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RESUMEN

El proposito de la investigacion fue generar un modelo para el fortalecimiento de la
gestion de talento humano en el proceso de formacion integral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Bolivariana de Venezuela—Lara. El tipo de investigacion
fue cualitativo, con una metodologia investigacién accién, en un proceso de reflexién,
accion, aplicando para ello las técnicas de documentacion, entrevistas, observacion. Se
busco entonces, a través de un profundo dialogo, una reflexion y una co-construccion,
con una vision holistica, asi lograr unir esfuerzos en la solucién de los diversos problemas
del contexto econdmico y social. La investigacion, tuvo como elemento primordial al ser
con valores que lo diferencian de otros, de aqui emergio el conocimiento construido para
discernir los estados por parte de los actores sociales en la gestion de talento humano
en la formacién integral de los trabajadores administrativos en la Universidad objeto de
estudio y transformar la realidad.

Descriptores: Talento, formacion; trabajadores; proceso; gestion. (Tesauro UNESCO).

SUMMARY

The purpose of the research was to generate a model for strengthening the management
of human talent in the process of comprehensive training of administrative workers at the
Bolivarian University of Venezuela - Lara. The type of research was qualitative, with an
action research methodology, in a process of reflection, action, applying documentation
techniques, interviews, and observation. Then, through deep dialogue, reflection and co-
construction, with a holistic vision, it was sought to join forces in solving the various
problems of the economic and social context. The research, had as a primary element to
be with values that differentiate it from others, from here emerged the knowledge built to
discern the states by social actors in the management of human talent in the
comprehensive training of administrative workers at the University object of study and
transform reality.

Descriptors: Talent, training; workers; process; management. (UNESCO Thesaurus).
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha transformado en los ultimos afios de manera global
en todos los paises del mundo, puesto que el mismo se ha derivado de la combinacion
de diferentes factores que tiene cada uno de ellos como lo es la implantacion de nuevas
tecnologias en la transformacién de la sociedad y de los sistemas de administracién de
las empresas. Los cambios tecnoldgicos han impulsado sistemas de produccion flexibles
gue logran obtener nuevos productos, asi como también nuevos sistemas de compra que,
a su vez, han provocado una revolucion en el &mbito comercial. A nivel sociolégico, han
surgido nuevas profesiones y especializaciones que han tenido muy buena acogida,
estas son hoy en dia muy demandadas lo que ha derivado en una importante mejora de
las comunicaciones entre trabajador y centro de trabajo.

La manera de enfocar la gestion del talento humano depende, en cada caso, de multiples
factores. Asi, la optimizacion de talento, el disefio de la estructura organizativa y las
politicas de retribucion se disefian de manera distinta en cada empresa, de forma que se
puede decir que la modernizacion de la gestién de recursos humanos no se da con la
misma rapidez o intensidad en todos los tipos de centros de trabajos.

En Venezuela, las organizaciones actuales se encuentran en busca de un espacio que
exige un esfuerzo importante de adaptacién permanente, todo este proceso las obliga a
renovar su vision y su misién; por esta y otras razones, las personas se ven obligadas a
modificar de forma continua su conocimiento, habilidades y la creacion de nuevos valores
para combinar con los objetivos y filosofia planteadas por aquellas que buscan insertarse
de manera efectiva ante una realidad cambiante.

Las organizaciones modernas deben fundamentarse en una gestion humana integral,
centrada en el conocimiento cientifico social, para investigar la manera como el sistema
humano se relaciona, aprende de su propia capacidad productiva, reconoce el desarrollo
de su historia e incrementa su conocimiento a partir del reordenamiento del error. Ante

tales planteamientos, las organizaciones deben reorientarse y administrarse bajo la
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premisa de que las personas hacen la diferencia lo cual obliga que la gerencia regrese al
ser humano.

Las instituciones educativas universitarias, estan llamadas a producir y reproducir
saberes que den respuesta a la realidad socio-econdmica y politica de un pais, para
lograr los objetivos es necesario que sus trabajadores docentes, administrativos y obreros
se perfilen a ello. Por lo tanto, la Universidad Bolivariana de Venezuela (UBV), se concibe
como un proyecto politico, educativo, cultural y social que implica la apertura a la
posibilidad de experiencias inéditas en los ambitos de formacion, investigacion e
insercién social, para el cumplimiento de sus responsabilidades publicas, en momentos
en los cuales diversos cambios del entorno politicos, econémicos y sociales afectan y
seguiran afectando a las universidades.

Para cumplir con sus objetivos la UBV cuenta con diferentes unidades académicos-
administrativas, entre ellas podemos mencionar, PFG gestion ambiental, PFG
agroecologia, PFG Salud Publica, direccion, administracion, servicios generales,
transporte y Talento Humano, esta ultima basa sus funciones en los lineamientos y
procedimientos administrativos emanados de la Direccion General de Talento Humano
Sede Central UBV- Caracas y directrices de la Direccion del Eje Geopolitico Regional
José Leonardo Chirino de la Sede Falcon, respetando las Leyes, Normas, Manuales,
Reglamentos y haciendo cumplir la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela 1999; cumple con diferentes procesos tales como: seleccién e ingreso y
egreso del personal, beneficios socio- economicos (bonos, control y registro de
asistencias, recepcion y envios de tramites reintegro por compras de medicina para el
pago en el seguro de salud, tramites de envios de correspondencias sobre los beneficios
de los trabajadores).

Dentro de la funcion de la unidad de talento humano en la UBV- Lara-, no existe el area
para la capacitacion o formacion al trabajador lo cual no permite el desarrollo del mismo,

ocasionando los siguientes nudos criticos; el trabajador presenta dificultades para
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adaptarse y entender las funciones inherentes al cargo, desempefia moderadamente sus
funciones en comparacion con los empleados mas experimentados, frustracion por su
incapacidad para alcanzar puestos mas altos, lo que los lleva a buscar otro empleo o
simplemente conformarse con un rendimiento, estrés en los supervisores inmediatos ya
gue tienen que tomar parte de su tiempo de trabajo para instruir a un empleado a lo largo
del dia, ocasionando que él, no pueda de cumplir oportunamente con sus demas
obligaciones y asegurarse de que el centro de trabajo funcione sin problemas.

Teniendo en cuenta lo arriba sefalado se evidencian debilidades en torno a los objetivos
de la unidad de talento humano, al no contar con un proceso de capacitacion y
adiestramiento a sus trabajadores desde su inicios como institucion, lo cual trae como
consecuencia que desde el funcionamiento de la universidad los trabajadores y
trabajadoras administrativos no han tenido una formacién integral (interna y externa)
motivo por el cual no han conseguido desempefarse de manera eficiente, ya que su
conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento no conducen al éxito de la
universidad, porque no se cuenta con una fuerza laboral que sea capaz de asumir retos,
gue se encuentre motivada a conducir a su centro de trabajo hacia el logro del objetivo
institucional a partir del correcto manejo de las distintas unidades de trabajo.

Antes los nudos criticos develados del manejo inadecuados de la funcion gerencial de la
unidad de talento humano, de abordar una estrategia para fortalecer los procesos
correspondientes a la formacién del talento humano de la Universidad Bolivariana de
Venezuela- Lara. Permite definir el problema cientifico.

Por lo que se define como objeto de investigacion: Proceso de la gestion de talento
humano. Se plantea como Objetivo general: Desarrollar un modelo para el fortalecimiento
de la gestion de talento humano en el proceso de formacién integral de los trabajadores
y trabajadoras administrativos de la Universidad Bolivariana de Venezuela- Lara. Se
declara como Campo de accion: Formacion integral de los trabajadores administrativos

de la Universidad Bolivariana de Venezuela —Lara.
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Acercandome al fendmeno objeto de estudio

La gestion del talento humano esta fundamentada en una vision estratégica guiada por
una planeacion social, la cual se sustenta en el conocimiento pleno de la unidad
productiva y desde la cultura a la que pertenece, dado que es importante establecer como
percibe y valora la organizacion a los seres con los que cuenta en su interior; es decir,
gue con base en las politicas y directrices de la entidad, se construiran los ejes esenciales
para el desarrollo del talento humano. (Pardo, 2013).

Ahora bien, los trabajadores del futuro precisaran seguir participando en cursos de
formacién y alcanzando habilidades a lo largo de sus vidas, como personas capaces de
formarse en cualquier lugar y en cualquier momento, o a pesar de cualquier circunstancia,
es factible que, con el tiempo almacenen esos conocimientos, los pongan en practica,
sean individuos mas satisfechas y se sientan realizadas tanto personal como
organizacionalmente (Goleman, 1999, p. 82).

Por lo tanto, la formacion, capacitacion y el adiestramiento han cumplido una funcién de
adaptacion permanente de mejora de las competencias y calificaciones, para fortalecer
la situacion de competitividad de las instituciones asi como el empleo de las mismas, una
funcion de promocién social, personal de los trabajadores, aparte de una funcién de
actualizacion de la formacion de los representantes de los trabajadores en su ambitos
especificos que faciliten una mayor profesionalidad, una mejor integracion y cohesion
social en la instituciones.

En consecuencia, el adiestramiento es el acumulado de acciones formativas que se
desarrolla en las instituciones publicas o privadas, dirigidas a los empleados, a través de
las modalidades previstas en el mismo, destinadas tanto a la mejora de conocimientos,
habilidades y calificaciones como a la recalificacién de los empleados ocupados, que
permitan ser mas competitivos en las instituciones con la formacién individual del talento
humano (Soto, 2000).
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La formacion prepara a la persona para que aprenda a desempefiar sus labores
involucrandose de situaciones reales, se vuelve esencial cuando el trabajador ha tenido
poca experiencia o se le contrata para elaborar un trabajo que le es totalmente nuevo. La
formacion integral en la gestion de talento humano es una actividad sistematica,
planificada y permanente en el tiempo cuyo proposito usual es la de preparar, desarrollar
e integrar el talento humano al proceso productivo, a través de la transmision de
conocimientos, desarrollo de habilidades, destrezas y actitudes necesarias para optimizar
el desempefio de los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a los
requerimientos cambiantes del contexto laboral.

En tal sentido, es una responsabilidad de la gerencia institucional capacitar a cada nuevo
trabajador que contratamos, asi como el permanente. Cuando se habla de capacitacion
y desarrollo profesional se hace referencia a la educacién que recibe una persona con el
fin de estimular su efectividad en la posicion que desempefia dentro de la organizacion.
Habitualmente la capacitacion tiene objetivos a corto o mediano plazo y trata de
desarrollar una capacidad especifica, como, por ejemplo: un curso de Word. Por el
contrario, el desarrollo profesional busca formar a mediano o largo plazo, lideres y
ejecutivos con conocimientos y talentos especificos, por ejemplo: un posgrado en
Economia. La competitividad demanda del mundo cambiante ofrecer valores de calidad,
desempefio, comunicacién, liderazgo, adiestramiento, entre otros, los cuales son los
verdaderos indicadores de la razén que ha llevado a las instituciones exitosas a obtener
la induccion del personal administrativa por medio de un plan de adiestramiento y
desarrollo, en virtud de que ese personal debe tener un ambiente de confianza, seguridad
y desarrollo para que pueda cumplir un mejor el desempefio de sus funciones en la
organizacion donde labora y en su entorno social.

Tomando en consideraciones, la globalizacion, el conocimiento como factor de desarrollo
y la revolucion tecnolégica y comunicacional, han encontrado que la formacion a los

trabajadores es la manera mas especifica de dar repuesta al desarrollo de habilidades y
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destrezas para el trabajo. Para Granell y Parra (1998) “en toda la nacioén la prioridad
maxima es la educacion. Ella no es solo obligacion del Gobierno. El sector productivo
debe invertir simultaneamente en la tecnologia y la educacion y capacitacion de sus
trabajadores” (p.26).

En tal sentido, es responsabilidad fundamental de las instituciones desarrollar estrategias
para que su personal participe en la formacion y desarrollo; elaborando formacion integral
en adiestramiento y capacitacion mediante opciones de actualizacidon permanente, que
les permita capacitarse como talento humano y no como un recurso mas, para que
posean conocimiento de si mismo, habilidades por las relaciones, motivacion personal y
hacia el trabajo, empatia y autorrealizacion.

En Venezuela, las organizaciones actuales se encuentran en busca de un espacio que
exige un esfuerzo importante de adaptacion permanente, todo este proceso las obliga a
renovar su vision y su mision; por esta y otras razones, las personas se ven obligadas a
modificar de forma continua su conocimiento, habilidades y la creacion de nuevos valores
para combinar con los objetivos y filosofia planteadas por aquellas que buscan insertarse
de manera efectiva ante una realidad cambiante.

Las organizaciones modernas deben fundamentarse en una gestion humana integral,
centrada en el conocimiento cientifico social, para investigar la manera como el sistema
humano se relaciona, aprende de su propia capacidad productiva, reconoce el desarrollo
de su historia e incrementa su conocimiento a partir del reordenamiento del error. Ante
tales planteamientos, las organizaciones deben reorientarse y administrarse bajo la
premisa de que las personas hacen la diferencia lo cual obliga que la gerencia regrese al
ser humano.

Las instituciones educativas universitarias, estan llamadas a producir y reproducir
saberes que den respuesta a la realidad socio-econdmica y politica de un pais, para
lograr los objetivos es necesario que sus trabajadores docentes, administrativos y obreros

se perfilen a ello. Por tanto, la Universidad Bolivariana de Venezuela (UBV), se concibe
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como un proyecto politico, educativo, cultural y social que implica la apertura a la
posibilidad de experiencias inéditas en los ambitos de formacion, investigacion e
insercion social, para el cumplimiento de sus responsabilidades publicas, en momentos
en los cuales diversos cambios del entorno politicos, econdmicos y sociales afectan y

seguiran afectando a las universidades.

Frederick Herzberg

El presente capitulo tiene varios objetivos primero nutrirnos de las investigaciones previas
tanto internacional. Nacional y local de los modelos de gestién del talento humano en la
universidad. Segundo analizar los fundamentos tedéricos de la gestion del talento humano
orientada al personal. Es por ello que se considera imprescindible partir de las formas
pretéritas para entender las bases tedricas sobre las cuales se han construido, en cada
momento, la gestidén de talento humano. Tercero explicar las necesidades humanas que
se necesitan para esta investigacion y cuarto las bases legales que se sustenta esta
investigacion.

A continuacion, se dara un breve analisis de los conceptos sobre un modelo de gestién e
igualmente los antecedentes de modelos de gestién de talento humano que ayudaran a
esta investigacion. Los modelos son abstracciones de la realidad, representaciones
conceptuales simplificadas del mundo real (Robbins, 2001).

Pérez (1996) identifica la existencia de tres diferentes tipologias de modelos, que
dependen de las caracteristicas del objeto o fendbmeno a modelar y sus caracteristicas
particulares. El modelo iconico muestra la misma figura del objeto o fendmeno real, del
cual es una reproduccion a escala; el modelo analégico no reproduce al detalle todas las
caracteristicas del objeto o fenémeno, sino las necesarias para el estudio que se pretende
hacer, de forma que se analiza el objeto o fenbmeno a través de analogias que se
establecen desde el modelo; el modelo tedrico emplea simbolos para representar las

propiedades del sistema real y se utiliza para el descubrimiento de caracteristicas y
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relaciones fundamentales y la generacion de hipotesis tedricas. Los modelos son el punto
de partida, son un medio para analizar y sintetizar situaciones complejas, por lo que son
tiles en esta tarea para las administraciones (Mascarefas, 2001).

Basicamente un modelo se debe construir a partir de los datos observados. La utilidad
de un modelo para la organizacion y gestion de una empresa radica en el establecimiento
de un enfoque y un marco de referencia objetivo, riguroso y estructurado para el
diagnéstico de la organizacion, asi como determinar las lineas de mejora continua hacia
las cuales deben orientarse los esfuerzos de la organizacién. Un modelo de gestion de
talento humano es un referente permanente y un instrumento eficaz en el proceso de
toda organizacién para mejorar los productos o servicios que ofrece. El modelo favorece
la comprension de las dimensiones mas relevantes de una organizacion, asi como
establece criterios de comparacién con otras organizaciones y el intercambio de
experiencias.

Los modelos de gestion se traducen en la creacion de una cultura organizacional que
trabaja bajo los principios de enfoque hacia el cliente, mejoramiento continuo, disciplina
de hechos y datos, alianzas con otras organizaciones, espacios participativos de
intercambio de informacién con el personal, enfoque de sistema y gestion por procesos.
Mas alla de metodologias o herramientas, son una cultura para llegar al logro de las
metas organizacionales y al desarrollo de todos sus integrantes (Mufioz, 2009).

En la construccion de un modelo de este tipo, es esencial el compromiso de los actores,
sin el cual no es posible aspirar a la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de los
objetivos. Silos implicados participan, se puede lograr una motivacion sostenida, dialogo
y consenso en la toma de decisiones, y un clima de confianza en las organizaciones
(Delhumeau et al., 2013).

La generacion de este ambiente de confianza de los empleados en el resto de sus

colegasy en los directivos tiene su asiento en una adecuada comunicacion desde y hacia
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todos los niveles, y es un factor determinante en el funcionamiento de la organizacion
(Lépez et al., 2014).

El enfoque participativo comprende la cada vez mas creciente influencia de los
empleados en las actividades de recursos humanos y de toda la organizacion, y en
especial en la toma de decisiones (Cuesta, 2012b). Para que el modelo de gestion de
talento humano sea operativo deberan definirse nuevos roles, responsabilidades vy
nuevos procesos, no solo para administrar los conocimientos que hoy tienen los
trabajadores y profesionales de una organizacién en particular, sino también para que
esta "capacidad colectiva de hacer" aumente a través de la incorporacion de nuevas

practicas, nuevas tecnologias, socializacion de los conocimientos, entre otros.

METODOLOGIA

La investigacion se abordd con el enfoque cualitativo, puesto que la esencia del tema nos
lleva al ser humano, su percepcion y sus valores; por lo que se pretendié estudiar el
mundo real para desarrollar una teoria en cuanto a la conciencia plena, especificamente

sobre la gestion de talento humano en los trabajadores y trabajadoras administrativos.

ANALISIS DE RESULTADOS

Este momento es uno de los mas relevantes de la investigacion cualitativa y de la
presente tesis doctoral titulada modelo de gestion del talento humano para la formacion
integral de los trabajadores y trabajadoras administrativos de la Universidad Bolivariana
de Venezuela en el estado Lara, comenzo en el mismo momento en que se inicio la
recoleccion de la informacion proporcionada por los actores sociales, personal
administrativo y de la Direccion de Talento Humano de la UBV, quienes, convergen en la
composicion de matices que imprimen una vision paisajistica de la realidad a interpretar.
A continuacion, se presenta en la tabla 1, las categorias y subcategorias emergentes de

la informacién proporcionada por el actor social 1.
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Tabla 1
Categorias y Subcategorias Emergentes del Actor Social 1.
Categoria Subcategoria Codificacion
Formacion Capacitacion Crecimiento EAS1L3 — EAS1L5
EAS1L7 — EAS1L9
EAS1L18 — EAS1L21
EAS1L42 — EAS1L46
Gestion Actualizacion EAS1L5 — EAS1LY

EAS1L21 - EAS1L27
EASL133 - EASL139

Actor Social 1

Modelo de Gestion

Formacion

Crecimiento

Actualizacion

Figura 1. Representacion visual de la informacion del Actor Social 1.

Fuente: Rodriguez (2020).
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Como pudo expresarse en la figura 1, el actor social 1, al relatar su vivencia y sus
percepciones en torno al fendémeno, lo hace al definir la gestion del talento humano como
la practica en el que hacer laboral, tomando en cuenta la formacion y la gestion aplicada
por la Universidad, donde a su vez se pueden notar la capacitacion, el crecimiento y la
actualizacion como subcategorias; donde el actor social 1 expreso que la Universidad no
ha actualizado sus procesos de formacion, por lo que se deben presentar estrategias
para fortalecer la gestidon de los trabajadores y trabajadoras del unidad de Talento
Humano de la UBV.

Cabe destacar, que el proceso de desarrollo de talentos humanos conlleva
anticipadamente la consideracidon de los factores que se desarrollaran en los procesos
especificos de capacitacion y adiestramiento, asi lograr alcanzar un desarrollo eficiente
y acorde a las necesidades de los individuos que seran objeto de dichos planes. Para
una efectiva toma de decisiones en materia de capacitacion y desarrollo, debe prestar
atencién a los componentes: estrategias, gestion, crecimiento.

Por otro lado, el actor social 1 hace énfasis que esto implica, que el adiestramiento mejora
el rendimiento y es medido basicamente por su productividad. De igual forma, todo el
personal tiene la misma posibilidad de desarrollo, sin barreras que puedan obstaculizarla,
para garantizar las oportunidades y que al mismo tiempo se mantengan vigentes en el
tiempo, en las mismas condiciones. Por ultimo, todo plan de desarrollo debe ser integral
para que las personas participen plenamente en las decisiones y en los procesos de
capacitacion. Pero en este caso, ante la falta de un programa de adiestramiento
concebido para lograr el desarrollo humano, se hace dificultoso alcanzarlo.

De igual manera, el actor social 1 indica la preocupacion sobre la gestion del talento
humano, debido a que esta enfocada en una vision tradicional de los entes publicos para
la colectividad. Todas estas practicas estan encauzadas en el beneficio de una gerencia

eficiente con principios, valores y normas que hagan de la practica del trabajador y
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trabajadora de la unidad de Talento Humano de la Universidad, una mejor gestion en la
realizacion de sus actividades
A continuacion, se presenta en la tabla 2, las categorias y subcategorias emergentes de

la informacién proporcionada por el actor social 2.

Tabla 2.
Categorias y Subcategorias Emergentes del Actor Social 2.
Categoria Subcategoria Codificacion
Formacién Revision EAS2L23 — EAS2L30
Estructuracion EAS1L7 — EAS1L9
Gestién Desorganizacion EAS2L15 - EAS2L19
Actualizacién EAS2L.32 — EAS2L47

Actor Social 2

Formacion

R
. A—
o @O e e «f lt*\r"
UMANO 1 f‘ Anarauia
7T\ ﬁﬂ‘- Revision
- LS s

G ah

Estructuracion

Actualizacion

Figura 2. Representacion visual de la informacion del Actor Social 2.
Fuente: Rodriguez (2020).
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Es a partir de las categorias emergentes en la figura 2, que se puede comprender lo que
el actor social 2 ha vivenciado en relacion a la gestion del talento humano presentado en
la Universidad Bolivariana de Venezuela. Primero que todo, valora la importancia que
tiene el personal humano que labora en la institucion; donde expresa que, con un nuevo
esquema de organizacion, se apunta a la desconcentracion de la rendiciéon de cuentas al
Eje Territorial (Falcon) y luego a la UBV Caracas, y a la adopcion de esquemas menos
jerarquizados, en los que se procura mayor autonomia en la actuaciéon y capacidad para
la toma de decisiones en los mandos medios.

Por esta razon existe la gestion del talento humano, donde se ratifica el compromiso con
el mejoramiento continuo, fortaleciendo las condiciones de bienestar, calidad de vida
laboral, cultura y clima organizacional en la Universidad; desarrollando la gestidon del
talento humano a través de lineamientos especificos tales como: planeacion, atraccion,
seleccidn, vinculacion y contratacion, compensacion, induccion, desarrollo disciplinar y
ocupacional, evaluacion del desempefio, desarrollo de carrera, bienestar, culturay clima,
estimulos, salud y seguridad en el trabajo, y retiro.

En cuanto a la categoria formacion, Dessler (2003) destaca de manera analoga que la
clave de la capacitacion se orienta a la deteccion oportuna y exacta de las necesidades
que experimentan los trabajadores y la instituciéon. Entendiéndose por necesidades de
capacitacién aquellos temas, conocimientos, habilidades que ameritan del aprendizaje,
desarrollo y modificacion, con el objeto de mejorar la calidad del trabajo y la preparacion
integral del individuo colaborador con la organizacion. Es asi como a través de la
determinacion de necesidades, se puede responder a exigencias presentes y prever
situaciones futuras en materia de formacién y capacitacion.

Asimismo, en esta categoria se deben tomar en cuenta las subcategorias de revision y
estructuracion; por lo que el actor social 2 explicé que se deben seguir estrategias para
conseguir una buena gestion del talento humano, las cuales ameritan, el analisis, la

descripcion y evaluacién de puestos, evaluacion del nivel de desempefio, rotacion de
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puestos, promociones y ascensos del personal, informacidén estadistica, quejas,
evaluacion decursos, crecimiento de la organizacion, entre otros. La seleccion y uso de
estas fuentes estara sujeto a las politicas de cada organizaciéon y a las capacidades que
se deseen desarrollar en el personal.

Es por ello que, la evolucidon de las organizaciones en pro de un mejor desempefio
consiste en la adopcion de medidas de control estratégico y medicidon de resultados,
donde pueda determinarse la transformacion generada por el ingreso de insumos, roles
interdependientes, propositos organizacionales e informacion para maximizar la
eficiencia y eficacia de las decisiones y acciones realizadas, como base para su
mejoramiento, eliminacion o diversificacion.

Finalmente, con respecto a la categoria de gestion, el actor social 2 expuso que se debe
formar un criterio propio de lo que en realidad es la esencia de la Universidad Bolivariana,
la que emerge como un criterio de inclusion social; sin embargo, se puede observar que
todavia copian viejos patrones de las universidades venezolanas, por lo que es necesario
crear nuestra propia identidad sobre lo que es una universidad revolucionaria; de lo
contrario todo seria una anarquia; por lo que se deben actualizar dichos esquemas y
ajustarse a la verdadera esencia revolucionaria.

En este sentido, se le debe dar importancia a incentivar su potencial, a través de
estrategias que permitan desarrollar las competencias en los trabajadores y trabajadores,
un mayor crecimiento personal y profesional, garantizando asi una calidad de servicio en
toda su gestion. Por tal razén, la calidad de servicio esta profundamente ligada con el
talento humano de una organizacion ya que no puede existir calidad, si no hay calidad en
las personas

A continuacion, se presenta en la tabla 3, las categorias y subcategorias emergentes de

la informacion proporcionada por el actor social 3.
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Tabla 3.
Categorias y Subcategorias Emergentes del Actor Social 3.
Categoria Subcategoria Codificacion
Formacion Desarrollo EAS3L16 — EAS3L22
EAS3L36 — EAS3L41
EAS3L57 — EAS3L60
Gestion EAS3L25 - EAS3L31

EAS3L63 — EAS3L68
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Figura 3. Representacion visual de la informacion del Actor Social 3.
Fuente: Rodriguez (2020).

Tal como se puede evidenciar en la figura 3, gestion del talento humano se obtiene con
el desarrollo profesional para poder escalar puestos en las instituciones educativas; para
el actor social 3, el concepto de talento humano aborda la formacion y el modelo de
gestion que se debe seguir.

Si se analizan estas tres categorias, se puede destacar que los integrantes de la Unidad
de Talento Humano deben estar preparados académicamente para ejercer su practica.
Es importante mencionar, que las autoridades en Caracas y de Falcon, interfieren en las
decisiones sobre el funcionamiento de los Departamentos de la Universidad, en cuanto a

asignacion de recursos, sanciones, normas y procedimientos. Esto se hace posible entre
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otros aspectos, debido a la poca formalizacién que poseen las estructuras organizativas
de la mayoria de las instituciones educativas.

Es asi como el actor social 3 identifica la necesidad que tienen los administradores y
directores de la Unidad de Talento Humano de la UBV Lara, de promover la autonomia
de gestion para generar programas y practicas como producto del ejercicio profesional,
sin mayores interferencias de actores o entes externos que lo vayan a influenciar en la
institucion para ejecutar su practica con un desenvolvimiento de sus labores de manera
eficaz.

En este tipo de estructuras centralizadas es frecuente la confusioén de funciones entre los
Ejes Territoriales, ya que se necesita presentar informes primero al Eje José Leonardo
Chirinos estado Falcén para luego ser enviado Eje Territorial Caracas. Ademas, este
proceso de division vertical del trabajo en que se asignan funciones especificas a la
Unidad de Talento Humano, lo que puede implicar riesgos de sobreespecializacion,
automatizacion, aislamiento, y duplicacion de funciones.

En consecuencia, el rectorado de la UBV debe tomar conciencia de la importancia del
trabajo de la Direccion General del Talento Humano, como esencia organizacional y clave
del éxito, asi como de la transformacion de las sedes educativas. Por eso hay que
fomentar una cultura en pro de una mejor calidad de vida en el trabajo, como factor basico
para que la organizacion pueda obtener altos niveles educativos, sobre todo en el ambito
de las comunidades.

Ahora bien, esto nace necesariamente de gestar una gerencia, en la cual el sentido de
interrelacion institucion-comunidad sea prioritario y el territorio sea abordado con
proyectos socio integradores que atiendan un area territorial puntual, por ejemplo, cada
estado respetando siempre la normativa juridica en la materia al cumplir las obligaciones
gue les compete a cada sede de la UBV debido a que existen un conjunto de unidades
de caracter obligatorio establecidas por el estado venezolano.
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Con lainterpretacion de lo expresado por el actor social 3, se da por terminado esta parte,
al tener como base las estructuras particulares del fendmeno por cada actor, lo que

permite ir hilando y desarrollar la estructura macro del fenédmeno estudiado.

CONSIDERACIONES FINALES

Una vez realizado el diagnostico de la gestion del talento humano es importante
reflexionar que la entrevista a profundidad realizada en la Universidad Bolivariana de
Venezuela en estado Lara evidencié la existencia de problemas, entre las que destacan,
desconocimiento de sus funciones, insuficiencia de su capacidad para cumplir sus
funciones, desmotivacion emocional y por ultimo estrés laboral.

Se establece que se le ha dado poca importancia al talento humano., segun los resultados
de la entrevista de profundidad. Uno de los mecanismos a considerar es la formacion
integral, sin dejar de lado sus capacidades, habilidades, conocimientos, sin embargo,
como estrategia es importante que exista informacion para realizar el trabajo, con un
modelo para ayudar la gestion del talento humano.

La apropiacion de un fundamento de la gestion de talento humano descansa sobre el
origen social intersubjetiva, donde el trabajador es el protagonista de los cambios que
demandan los nuevos tiempos y debe asumir habilidades con una vision holistica de la
realidad, la capacidad de autocritica, de desaprender y aprender, con la posibilidad l6gica
y creatividad, el control emocional y la comunicacién dialégica para interactuar con los
demas a través de la participaciéon multidisciplinar, con el fin de para integrarlos en los
diferentes equipos de trabajo que hacen vida en la universidad. Por tanto, es necesario
gue la Gestion de talento humano conozca cudl es la posicidén epistemoldgica que guiara

la nueva direccién universitaria, en el sentido humanista y social.
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