al personal ofrecen condiciones de seguridad laboral, las cuales
brindan proteccién a los trabajadores, segun Dolan y Cabrera (2007), esto

mejora continuamente el entorno organizacional.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Los resultados obtenidos sobre los procesos de gestion del talento
humano en las firmas contables del municipio Trujillo; permitieron determinar

las siguientes conclusiones:

En relacion al primer objetivo especifico; identificar las técnicas
utilizadas en el proceso de admision de personas en las firmas contables del
municipio Trujillo; se evidencidé que estas firmas reclutan al personal
mediante técnicas externas como la presentacidon de candidatos por
recomendacion de empleados, para la seleccion del personal realizan
entrevistas orales. No obstante, no se aplican pruebas de: conocimientos y

capacidades, sicométricas, de personalidad o de simulacién.

En cuanto al segundo objetivo especifico; caracterizar la evaluacion
del desempefio y la compensacion laboral en las firmas contables del
municipio Trujillo; se determiné para la evaluacion se utilizan como criterios
los resultados de las tareas individuales tomando en cuenta conocimientos
asociados al cargo asi como la rapidez en la solucién de problemas; Sin
embargo, no se utilizan criterios enfocados en los comportamientos o en las
caracteristicas personales. Aunque la compensacion laboral de las personal
se realiza de acuerdo al desempefo excepcional, asi como a los resultados
obtenidos por el empleado; no se otorgan segun los objetivos de realizacion

empresarial ni de acuerdo al tiempo de servicio del empleado.

Con base al tercer objetivo especifico; describir el desarrollo y
retencion de personas en las firmas contables del municipio Trujillo; se

evidencié que cuando ingresan nuevos empleados, se realizan talleres como
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método de desarrollo de las personas y para personas que ya trabajan en las
firmas, talleres, cursos, posiciones de asesoria y en algunos casos el
aprendizaje practico. Aunado a ello, retienen al personal implementando un
programa de calidad de vida denotado por una seguridad que parte de la
prevencion de incendios y una higiene laboral enfocada en un ambiente fisico
de trabajo y salud ocupacional, aunque carece de la aplicacién de principios

ergonomicos.

En general, en las firmas contables del municipio Trujillo; los procesos
de gestion del talento humano; dependen de las técnicas utilizadas para
admision de personas, dichos procesos se encuentran limitado por la poca
aplicacion de criterios adecuados de evaluacion del desempefio, ademas
sélo se otorgan compensaciones segun el mismo y los resultados obtenidos,
el desarrollo de las personal se enfocan mas que todo en la realizacion de
talleres y la retencion tanto en la higiene como seguridad laboral, aunque no

se cumplen certeramente los principios ergonéomicos.
Recomendaciones

Con base al analisis de los procesos de gestion del talento humano en
las firmas contables del municipio Trujillo; se establecen las siguientes

recomendaciones:

Para la seleccion del personal, aplicar pruebas de conocimientos y
capacidades a fin de evaluar en el personal el grado de nociones,
conocimientos y habilidades adquiridas por el candidato a través del estudio,

de la practica o del ejercicio.

Asimismo aplicar pruebas sicométricas las cuales permitiran que el

personal cumpla con las diversas competencias que requiere una posicion
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dentro de una organizacién, aporte herramientas necesarias vinculadas a

elementos teoricos, metodoldgicos y procedimentales.

De igual manera, se considera pertinente aplicar pruebas de
personalidad que permitan contar con un diagnostico de los rasgos
particulares de cada persona, a fin de proporcionar un perfil del
profesionalismo, personalidad, y de donde se situa el personal en relacién

con los otros candidatos.

Considerar dentro de las técnicas de selecciéon de personal las pruebas
de simulacién, ya que permitiran a las firmas evaluar un papel en la persona
segun los aspectos mas relevantes de su comportamiento, tanto individual

como en interaccidén con otros.

Tomar en cuenta dentro de los criterios para evaluar el desempefio del
personal los comportamientos, ya que esta evaluacidén permitira a las oficinas
tener una idea de aspectos vinculados como: puntualidad para entregar

informes, estilo de liderazgo, espiritu de equipo, creatividad, entre otros,

Es de suma importancia que en las firmas estudiadas, se evalue al
personal partiendo de sus caracteristicas personales; ya que de ellas
depende el desarrollo del trabajo a realiza por parte del personal quien debe
tener una buena actitud, lealtad con la organizacion donde trabaja,

sociabilidad, mostrar seguridad, ser confiable o cooperativo.

Otorgar al personal recompensas laborales cuya base esté centrada en
el alcance de los objetivos empresariales, a fin de lograr el mejoramiento del
nivel de participacién e identificacion del empleado y el fomento del trabajo

en equipo.

Considerar dentro de los métodos de desarrollo de personal que

ingresa nuevo, los videos y las técnicas grupales, las cuales permitiran a las
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firmas comprender ideas abstractas de los mismos asi como modificar ciertas

actitudes no convenientes de acuerdo a los objetivos organizacionales.

Las firmas contables deben tener claro la importancia que tiene la
aplicacion de los principios ergondmicos dentro del programa de calidad de
vida ofrecido al personal, ya que asi se evitarian enfermedades
ocupacionales y por ende, que las mismas se vean afectadas por cumplir con

posibles prestaciones dineradas que deban luego entregar a los empleados.
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A/

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO “RAFAEL RANGEL"
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS FIRMAS CONTABLES
DEL MUNICIPIO TRUJILLO

Autor: Daniel Gamboa
C.l. V- 17.265.981
Tutor: Prof. Luis Adrian Rosales

Trujillo, Mayo 2012
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J
/
7

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES.
NUCLEO “RAFAEL RANGEL".
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO, ESTADO TRUJILLO

Ciudadano (a):

Este instrumento tiene como propdsito recolectar informacion sobre
aspectos generales que caracterizan y definen la investigacion titulada LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS FIRMAS CONTABLES DEL
MUNICIPIO TRUJILLO. Las respuestas se utilizaran con fines académicos y
los resultados se constituirdn en soportes para investigacion y seran
procesadas con absoluta confidencialidad y a ella solo tendra acceso el
investigador. Asimismo, de la veracidad y objetividad con que usted responda
las preguntas formuladas, dependera la validez y confiabilidad de los

resultados de la presente investigacion.

Gracias por su colaboracion.
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\ T T
W\ 7
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES.
NUCLEO “RAFAEL RANGEL”.
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO, ESTADO TRUJILLO

Cuestionario dirigido a los contadores publicos que
laboran en las firmas contables del municipio Trujillo

Instrucciones

Lea cuidadosamente las preguntas que se presentan.
2. Para senalar sus respuestas, elija marcando con una
equis (X) una de las alternativas propuestas.

3. Por favor responda todas las preguntas
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO “RAFAEL RANGEL”
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMlCAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

Cuestionario dirigido a los contadores publicos que laboran en las
firmas contables del municipio Trujillo

1.- ¢Se aplican en la empresa técnicas de reclutamiento de personal?

11-Si
12-No

En caso de responder afirmativamente, continie con el siguiente item de lo
contario pase al item 4.

2.- La firma contable para el reclutamiento interno de personal utiliza cual de
las siguientes técnicas:

2.1.- Ascensos
2.2.- Transferencias de cargos
2.3.- Ninguna de las anteriores

2.4.- Otra técnica. Indique cual:

3.- Entre las técnicas de reclutamiento externo utilizadas por la firma contable
se tienen:

3.1.- Avisos en periodicos y revistas especializadas

3.2.- Agencias de reclutamiento

3.3.- Contactos con otras instituciones

3.4.- Carteles en sitios visibles

3.5.- Presentacion de candidatos por recomendacion de empleados

3.6.- Consulta en archivos de candidatos
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3.7.- Ninguna de las anteriores
3.8.- Otra técnica. Indique cual:

4.- En la firma contable se realizan las entrevistas para la seleccion del
personal de manera:

41.-Oral ___

4.2.- Escrita

4.3.- Ninguna de las anteriores

4 .4.- Otro tipo de entrevista. Indique cual:

5.- Las pruebas de conocimientos y capacidades realizadas en la firma
contable para la seleccion del personal se enfocan en:

5.1.- Conocimientos generales

5.2.- Capacidades especificas

5.3.- No se aplican estas pruebas

5.4.- Otros aspectos. Indique cuales:

6.- Las pruebas sicométricas aplicadas para seleccionar el personal aportan
a la firma contable herramientas necesarias vinculadas a elementos:

6.1.- Teodricos

6.2.- Metodologicos

6.3.- Procedimentales

6.4.- No se aplican estas pruebas

6.5.- Otro elemento. Indique cual:

7.- Con la aplicacién de pruebas de personalidad, la firma contable evalua del
personal:

7.1.- Capacidades

7.2.- Fortalezas

7.3.- Debilidades

7.4.- Adaptacion al equipo de trabajo

7.5.- Trabajo bajo las presiones necesarias

7.6.- Trabajo bajo las presiones del puesto en si mismo ____

7.7.- No se aplican estas pruebas

7.8.- Otro. Indique cual:
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8.- Las técnicas de simulacion utilizadas por la firma contable para la
seleccidn del personal incluyen:

8.1.- Tratamiento y solucién de casos

8.2.- Bandejas de entrada ____

8.3.- Representacion teatral de un problema de la firma

8.4.- Dinamica de grupos ____

8.5.- Psicodrama

8.6.- No se aplican estas pruebas

8.7.- Otra técnica. Indique cual:

9.- El desempenio del personal en la firma contable, con base a los resultados
de las tareas individuales, toma en cuenta:

9.1.- Cantidad de trabajo realizado ___

9.2.- Costos de los trabajos realizados

9.3.- Desperdicios generados

9.4.- Rapidez en la solucién de problemas

9.5.- Conocimientos asociados al cargo__

9.6.- No se considera la evaluacién con base a resultados

9.7.- Otra Indique cual:

10.- La evaluacion del desempefio del personal en la firma contable parte de
los siguientes comportamientos individuales:

10.1.- Puntualidad para entregar informes

10.2.- Estilo de liderazgo

10.3.- Espiritu de equipo

10.4.- Creatividad

10.5.- Ninguna de las anteriores
10.6.- Otro comportamiento. Indique cual:

11.- La identificacién de las caracteristicas personales durante la evaluaciéon
del desempefio se enfoca en:

11.1.- Ejecucion de la tareaensi

11.2.- Interdependencia con otras tareas

11.3.- Interdependencia con otras personas.

11.4.- No se evalua con base a caracteristicas personales

11.5.- Otra. Indique cual:
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12.- La firma contable partiendo de sus objetivos de realizacion empresarial,
otorga compensaciones laborales al personal para:

12.1.- Vincular la compensacién (desempeno, productividad y calidad)
12.2.- Reducir costos de compensacion

12.3.- Mejorar el nivel de participacién e identificacion del empleado
12.4.- Incrementar el trabajo en equipo

12.5.- Ninguna de las anteriores

12.6.- Otro. Indique cual:

13.- La empresa otorga compensaciones financieras vinculadas al tiempo de
servicio del empleado cuando éste cumple laborando en ella:

13.1.- 1 afo de servicio

13.2.- 3 ainos de servicio

13.3.- 5 anos de servicios____

13.4.- 10 afos de servicio

13.5.- 15 afos de servicio

13.6.- 20 afos de servicio

13.7.- No se otorgan compensaciones financieras___

13.8.- Otro. Indique cual:

14.- Las compensaciones laborales financieras relacionadas con el
desempefo excepcional del personal, otorgadas por la firma contable
incluyen:

14.1.- Mejoramiento salarial

14.2.- Aumentos por méritos

14.3.- Compensaciéon por conocimientos especializados

14.4.- No existen compensaciones relacionadas con el desempefio

14.5.- Otra. Indique cual:

15.- Dentro de las compensaciones laborales proporcionadas por la firma
contable al personal con base a los resultados se tienen:
15.1.- Bonos de produccién

15.2.- Comisiones
15.3.- Ninguna de las anteriores

15.4.- Otra. Indique cual:
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16.- Cuando en la firma contable ingresan nuevos empleados, cual de los
siguientes métodos de desarrollo de las personas utilizado es:

16.1.- Conferencias
16.2.- Manuales de capacitacion
16.3.- Videos

16.4.- Simuladores

16.5.- Realizacion efectiva del trabajo
16.6.- Técnicas grupales

16.7.- Ninguno de los anteriores
16.8.- Otro. Indique cual:

17.- Los métodos utilizados para el desarrollo del personal que ocupa un
cargo actualmente en la firma contable son:

17.1.- Rotacién de cargos

17.2.- Posiciones de asesorias

17.3.- Aprendizaje practico

17.4.- Asignacion de proyectos

17.5.- Entrenamientos fuera de la empresa

17.6.- Juego de empresas

17.7.- Ninguno de los anteriores

17.8.- Otro. Indique cual:

18.- Los elementos del programa de calidad de vida en la retencion de
personas implementado en la firma contable, se fundamentan en una higiene
laboral enfocada en:

18.1.- Ambiente fisico de trabajo

18.2.- Ambiente psicologico de trabajo

18.3.- Aplicacién de principios de ergonomia

18.4.- Salud ocupacional

18.5.- Ninguna de las anteriores

18.6.- Otra. Indique cual:
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19.- La seguridad laboral se incluye en el programa de calidad de vida
utilizado para la retencion de personas por cuanto parte de la prevencién de:

19.1.- Actividades ____
19.2.- Incendios
19.3.- Robos
19.4.- Ninguna de las anteriores
19.5.- Otra. Indique cual:

iFin del cuestionario!
Muchas Gracias por su colaboracion
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ANEXO 2
CONSTANCIAS DE VALIDACION
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