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RESUMEN

La gestion del talento humano en el sector educativo estd centrado en la administracion
del personal basandose en las principales necesidades en las que depende la asignacion
del capital en las organizaciones para que realicen sus funciones laborales dependiendo a
sus areas, en el caso de las Supervision de Educacion Fisica Federalizada de la zona
Centro de Veracruz, tiene el deber de supervisar al personal docente de Educacion Fisica
con el propésito de verifica su desempefo se esté cumpliendo debidamente, por lo cual
es importante que los colaboradores estén capacitados e informados acerca de los
requerimientos tanto en clase directa como en el area administrativa. Por ello es
primordial que el personal de la Supervision se encuentre en total disposicion del trabajo
en equipo, estar actualizados en cuanto a las fortalezas y debilidades que toda empresa
tiene y sobre todo el adecuado manejo de la informacion de sus superiores por parte de la
Secretaria de Educacion Puabica.

Palabras claves:

Gestién por competencias
Talento humano
Capacidad intelectual
Habilidades
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ABSTRACT

The management of human talent in the education sector is focused on the management
of personnel based on the main needs on which the allocation of capital in organizations
depends so that they perform their work functions depending on their areas, in the case of
the Supervision of Federalized Physical Education of the Central Zone of Veracruz, has
the duty to supervise the Physical Education teaching staff with the purpose of verifying
that their performance is being duly fulfilled, for which it is important that the collaborators
are trained and informed about the requirements both in direct class and in the
administrative area. For this reason, it is essential that the Supervision personnel be in
total disposition of the work in team, be up to date with regard to the strengths and
weaknesses that every company has and especially the adequate management of the

information of their superiors by the Secretary of Public Education.

Keywords:

v' Management by competences
v" Human talent

v Intellectual capacity

v' Abilities



CAPITULO 1. INTRODUCCION

En el siguiente proyecto se realizara una investigacion acerca de como dentro de las
empresas en especifico en el &rea de recursos humanos se podra asignar al capital
humano acorde a las necesidades de la organizacién, con el propésito de que las
empresas estén mejor ubicadas, posicionadas y que sobre todo lleven a cabo el control
dentro de estas, asi mismo sigan la correcta administracion dentro de las éareas
especificas de los colaboradores siguiendo un orden u organigrama con los colaboradores
con el que estén ubicados en la organizacién. Para toda organizacion resulta necesario
conocer los recursos y capacidades con que cuenta a fin de saber cémo emplearlos para
enfrentar o superar las adversidades o bien, aprovechar las oportunidades. (Contreras,

Desarrollo del capital humano en las organizaciones, 2012).

“Los empleados saben que muchas de las planificaciones de los directivos no son las
mejores. Saben también, lo que se deberia hacer para mejorar los procedimientos de
trabajo. Conocen muy bien las tareas que ejecutan, sus deficiencias y los sistemas para
eliminarlos. Pero no dicen lo que saben porque nadie se los pregunta” (Contreras,
Desarrollo del capital humano en las organizaciones, 2012). La evaluacion del
desempenio, se presenta en las organizaciones como un punto clave para la identificacién
de las competencias que presenta el personal, pues es a través de ésta que se puede
identificar los aspectos mas importantes y que generan impacto en el servicio y el
desarrollo organizacional; una herramienta que le brindaran unos resultados que no son el
final del proceso, por el contario son el inicio de un plan de intervencion transversal que
abarcard toda la organizacion tanto de los equipos de trabajo como a las personas,
permitiendo asi que se ajusten los comportamientos y desempefios que se esperan en
toda la organizacién segun los resultados de los participantes en el proceso de

evaluacion.

Primera etapa: planeacion del desempefio. En esta primera etapa es preciso identificar de

manera concisa y objetiva.

Segunda etapa: la evaluacion del desempefio en las organizaciones se debe enfocar a los
objetivos fijados y apoyados con las politicas de la empresa. La empresa debe desarrollar
a traves del area de gestion humana un sistema especifico conforme al nivel y a las areas

de distribucién de su personal, y la descripcion de las funciones y responsabilidades.



Tercera etapa: control y seguimiento del desempefio. La evaluacibn hecha por los
superiores es mas objetiva y ofrece una perspectiva mas amplia del desempefio del
empleado. Adema4s, en esa etapa los superiores deben estar conscientes de los tipos de
errores de evaluacion y de los perjuicios que pudieran surgir. El éxito del sistema de
evaluacion del desempefio depende de la utilizacién y retroalimentacion de la informacion
resultante de la ejecucion de la evaluacion. Tal informacién es igualmente valiosa para
hacer cambios en los diversos programas de la direccién de la gestion humana. (Alveiro,
2009)

1.1 Estado del Arte

Para el buen desarrollo empresarial, y de las funciones establecidas en las
organizaciones es indispensable contar con un talento humano capacitado y adecuado.
Para poder que éstas cuenten con un equipo de personas competentes que genere valor
en el logro de los resultados corporativos, se hace necesario desarrollar mecanismos

capaces de reconocer, acompafar y orientar al recurso humano en el desarrollo laboral.

De la Evaluacion del Desempefio: Para el logro de una organizacion competitiva, es
preciso contar con un recurso humano comprometido y capaz de brindar a la organizacion
todos sus conocimientos y habilidades. Aunque esto no se logra, si en el proceso de
seleccién no se hace uso de un principio fundamental a la hora del reclutamiento, como
es la induccidén. Es decir, la induccién se debe considerar como un sistema entrelazado
gue inicia en el ciclo del empleo con la seleccion y termina con la entrevista de salida

(egreso), pero que a su vez se debe revisar en la evaluacién del desempefio del personal.

¢Por qué es preciso el programa de evaluacion del desempefio?

Las evaluaciones del desempefio, es una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa de la organizaciébn. Con base en los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del desempefio nos sirve en la determinacién y en el

desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de la organizacion.

Es decir, la evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempefio,
en la obtencion de los resultados que son de su responsabilidad. Es por ello que se hace
necesario que gerentes, directores, coordinadores y supervisores entiendan de la
importancia de la necesidad de evaluar el rendimiento (o desempeiio) de los empleados;

unos y otros necesitan de su retroalimentacion sobre sus esfuerzos.



Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben incluir en el sistema de
promocion, puesto que el pronto estimulo por el logro demostrado es la fuerza motivadora
méas poderosa que se conoce. Esto permitird a las personas que trabajen con la

organizacion:

e Recibir retroalimentacion sobre el desempefio de su trabajo.

e Hacer claridad sobre cudles son sus recursos que le permitan logar mejores
resultados.

e Y conocer por parte del area de gestion humana qué espera de cada trabajador

vinculado a la empresa.

Evaluacién del desempefio para empleados administrativos con personal a cargo. La
evolucion del desempefio para empleado con personal a cargo, y debe estar a cargo de
gerentes y directores. Conocimientos para ejercer el cargo: se refiere a los conocimientos
(técnicos y operativos), informaciéon y habilidades para la realizaciéon del trabajo en forma
eficiente para el area al cual fue contrato y previamente definido en el perfil a cargo del
manual de funciones y responsabilidades. Es un factor importante y basico para ejercer el
cargo. Calidad y presentacion del trabajo: se refiere a la efectividad en el desempefio de
su trabajo comparada con la normalmente exigida en el perfil del cargo descrito en el
manual de funciones y responsabilidades. Corresponde al factor normal que el funcionario

desempenfa y el exigido por el perfil del cargo.

Cantidad de trabajo: Es el volumen de trabajo que desarrolla el empleado comparado con
lo normalmente exigido en el cargo, cumpliendo en forma efectiva y oportuna segun los

conocimientos del mismo.

Desarrollo en el cargo: Tiene que ver con el interés que presenta el evaluado por
mantenerse actualizado e integrar nuevas estrategias y tecnologias relacionadas en el
cargo, producto de la investigacion y el desarrollo de objetivos generales y especificos,
previamente conocidos a través de las politicas de la empresa. Este factor es bien
importante, pues es el interés del empleado en su desarrollo profesional. Puntualidad: es
el cumplimiento de los horarios establecidos segun reglamentacion interna de la empresa,
entrega de informes y trabajos en forma oportunidad y participacion en reuniones y
comités programados en forma puntual. Es menos importante que los anteriores, pero
hace parte de la evolucién puesto que el éxito de la administraciébn depende de la

puntualidad de los empleados. Planeacion y organizacion: es la habilidad del empleado
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para estructurar informacion, prever necesidades, fijar objetivos, programar el trabajo
(horas-hombre) y las responsabilidades utilizando los recursos necesario en forma 6ptima
tendientes a minimizar costos y lograr convertir la conviccion en accion. Este factor es uno
de los mas sobresalientes puesto que es la demostracion del empleado en sus
habilidades de administracion y manejo de recursos y tiempo.

Toma de decisiones: es la capacidad del funcionario para resolver situaciones y
problemas en forma inmediata, teniendo en cuenta los objetivos generales y especificos
por lograr y valorar las consecuencias de las decisiones tomadas sin entorpecer las
actividades normales de la operacion. Tan importante en el desempefio de las funciones,
puesto que las decisiones se deben tomar en forma inmediata para el éxito de las tareas.

Adaptacién: es la capacidad del empleado para ajustarse a nuevas condiciones y
cambios, ya sean laborales, personales o familiares. Debe tener un deseo permanente de
superacion para la cual debera corregir sus deficiencias y debilidades y mejorar sus
conocimientos en el desarrollo normal de sus actividades y a través del desarrollo

continuo de los programas de capacitacion. (Alveiro, 2009).

Estructura organizacional, niveles de gestion y objetivos

Los objetivos de mantenimiento se pueden definir como metas asignadas y aceptadas, las
cuales requieren de actividades de mantenimiento, cada una de ellas perteneciente a uno
de los diferentes niveles de control, desde el estratégico hasta el nivel operativo de
mantenimiento. En términos generales, las estrategias direccionan y definen el plan

organizacional para lograr los objetivos, enfocandose en el "como" se lograran.

La direcciéon de la unidad de mantenimiento debe ser coherente con los objetivos de
produccion y las metas estratégicas generales de la compafiia y del mismo modo, debe
existir coherencia en la definicion de estrategias, politicas, procedimientos, estructura
organizacional y decisiones en los diferentes niveles (Planificacion y Estructuracion del

trabajo de mantenimiento).

Dando énfasis al nivel de Disponibilidad, éste se define a partir de un nivel de servicio o
produccion esperada (objetivo/meta), comprometida por la alta direccion de la empresa y
en consonancia con el presupuesto real. De esta forma, el nivel de disponibilidad
requerido es definido en funcion de la estrategia fijada. En consecuencia, la lectura de

este indicador se transforma para el siguiente nivel jerarquico, cuyas principales



competencias apuntan a la eficaz asignacion de los recursos disponibles (dinero, tiempo,
personal de trabajo, etc.) y evidentemente la planificacion de las actividades de
mantenimiento. Consecuentemente, el nivel operativo, que tiene como input las
decisiones tacticas, busca la eficiente utilizacién de los recursos, considerando aspectos
técnicos y organizacionales. (Crespo, 2013).

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a un mundo cambiante, en el que se

imponen nuevas tendencias y retos.

Sin embargo, los estudios que se realizan dan cuenta de que persisten marcadas
diferencias entre una institucion exitosa y otra con bajo desempefio en lo concerniente al

servicio al cliente.

Muchas empresas no tienen claramente definido lo que es importante para el consumidor,
pues en su mayoria utilizan una incorrecta medicién del cumplimento de lo ofrecido. A
criterio de los autores de este trabajo, dicha problemética se origina producto a la no
realizacion correcta y efectiva de estudios de satisfaccidén en todos los casos, ya que se
centra en los parametros que la empresa considera que significan cumplimiento para el

cliente.

En ese sentido se hace inminente el seguimiento de cada uno de los clientes e ir
analizando su nivel de satisfaccion, de modo que se pueda detectar a tiempo el factor o
factores que estan generando insatisfaccion en los mismos, de manera que se garantice

su fidelizacion.

En Cuba no estan exentas las empresas de servicios de esta problematica, muestra de
ello son las necesidades surgidas en sus desempefios, que han hecho plantearse a las
politicas del estado cambios en sus procederes econémicos, que se manifiestan en el

nuevo modelo econdmico cubano. (Alvarez, 2015).

La identificacion de necesidades de aprendizaje: La determinacion de las necesidades de
aprendizaje es indispensable para poder garantizar la calidad de los programas de
superacion profesional en cualquiera de sus variantes.

Para el incremento permanente de la calidad de los recursos humanos en salud, siempre
se debe partir del analisis de los procesos de salud y de trabajo en instituciones
concretas, a fin de poder comprender cudl es la situacion existente en el contexto

valorado, siguiendo con la evaluacion del factor “recurso humano”, o sea, de su



desempefio profesional; empleando en todos los casos como eje metodologico el de la

problematizacion.

La vision por problemas, integradora e interdisciplinaria, se nutre permanentemente de la
realidad y de su valoracion colectiva y participativa, ya que se construye colectivamente,
lo que genera el compromiso por el cambio. Se entiende “la condicion en que algo es
necesario, deseable, Gtil o buscado, algo que uno desea o debe tener” o “el impulso
irresistible que hace que las causas obren infaliblemente en cierto sentido” y como

sinbnimos se establecen: escasez, carencia, pobreza y estrechez, entre otros.

¢ Necesidades sociales

e Necesidades administrativas

e Necesidades individuales
Las necesidades sociales se determinan en el ambito de la comunidad, en
correspondencia con el contexto social, politico, econdmico y epidemiolégico. Las
necesidades administrativas reflejan los requerimientos del Sistema de Salud y de la
fuerza laboral. Las necesidades individuales indican las aspiraciones y expectativas de los
diferentes grupos de trabajadores para incrementar la calidad de su competencia y

desempenio profesionales.

La determinacion de las necesidades de aprendizaje permitird a los directivos y
educadores organizar los procesos educacionales de posgrado, de forma tal que permita
compatibilizar los intereses sociales e institucionales con los individuales asi como
apreciar cambios en los niveles de salud, calidad y pertinencia del desempefio, el grado

de satisfaccion de los trabajadores, de la poblacion y de la comunidad.

Hadad, sefiala que “No hay una necesidad educativa “pura”, como tampoco se encuentra
una que responda solamente a determinantes politicos o administrativos; por lo que
recomienda redimensionar la concepcién de “necesidad de aprendizaje”, ampliando su
alcance y denominandola “necesidad de intervencion”. Esto permitiria interrelacionar las
diferentes dimensiones de la calidad de los procesos educacionales de posgrado”, a

saber:

e Dimension técnico-profesional
e Dimension interpersonal

e Dimensién ambiental,



e Dimension social
La necesidad del aprendizaje o de capacitacion se puede definir como la desviacion real
entre el desempefio practico del individuo y el que el Sistema de Salud tiene previsto en
esa funcibn o puesto de trabajo, siempre que esta diferencia obedezca a falta de
conocimientos, preparacion o entrenamiento. Cuando el desempefio es inferior por otras
causas (organizativas, materiales, psicosociales u otras, ajenas al conocimiento, aptitud y

calificacion) el problema no tiene solucidon con la capacitacién. (Perea, 2003).

Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacion: La
comprension del fendbmeno organizacional es una necesidad de todos los profesionales
gue tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y recursos en una sociedad
moderna donde el avance acelerado de la ciencia y la técnica la obliga a competir dentro
de un mercado cuya dinamica esta pautada fundamentalmente por el desarrollo.

En la sociedad moderna los sistemas organizacionales marchan a la par de los procesos
de transformaciones sociales y han alcanzado una gran difusibn de manera tal que
constituyen un medio a través del cual la sociedad busca soluciones a los problemas que

enfrenta.

La organizacion, considera a la sociedad como el sistema mas amplio, que la limita, le
pone condiciones y la transforma teniendo en cuenta el entorno con el que interacciona
constantemente de tal manera que contribuya a la mejora continua del sistema de gestién

de calidad.

La calidad de la vida laboral de una organizacion estd mediada por el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida
laboral constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucién

a la institucion en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los
miembros de una organizacion, su origen esta en la sociologia en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del
hombre en su funcién del trabajo por su participacién en un sistema social. Las
organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes complejos y

dinamicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el funcionamiento de



los sistemas, que se organizan en grupos Yy colectividades, el resultado de esta

interaccion media en el ambiente que se respira en la organizacion.

El diagndstico del clima proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que afectan
el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento
orientados al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a través del
mejoramiento de los factores diagnosticados, con el fin de elevar los niveles de motivacién
y rendimiento profesional, incluso, algunas de las herramientas examinan las causas y

permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones.

Concepto, medicién y dimensiones del clima organizacional; los autores que se han
dedicado al estudio del clima organizacional en el mundo han establecido su definicion,
objetivos, dimensiones, importancia, teorias e instrumentos para su medicién. La
definicion del clima organizacional ha despertado el interés en muchos investigadores y
se han desarrollado numerosos estudios tanto en organizaciones industriales,

empresariales, de servicio y educativas, entre otras.

Cuando se estudia el clima organizacional, se aprecia que no existe una unificacion
tedrica sobre su conceptualizacion. Diferentes autores, plantean que clima y cultura
organizacional son lo mismo cuando los definen como la personalidad y el caracter de una
organizacion, Ouchi, identifica “El clima como un componente mas de la cultura, pues
plantea que la tradicion y el clima constituyen la cultura organizacional de una institucién”,
Goncalves, considera que “El clima organizacional se relaciona con las condiciones y
caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados

gue afectan su comportamiento”.

Por su parte Zapata, lo explica como “Partes dependientes entre si que aportan al
desarrollo y cambio organizacional”’. Por lo tanto, al estudiar el clima organizacional es
necesario identificar, por un lado, los diferentes elementos que constituyen el concepto de
clima y por el otro, los diversos métodos de diagnéstico utilizados actualmente en las
organizaciones y su desarrollo. Los elementos y los métodos, permiten hacer un andlisis
qgue demuestra la actitud hacia la organizacion por parte de los trabajadores al tiempo que
contribuyen al desarrollo de cambios efectivos en las mismas. Un elemento significativo
en la definicion del clima organizacional estd dado por el conjunto de percepciones,
influidas por factores internos y externos, de los miembros de la organizacion en cuanto a

como se desempefian las acciones dentro del sistema organizado para dar respuesta a



los objetivos planteados para la institucion. Los factores y las estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los
miembros, este clima resultante induce determinados comportamientos en las personas y
estos comportamientos inciden en el funcionamiento de la organizacion, y por ende, en el

clima, por lo que actian en forma sistémica. (Pérez, 2013).

La autoevaluacion escolar y su impacto en el comportamiento docente, individual y grupal,
en la organizacion educativa: A medida en que crece la necesidad de una mayor
autonomia en el trabajo escolar (si es que se quiere ser efectivamente responsable por
los resultados) acomparfada con una transferencia creciente de responsabilidades hacia
las escuelas, mayores serdn las expectativas que la comunidad colocara en el
desempefio de sus directivos. La gestién escolar pasa entonces a ser considerada como
un componente fundamental en lo que refiere al manejo de los recursos, a la efectividad
en el desempefio interno y externo, y con resultados de aprendizaje cuantificables para
sus estudiantes. Frente a esta mayor responsabilidad surge la necesidad de realizar
evaluaciones periddicas, buscando siempre los mejores resultados, generando
informacién relevante que permita identificar todo aquello que incide en una gestion
efectiva y de buena calidad. Cuando dicha calidad se convierte en un objetivo
institucional, corresponde entonces crear una cultura de autoevaluacién en cada unidad
educativa, de modo de asegurar que la preocupacion por la calidad se instala en la
escuela y como consecuencia, la organizacion escolar pasa a asumir la responsabilidad
por su propio trabajo.

Las personas vinculadas a la organizacion, interna o externamente, representan la
estructura vital de la gestion de calidad y su desempefio dentro de la organizacion permite
explicar el éxito o fracaso de aquella. En esta concepcion de la gestion, la calidad esta
definida como la satisfaccion de las necesidades del cliente (persona) y de sus
expectativas razonables. El Modelo Europeo de Gestién de Calidad, adaptado y aplicado
a las escuelas publicas, constituye un instrumento para la autoevaluacion y el
mejoramiento de las instituciones educativas, tanto en términos de sus procesos como de
sus resultados (Ministerio de Educacién y Cultura de Espafia 1998). Dicho modelo se ha
elaborado a partir de los nueve criterios recomendados por la Fundacion Europea para la

Gestidn de Calidad, estos son:

Liderazgo: Entendido como el comportamiento y la actuacion del equipo directivo y de los

docentes para conducir a la unidad educativa hacia la gestion de calidad.



Planificacion y estrategia: Referido a la visién, mision, valores y direccion estratégica de la
escuela y a la forma como se plasman en los proyectos educativos.

Gestion del personal: Centrado en cémo se utiliza todo el potencial del personal para el

mejoramiento continuo del centro educativo.

Recursos: Preocupado de la gestidn, utilizacion y conservacion de los recursos materiales

que llegan a la escuela.

Procesos: Referido a como se identifican, gestionan y revisan los procesos y a cdmo se

corrigen a fin de asegurar el mejoramiento continuo de la organizacion.

Satisfaccion del cliente: Preocupado de los progresos del centro educativo en cuanto a la
satisfaccion de sus clientes.

Satisfaccion del personal: Entendido como los avances obtenidos por la escuela respecto
a la satisfaccion de su personal.

Impacto en la sociedad: Referido a qué ha conseguido el centro educativo para satisfacer

las necesidades y expectativas de la sociedad y del entorno en que se encuentra inserto.

Resultados: Entendido como logros de la unidad educativa en cuanto a su planificacion y
estrategia y también en relacién a la satisfaccion de las necesidades y expectativas de los

estudiantes, sus familias y en general de las comunidades.

A la luz de los antecedentes ya expuestos, esta investigacién o accion pretende contrastar
la siguiente hipétesis general, si se realiza un proceso de autoevaluacion de la institucion
educativa, con apoyo de agentes externos especializados, se percibiran efectos en las
personas y en la organizacion que necesitan ser considerados y controlados previamente,

si se aspira a la obtencion de resultados satisfactorios para la organizacion.

En la medida en que los participantes perciben un mejoramiento de la capacidad de
planificacion, toma de decisiones, asignacién de recursos y, en general, la calidad del
accionar de la escuela, se puede esperar una tendencia a orientar su conducta en
congruencia con esta percepcion. El proceso de autoevaluacion requiere necesariamente

de la asesoria y acompafiamiento de especialistas en el tema. (Saldana, 2005).

Fundamentos e importancia para la direccién en la educacion: La Organizacién Escolar

adquiere una mayor utilidad y sentido cuando nos movemos en realidades complejas,
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donde la necesidad de ordenacion es importante dada una supuesta mayor dispersion de
intereses individuales. La conceptualizacion del objeto de la Organizacion Escolar se
refiere a la interrelacion de todos los elementos y factores, incluidos de manera especial
los humanos, proporcionando normas para armonizar ambientes, locales, instrumentos,
materiales y personas en un proceso secuencial y congruente a fin de que la orientacion
pedagdgica y didactica sean eficaces; porque estamos hablando de un sistema, que como
todos los demas en la Direccién, tiene una base objetiva y una concrecién subjetiva. Si los
objetivos, los elementos estructurales, el contenido, sus interrelaciones, las decisiones de
Organizacién Escolar no actian como sistema; si ella misma no se concibe en términos
de sistema, su objeto se reduce y resulta insuficiente. La institucion educativa es un
sistema abierto, precisamente por su interrelacion con el entorno. La politica educativa
concretada en el curriculum escolar, se integra por perfiles necesarios a la sociedad que
la disefia; y requiere ser contextualizado a los distintos escenarios territoriales donde se
materializa. La institucion educativa tiene que tomar del entorno intereses y necesidades,
proyectar y organizar su labor de manera que los satisfaga. La institucién educativa sirve
a la sociedad que la establece y retribuye a ella un egresado de acuerdo con sus
expectativas y necesidades, de manera que reproduzca el modelo social, enriquecido por
la praxis y permita, en un ciclo continuo y progresivo, su transformacion y avance.
(Fuentes Sordo, 2015).

Perspectiva antropoldgica de las organizaciones desde la caracterizacion sociocultural,
administracion y contabilidad social. Caso institucibn de educacion superior: Las
organizaciones son comunidades sociales en las que se establecen una serie de
relaciones laborales, econémicas, profesionales, culturales y afectivas para la satisfaccion
de necesidades e intereses comunes. De acuerdo con la apreciacion anterior, se toma
como referente lo expuesto por Susan Wright que propone que por cultura organizacional
se debe entender, de acuerdo a la concepcién semiética de cultura sostenida por un
sistema de redes de significado a partir de las cuales los actores interpretan sus propias
practicas negociando significados". La antropologia ha incursionado en todas las
actividades que el hombre realiza, entre ellas la vida laboral, eje determinante en una
organizacion para comprender los comportamientos, costumbres, creencias, normas,

valores, estilos de vida, nivel educativo de las personas.

Ademas, tiene en cuenta la diversidad desde la interculturalidad como un hecho
fundamental en que se mueven los seres humanos en la globalizacion para aceptar la

diferencia; el control interno y externo en una organizacion genera los ambientes para una
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buena administracion. Pfeffer, "La cultura como mecanismo de control social es
importante porque ofrece varias ventajas sobre el control externo logrado a través de
premios y sanciones". La antropologia da el aporte de cultura, interculturalidad y el papel
de esta disciplina en las organizaciones; la administracion como proceso de organizacion,
direccién y control; la contabilidad social que se ocupa de aspectos relacionados con
empleados, comunidad social, factores del medio ambiente y cuestiones éticas de la
organizacion desde la responsabilidad social.

Aunqgue todas las sociedades modernas comparten muchos intereses comunes, seria un
error desechar las diferencias culturales e internacionales por considerarlas poco
importantes. El curso de la historia ha forzado muchas modificaciones en las
caracteristicas sociales nacionales en los puntos de vista sobre el significado de la vida,

en los estilos y filosofia de la organizacién y de la direccion.

Las disciplinas que direccionan el articulo desde la antropologia sociocultural,
administracién y contabilidad social han incursionado al estudio de las organizaciones de
manera reciente desde la mirada cultural, el aporte que de aqui subyace ayudara a
destacar el valor de las relaciones en el contexto de las organizaciones empresariales, a
la resolucién de problemas y contribuird a ampliar elementos teéricos de la antropologia
organizacional, para comprender la realidad y las relaciones que se establecen en las

organizaciones.

Metodologia, material y métodos: La presente investigacion se realiza desde el
paradigma cualitativo descriptivo e interpretativo de caracter etnografico, parafraseando a
Rosana Guber, como método y como enfoque para comprender desde el punto de vista
de los actores las caracterizaciones socioculturales de la organizacion y las relaciones
gue se entretejen en ella, que permita la interpretaciéon de los hechos. Porque hacer

O[]

“etnografia”, Clifford Geertz, "establecer relaciones, seleccionar informantes, transcribir
textos, establecer genealogias, trazar mapas de area llevar un diario, es como tratar de
leer (en el sentido de "interpretar un texto")”. Lo particular de este tipo de investigacion es
la simultaneidad de los procesos que vuelven realidad los elementos tedéricos descritos y

los datos que constituyen la evidencia del tipo de relaciones planteadas.

Este tipo de investigacion centra la atencidbn en la descripcion, interpretacion y

comprension de los aspectos culturales, como lo expresa Miguel Martinez Migueléz
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(2000): “intenta hacer una aproximacion global de las situaciones sociales para
explorarlas, descubrirlas y comprenderlas de manera inductiva”, al conocer e identificar
las relaciones culturales, interculturales y socioeducativas que favorecen el contexto
organizacional desde una vision integral, dando las propias significaciones e
interpretaciones de acuerdo con la informacion recogida en el trabajo de campo. Dice
Rosana Guber (2000) al respecto: "Una buena interpretacion es aquella que no los
malinterpreta”. En consecuencia, se ratifica que la ethografia es una herramienta
fundamental que facilita el andlisis de una organizacién; mirada asi, capta la realidad
social, ayuda a revelar relaciones laborales de las personas que alli trabajan y que vienen

de diferentes contextos sociales y culturales.

Para captar como conciben los individuos la realidad en las organizaciones en la
interaccion constante del desempefio laboral se hace una mirada interpretativa desde de

la contabilidad social a partir de los planteamientos de Wai Fong Chua.

En esencia, la alternativa interpretativa busca darles sentido a las acciones humanas. Se
asume que en el mundo social cada acciéon humana tiene un propoésito, tiene un mundo de
significados predeterminados, esta arraigada en experiencias pasadas; para estudiar los
actores en su mundo cotidiano y comprender las practicas, se acude al trabajo
etnogréfico, el estudio de caso y la observacién participante. Relacién cercana entre
teoria y practica, ya que revela qué hacen las personas mientras interactan y hablan; su
objetivo es comprender las acciones en sus entornos naturales. En consecuencia, la
investigacion interpretativa no tiene asunciones a priori, su papel es emergente y
simbdlico, esta enraizado en los procesos sociales; los actores definen cada una de las

categorias y no se buscan explicaciones generalizables.

Esta investigacion es un estudio de caso en una institucion de educacion superior de la
ciudad de Bucaramanga interesada en dinamizar los procesos a la luz de la antropologia
y las relaciones culturales, interculturales y socioeducativas que se desarrollan en el
contexto empresarial con el aporte de las ciencias administrativas y la contabilidad social.
Para tal fin, se hizo un "mapeo”, para lograr un acercamiento al objeto de estudio. Se
tomaron las diferentes personas que laboran en la universidad, se clasifican directivos,
docentes; personal cualificado y no cualificado (secretarias y de servicios generales),
hasta cuando hubo saturacién de la informacion. Este proceso esta sujeto a la dinamica

de la recoleccion de informacion derivada de los mismos hallazgos.
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Técnicas de recolecciéon de informaciéon: Los instrumentos utilizados se enuncian a

continuacion:

o Entrevistas semiestructuradas, dirigidas al personal directivo, docente vy
administrativo de la organizacion. El objetivo es hacer que hablen sobre lo que
saben, piensan y creen que significan las relaciones que se establecen en el
contexto de la organizacion, desde lo cultural, intercultural y socioeducativo.

e Observacion participante con el fin de percibir situaciones acerca de lo que hacen
y dicen en la cotidianidad laboral las personas que suministran informacion; se
utiliza guia para el registro del interactuar diario.

e Charlas informales orientadas a conocer las percepciones e interpretaciones
acerca de la institucion.

e Grupos focales conformados por mujeres, uno integrado por las empleadas de
servicios generales y el otro por las secretarias de las diversas dependencias; esto
con el fin de contrastar la informacion sobre la percepcion de las diferentes
interacciones en la vida laboral.

o Clasificacion de la informacién por categorias de analisis tedrica y emergente,
como relacién laboral, entorno sociocultural, interculturalidad y adaptacion y la
conformacion de las dimensiones y Subdimenciones segun los instrumentos

aplicados.

El analisis de la informacion se realiza segun imaginarios relevantes de cada uno de los
grupos participantes; se compararon e interpretaron a la luz de los elementos tedricos del
interaccionismo simbolico y el aporte de la antropologia en las organizaciones y la mirada
de la administracién y la contabilidad social para discutir resultados. Se triangula la
informacion de entrevistas, grupos focales, observacién y charlas informales con el

personal de la institucidn y se sustenta en la teoria que fundamenta la investigacion.

La investigacion tiene un enfoque comprensivo como lo expone Carlos A. Sandoval-
Casilimas "La captacion mediante la interpretacion y el dialogo del sentido de lo que el
otro o los otros quieren decir con otras palabras o silencios, con las acciones o las
inmovilidades, sino también la posibilidad de construir generalizaciones que permitan
entender los aspectos comunes a muchas personas y grupos humanos en su proceso de
produccion y apropiacion de la realidad social y cultural en que desarrollan la existencia”.

Las categorias de andlisis son relaciones laborales, cultura e interculturalidad, aspectos
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socioeducativos y adaptacion; se analizan segun expresiones de los participantes
agrupados por elementos comunes; el personal entrevistado corresponde a cada uno de
los grupos observados. (Cely Lopez, 2016).

Responsabilidad social y gestion del conocimiento como estrategias de gestion humana:
En la actualidad, el conocimiento se perfila como una fuente de poder en todos los tipos
de sociedades. Si antes el capital y la tierra eran sinbnimo de riqueza, hoy lo es el
conocimiento, y las empresas y organizaciones no son ajenas a esta tendencia. Por ello,
el aprendizaje organizacional y la gestién del conocimiento cobran especial relevancia, no
solo como fuentes de riqueza, sino como mediadores en el proceso de incremento de la

productividad y la competitividad empresarial.

En este sentido, David & Mufioz sostienen que “La gestion del conocimiento de la
organizacion demanda modelos integradores que van mas alla de proporcionar
informacién a las personas, lo que quiere decir que es importante el aprendizaje y no solo
la comprension de informacion”. Este aprendizaje debe estar directamente relacionado
con los modelos tanto pedagdgicos como de gestion que se acomoden a las necesidades
y realidades de la organizacién y que idealmente se encuentren anclados al proceso de

gestion humana.

Ahora bien, asi como es necesario que el aprendizaje esté vinculado a la gestion humana,
también se requiere incorporar las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales
y de derechos humanos, como parte de su estrategia de negocio y ello tiene la doble
funcion de servir como catalizador de las demandas sociales y ayudar a realizar los
procesos de gestibn humana en las organizaciones. Desde esta perspectiva, Lozano,
Cortina y Sen describen la responsabilidad social y la responsabilidad con el entorno
como fuentes de generacion de valor por la gestibn humana, aduciendo que, a mayor
trabajo interno en estos aspectos desde el proceso de gestion humana, mayor seréa la
responsabilidad de la empresa con sus empleados y con el entorno, produciendo mejores
resultados y mayores impactos positivos en el escenario social. En las investigaciones
realizadas por Saldarriaga se constata que, aunque en la mayoria de las empresas las
tendencias de gestion humana utilizadas son la gestién por competencias, el outsourcing
y los planes de carrera, el cambio organizacional, entre otras, de una u otra manera, estan
relacionadas intimamente con la responsabilidad social y la gestion del conocimiento.

Aungue estas no son asumidas por si mismas como estrategias de gestion humana, se
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encuentran presentes en las acciones cotidianas de las empresas, en sus procesos de
gestion del talento humano y, hasta cierto punto, determinan la manera en que se
implementan las estrategias utilizadas. Mas aun, configuran la responsabilidad social y la
gestion del conocimiento como estrategias de gestion humana que van tomando forma y

van incidiendo de manera directa en la administracion de las personas en la organizacion.

En este sentido, en muchas empresas se recorre el camino sefialado por Aktouf cuando
afirma que “La Administracion debe dejar de ser tan mecanicista como lo ha sido y de
considerar al ser humano como una maquina, pues el ser humano por su naturaleza
misma tiene siempre presente la necesidad de sentirse involucrado e implicado en lo que
hace”. Esto es, el ser humano es siempre un ser que necesita establecer un lazo
psicolégico con la actividad que desempefia, necesita ser reconocido y valorado como un
ser integral y no simplemente como un engranaje mas dentro del proceso de produccion.
Esta concepcion implica la integracion del aprendizaje y del conocimiento a la
organizacion como parte cotidiana de la administracion y la aplicacion del concepto de

responsabilidad social hacia las personas que forman parte de la organizacion.

Gestién humana: Una de las pretensiones de la gestion humana en las organizaciones es
aumentar la productividad de las empresas minimizando al maximo los recursos
invertidos. Pero més alla de ello, este proceso debe garantizar las mejores condiciones
para que los empleados y colaboradores de la organizacion puedan establecer relaciones
adaptativas que permitan el logro de este objetivo y se sientan gratificados al hacerlo. Es
por ello que las diferentes concepciones tanto de la gerencia, la gestion y la
administracién son de vital importancia en el momento de determinar las estrategias que

se han de implementar desde la gestibn humana.

En este sentido, es importante abordar algunos de los conceptos planteados desde la
Administracion acerca de la gestion humana. Mintzberg, con su particular pensamiento
neo pragmatico acerca de la Administracion, aporta una visién acerca de la importancia
de la comunicacion, que es concebida tanto en el &mbito general como en cuanto a la
comunicacion directa, verbal y particular en la organizaciébn, como una estrategia
necesaria y de uso esencial en el momento de realizar la actividad administrativa y la
gestion humana. Aqui, entonces, puede decirse que se concibe al ser humano como un
ser del lenguaje, por medio del cual se inscribe en la cultura y con el que es posible

instruirlo para las acciones que debe desempeniar en la organizacion.
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Los postulados de la Administracion tradicional se han centrado en el hombre-cosa,
despersonalizando las relaciones de trabajo y circunscribiendo la gestion humana a lo que
puede denominarse, en términos de Bédard, "Gestién de personal”, la cual se centra en
los procesos que van desde la seleccion hasta la desvinculacion laboral y en los cuales
parece no existir ningun tipo de humanizacion de la organizacion. Segun Kliksberg, esto lo
que hace es mirar al hombre dentro de la organizacion desde una Optica puramente
mecanicista y lo ubica solo como un medio o una herramienta que sirve a los fines
productivos de la organizacién y que puede ser descartado en cualquier momento. El

hombre es solo y Gnicamente un recurso para la produccion.

Responsabilidad social, gestion del conocimiento y gestion humana: Tradicionalmente, la
responsabilidad social ha sido un concepto aplicado a las obligaciones y compromisos
legales y éticos que se derivan de los impactos que la actividad de las organizaciones
produce en el ambito social, laboral, medioambiental y de los derechos humanos, es
decir, a aspectos relacionados con la incidencia de los procesos y productos de la
empresa en el escenario social. En esta concepcidn no se tiene muy en cuenta el aspecto
interno de la responsabilidad social en la organizacion ni su impacto en los procesos de

gestion humana.

La gestién del conocimiento, conceptualmente esta mas relacionada con la gestion
humana por cuanto interviene de forma directa en los procesos de aprendizaje
organizacional, ha estado centrada en la generacién y mantenimiento del conocimiento,
asi como en su valoracion y determinacion de lo que este representa en términos

econdmicos para la organizacion.

En las actuales tendencias de gestion humana, la responsabilidad social y la gestion del
conocimiento se perfilan como estrategias posibilitadoras del desarrollo humano. Esto se
evidencia en los postulados de Majluf & Chomali, quienes presentan la dimension ética de
la actividad empresarial no solo como una oportunidad de mejores expectativas
economicas, sino también como promotora de una sociedad mas justa, a través del
respeto de la dignidad de las personas en un contexto de apoyo familiar, y le conceden a
la responsabilidad social en el interior de las organizaciones un papel protagénico en este

sentido.
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En lo que hace referencia a la responsabilidad social, Mercado & Garcia realizaron una
investigacion en el Valle de Toluca (México) y para ello se valieron de 4 componentes:
ética empresarial, calidad de vida en el trabajo, preservacion del medio ambiente y
vinculacion de la empresa con la sociedad. En las primeras 2 categorias de andlisis se
puede encontrar una relacion con la utilizacion de la responsabilidad social como
estrategia de gestion humana, pues se relacionan directamente con el ambiente laboral, el
sentido de pertenencia, la motivacion y demas factores trabajados desde la gestién

humana.

Resultados, las investigaciones que dan origen a este articulo se enmarcan de la
siguiente manera: la primera: "Tendencias y perspectivas de la gestion humana a nivel
mundial: Estado del Arte", llevada a cabo entre 2007 y 2008. Es una investigacion
cualitativa y de caracter documental que arroja como resultado una serie de tendencias de
gestion humana que actualmente se vienen dando en el ambito mundial y en las que al
menos en el plano conceptual también se trabajan en Colombia. Estas tendencias son:
cambio organizacional, desarrollo humano, gestion del conocimiento, gestibn por
competencias, tercerizacion (outsourcing), plan de carrera, plan de sucesion, gerencia por
procesos, cultura organizacional, marketing relacional y gestion internacional del talento

humano.

Para el andlisis de los datos obtenidos en esta investigacion, se recurri6 a la
categorizaciéon descriptiva de la informacién y se realizé una interpretacién con base en el
enfoque hermenéutico, lo que permitié no solo detectar las tendencias de gestibn humana
mas utilizadas en el ambito mundial, sino comprender el fendbmeno en su dinamica y
especificidad. (Rios, 2013).

Un modelo para la formacion del talento humano en la organizacién en el siglo XXI:

En la primera década del siglo XXI, informacién y conocimiento en las organizaciones
constituyen un bien de consumo y un activo equiparable a los recursos tecnoldgicos y
financieros, gracias a la confluencia de diversos factores en el entorno, entre ellos, los
procesos de globalizacion y el desarrollo de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion que han favorecido el transito de una sociedad industrial a la Sociedad de
la Informacion y el Conocimiento, en la que la utilidad de los conocimientos cada dia que
pasa tiene un ciclo de vida mas corto. Asi mismo, la comprension del tiempo y la

geografia se concibe como el aqui y el ahora y el recurso humano se consolida como
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motor de los procesos organizativos, en la medida en que se constituye en el principal

factor para la generacion y transformacién de conocimientos.

Cyert, sefald que “La variable mas crucial en el desarrollo econédmico son los
conocimientos embebidos en las mentes de las gentes de un pais. Es la capacidad de un
pais para movilizar sus conocimientos en disefio de productos, técnicas de fabricacién y
en la direccion para incrementar la productividad, lo que determina su poder econémico”.
Ante la importancia que supone el conocimiento, surge la necesidad que las personas
puedan acceder a los conocimientos que requieren dénde, como y cuando los necesiten.
Esto es, contar con ellos en el momento oportuno (Just in Time) con el fin de que puedan

resolver el problema que deseen con prontitud y eficacia.

Autores como Davis y Newstrom, Chiavenato, Walkers, Strak y Villis, Warech y Yrecy,
Silicio, 2006 han dedicado sus estudios al andlisis de los procesos y modelos de
capacitacion de las personas en la organizacion, con el fin de valorar el retorno de la
inversion de la misma. Estos consideran variables como lo que los participantes
aprendieron con la capacitacion y la manera como aplicaron lo aprendido, pero han
dejado de lado temas de importancia en los procesos de cualificacién del personal como,
por ejemplo, la valoracion del proceso y del método de aprendizaje en relacién con el

desarrollo de competencias y capacidades que requiere el trabajador en el entorno actual.

Bajo este marco, el objetivo de la investigacion se centr6 en el disefio de un "Modelo para
la Generaciéon de Competencias Genéricas a partir del e-Learning, Fundamentado en
Aprendizaje Auténomo" que atiende no sélo a las necesidades de formacion y
capacitacion al interior de la empresa, en términos coyunturales, sino, ademas, a la
urgencia de desarrollar un capital humano, capaz de ponerse a tono, por si mismo, con
las exigencias del entorno, en el marco de la organizacién. Esto implica conjugar una
serie de variables que posibiliten el rapido acceso a la informacion, su adecuada
seleccidén, manejo y utilizacion, pero, ademas, la habilidad para utilizarla en contextos
concretos, en el momento oportuno, con miras a la generacion de nuevos conocimientos

para la organizacion, que le permitan generar ventajas competitivas diferenciales.

Importancia del capital intelectual en el desarrollo de la organizacion: En relacion con la
importancia del capital intelectual en el desarrollo de la organizacion, es necesario

considerar que el entorno actual ha creado un nuevo ambiente para los negocios en el
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que el valor diferencial de cada organizacion, es la que en Ultimas se constituye en su
ventaja comparativa. En este contexto, la generacion, gestion y utilizacion de los activos
intangibles en la empresa ha cobrado gran relevancia y ha movilizado esfuerzos
importantes conducentes no s6lo a medir el valor de estos activos, sino a encontrar la

mejor manera de aprovecharlos en beneficio de la organizacién.

El enfoque econdémico y de mercado, dos de las principales perspectivas que resultan
validas para soportar la produccion y desarrollo de capital intelectual, atienden
principalmente a la conjugacion de elementos como: el proceso de transferencia y
negociacién del conocimiento y las caracteristicas que definen a los productores y
demandantes, en la potenciacion del capital intelectual. Por su parte, Urzaingui, considera
que las personas son el factor critico, razén por la cual, la empresa debe ser configurada
en funcion del ser humano. Belly, menciona algunas competencias inherentes a las
personas, ubicandolas en la base de la pirdmide del capital humano (constituida por la
actitud, en la base; la aptitud, en el medio; y la altitud en el vértice). Sveiby, enfatiza que
las estructuras de las empresas son consecuencia de acciones humanas, por lo que su

existencia depende de sus trabajadores.

Existen multiples aproximaciones al término, asi como perspectivas desde las cuales se
ha abordado. Este puede entenderse como un conjunto de recursos intangibles de
caracter estratégico que, a pesar de contribuir a la creacion de valor organizativo, que no

figura en los estados financieros de la empresa.

El interés por el capital intelectual lo suscitd Stewart, quien plante6 la importancia que se
debe dar en las empresas del denominado brainpower, traducido literalmente como poder
del cerebro, que es la forma como se presenta la creacion de valor en las empresas
mediante su capital intelectual. Ross, sefiala que el capital intelectual es la suma del
conocimiento de sus miembros y de la interpretacion practica del mismo. Reed, desde la
Teoria de los Recursos y las Capacidades sefialan que este abarca el estudio de activos

tangibles e intangibles que controla la empresa y que son fuente de ventaja competitiva.

En cuanto a los elementos que constituyen el capital intelectual (capital humano,
estructural y relacional); Euro férum, Petrash, Crossan y Hulland, Bueno, Camison,
Orddiez, consideran que “El capital humano se encuentra integrado por el stock de

conocimientos tanto tacitos como explicitos que poseen los miembros de la organizacion”.
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Nevado y Lopez y Sullivan que se encuentra compuesto por todas las capacidades
individuales, los conocimientos, las destrezas y la experiencia de los empleados y

directivos.

Edvinsson y Malone, refieren al capital estructural, consideran la infraestructura que
incorpora, forma y sostiene el capital humano, alentando al factor humano a crear y
compartir su conocimiento. Rooset y Bontis, distinguen en este entre elementos internos,
operativos como la infraestructura, procesos y cultura empresarial y elementos que
aludirian a la capacidad de renovacion de la empresa y a los resultados de la innovacion
en forma de derechos comerciales protegidos, propiedad intelectual. Euro férum,
menciona que este incluye el conocimiento sistematizado, explicito e internalizado por la
organizacion, incluyéndose, por tanto, los sistemas de informacion y gestion, las patentes

o la tecnologia disponible.

Petrash al referirse al capital relacional lo hace como la percepcion de valor que tienen los
clientes cuando hacen negocios con sus proveedores de bienes o servicios. Stewart,
Rooset y Ordénez de Pablos sefialan que este tipo de capital incluye el valor que generan
las relaciones de la empresa, no so6lo con clientes, proveedores y accionistas, sino con

todos sus grupos de interés, tanto internos como externos.

En la década de los 90 surgen diversos modelos basicos y algunos relacionados con la
gestion y medicién del capital intelectual, como respuesta al reconocimiento de su
importancia en la generacion de valor en la organizacion. Entre ellos cabe mencionar: el
Modelo Skandia, el Navigator, el Technology Broker, el modelo creado en la Universidad
de West Ontario, el Canadian Imperial Bank of Commerce, el Monitor de Activos
Intangibles , el modelo de Direccién Estratégica y por Competencias, el modelo Intellect y

modelo Nova, entre otros.

En los anteriores modelos de gestion y medicion del capital intelectual abordados y en
otros tantos que existen, es clara la preocupacion y la necesidad de disefiar estrategias
que le permitan a la organizacion identificar, gestionar y cuantificar su capital intelectual,

con miras a aumentar la generacion de valor.

La metodologia utilizada en el desarrollo de la investigacion, se centré basicamente en la

realizacion de un Delphi de expertos y de un analisis factorial. Para el analisis Delphi se
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prepar6 un cuestionario compuesto por 93 preguntas organizadas en dos niveles: general
y especifico y nueve categorias, tres en el primero y seis en el segundo, el cual fue

validado mediante la prueba Alfa de Cronbrach.

Resultados de la investigacion: El desarrollo de la investigacién permitié el plantear un
Modelo para la Generacibn de Competencias Genéricas a partir del e-
Learning Fundamentado en Aprendizaje Autbnomo cuyo propdsito es el habilitar a las
personas en el &mbito de la organizacién, para que, por si mismas, accedan al
conocimiento que necesitan para ponerse a tono con las demandas del entorno y bajo
esta perspectiva, puedan mantenerse en el nivel de conocimientos que les demanda la
organizacion, de manera permanente. El modelo se estructura a partir la interrelacion de
siete componentes, el control de las variables inherentes a estos y de las posibles

barreras del e-Learning.

Dentro de los componentes se encuentran en primera instancia los dos que surgen de la
naturaleza del e-Learning, el tecnoldgico y el aprendizaje, en este caso, considerados
como la accién que se realiza a través de la mediacién tecnoldgica. Por otra parte, surge
el contenido y el orden institucional, el primero responde a intencionalidades, necesidades
y propdsitos del segundo, el que, a su vez, es el que genera las condiciones no sélo para
propiciar los aprendizajes sino en general, para la implementacion de la estrategia e-

Learning, desde su financiacién, concepcion y puesta en marcha. (P., 2011)

Talento humano:

¢ Hacia donde va la gestion del talento Humano? Hay una pregunta que siempre queda en
el aire en las reuniones académicas y en las agradables tertulias sociales de los
profesionales del Area, la cual refleja el estado de perplejidad e incertidumbre
predominante en situaciones ambiguas creadas por el cambio rapido e imprevisto de las
organizaciones y del mundo de los negocios. Es una pregunta que se puede formular de
manera clara o velada, pero que persiste de manera compulsiva y frecuente. ¢Hacia
donde va el &rea de RH? ¢Cual es su futuro y su destino? ¢ Debera desaparecer con el

paso del tiempo? ¢ Debera extinguirse el DRH? ¢ Cuales son las tendencias futuras?

Estos interrogantes tienen alli sus razones mas profundas. EI mundo cambié. jY de qué
manera! Las empresas también estan en esta ola de cambio. Algunas de ellas van a la

vanguardia, otras las siguen y otras adn tratan de pensar sobre la marcha, casi
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paralizadas en el tiempo y confundidas, sin entender con exactitud lo que esta ocurriendo
a su alrededor.

Entonces no es de extrafiar que el area de RH también experimente cambios. La
globalizacion, el rapido desarrollo de la tecnologia de la informacion, la competencia
desenfrenada, la necesidad de reducir costos, el énfasis en el cliente, la calidad total y la
necesidad de competitividad constituyen poderosos efectos que el area no puede ignorar.
De este modo, si el mundo cambié y las empresas también cambiaron, el 4rea de RH
debe acompanfar estos cambios. En muchas organizaciones el area de RH va al frente,
como punta de lanza del cambio organizacional; en otras, es el obstaculo que impide el
ajuste a las nuevas condiciones del mundo moderno.

Asi pues, la pregunta anterior tiene bastante sentido: ¢ qué hacer con el &rea de RH frente
a semejante cambio y a tanta presién de las circunstancias externas? La época del
despilfarro, del acomodo y la complacencia quedé atrds, y hoy las organizaciones estan
preocupadas por mantener y desarrollar solo aquellos aspectos que contribuyan de
manera directa y positiva a su negocio y al éxito de sus operaciones. Las areas de inercia
y de resistencia se deben suprimir en esa carrera desenfrenada. ¢Y cudl es la respuesta
a la pregunta inicial? ¢El area de RH se debe mantener? ¢ O ya no tiene futuro? ¢Deben
buscar otra profesion los profesionales de RH o volverse consultores internos 0
independientes?

La respuesta sera negativa en algunas situaciones. El area de RH no se debe mantener.
Se debe eliminar si no trae ninguna contribucién al negocio de la empresa o no favorece
el ajuste a las demandas del nuevo ambiente empresarial. Es superflua cuando no afiade
nada y solo sirve para controlar y reglamentar el comportamiento de las personas y
aplicar medidas disciplinarias que en nada mejoran el desempefo de las personas. Se
debe suprimir si funciona como elemento de resistencia y bloqueo al cambio y la
innovacion, y si se mantiene como centro de gastos que no trae ningun retorno a la
organizacion. En estos casos, las demas areas toman la iniciativa de asumir la gestién del
talento humano dentro de un estilo totalmente descentralizado, libre y participativo, con o
sin ayuda y asesoria de los profesionales de RH.

Pero la respuesta sera afirmativa en otras situaciones. El area de RH se debe mantener y
ampliar; mantener y desarrollar si contribuye de modo efectivo al negocio de la empresa o
si favorece el ajuste de la empresa a un mundo variable y competitivo. Es imprescindible
cuando reduce las disonancias respecto a la mision, la visiobn y los objetivos de la

organizacion, y funciona como elemento que aclara los valores y principios de la empresa,

23



crea una nueva cultura de compromiso y motivacion de las personas y las vuelve
emprendedoras y creadoras de nuevos paradigmas de calidad. Una empresa no se
cambia solo con el aporte de las nuevas tecnologias, cambiando sus equipos o
generando de nuevo procesos internos y desarrollando nuevos productos y servicios.
Esto es consecuencia y no causa del cambio. Cambiar el hardware es cambiar el contexto
y no el contenido del trabajo. Se cambia una empresa a partir de las actitudes,
conocimientos y comportamientos de las personas que trabajan en ella. Se cambia una
empresa a partir de la creacion de una nueva mentalidad y un nuevo estado de espiritu
que debe tener su comienzo en la cupula de la organizacién. Y aqui el area de RH
consigue prestar inestimables servicios trayendo una nueva cultura organizacional y
creando un clima de participaciéon y de realizacibn de la misiébn y la vision de la
organizacion para servir mejor al cliente. (Chiavenato, 2009)

El factor del talento humano en las organizaciones: ¢CAPITAL O TALENTO HUMANO?
Hoy, como nunca antes, se verifica en el mundo la consistencia de la unidad entre
desarrollo del conocimiento y progreso material, asumiendo por supuesto, desde una
perspectiva critica, este concepto de progreso como algo relativo, de acuerdo al contexto
en que se dé. No obstante, el desarrollo vertiginoso de nuevas tecnologias, el frenetismo
actual (pos-industrial) para el desarrollo y el abaratamiento del costo en los nuevos
productos, a una escala mayor que la de la produccién en cadena y la “unién permanente”
entre ciencia y produccion industrial, hacen que adquiera poca importancia la excesiva
precaucion acerca de las causas, consecuencias y contenidos de estos conocimientos

acumulados y organizados sistematicamente.

Y no hay duda en que estos conocimientos se desarrollan en un marco creciente y
vertiginoso de acumulacion por parte de agencias especializadas, cada vez mas, en
determinadas disciplinas y tecnologias. Asi pues, la sociedad del conocimiento y su
expediente de base, el conocimiento, son vitales para esta nueva economia, para esta

mundializacién del comercio y del intercambio de bienes y la consecuente globalizacion.

Si bien es cierto que el proceso de globalizacion no es algo nuevo, si se puede evidenciar
el grado de aceleracion que ha sufrido en los ultimos 10 o 15 afios, donde basicamente se
ha caracterizado por la transformaciébn hacia mercados mas abiertos; este libre
intercambio ha obligado a las empresas, los paises y las regiones a idear nuevas
estrategias para competir. Su nacimiento puede situarse a inicios de los 90 y hace posible

por vez primera que los empresarios transnacionales desempefien un papel clave, no solo
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en el manejo de la economia, sino de la sociedad en su conjunto. Este proceso tiende a
socavar no solo los cimientos de las economias nacionales, sino también el de los

estados nacionales entendidos en un sentido tradicional.

Ademas, se debe entender que en su aspecto operativo, la globalizacién no es mas que el
desenvolvimiento de una etapa cualitativamente nueva y superior del desarrollo de la
internacionalizacion del capital; es decir, la globalizacién debe apreciarse como una nueva
etapa en el proceso de expansion internacional del capital financiero, es por esto que las
nuevas reglas en materia de comercio e inversion como el flujo de capitales foraneos y los
“capitales golondrina”, imponen la busqueda de nuevos paradigmas para enfrentar los
efectos de este fendmeno, trascendiendo las discusiones alrededor de los modos de

produccién.

Desde otra perspectiva, esta realidad y el nuevo esquema de competencia, plantea la
necesidad de analizar los conceptos de supervivencia, crecimiento, rentabilidad,
productividad, competitividad y desarrollo; aspectos que estan intimamente ligados a los
factores de éxito como lo son los cambios tecnoldgicos, productivos y organizacionales.
Estos conceptos pueden convertirse en medios importantes de justa distribucién de la
rigueza, de relaciones laborales estables y de participacion democratica de los
trabajadores, con lo que se lograria balancear los objetivos econdémicos, sociales,

tecnolégicos y ambientales.

Es en el contexto del proceso de capacitacion y desarrollo, en el que se necesitara tomar
decisiones vinculadas con el proceso de formacion. Estas decisiones deben responder a
las necesidades que tenga la organizacion empresarial: ¢Cuales son aquellas
necesidades que se requiere suplir de manera 6ptima, segun condiciones de calidad y
eficiencia productiva? Estas pueden estar conectadas con tareas que necesitan
perfeccionamiento o entrenamiento, aunque no se deben descartar las necesidades que
implican el desarrollo de nuevas estrategias de accion. El desarrollo de nuevas tareas es
finalmente el elemento que permite la apertura a nuevas condiciones y expectativas de
expansion de la empresa. Hoy es esencial que las actividades de potenciacion del talento
humano generen no solo nuevos técnicas productivas, sino también que tenga resonancia
e influencia sobre el aspecto emocional y motivacional de quienes hacen parte de la
organizacion empresarial. Es muy comun que se presente aquella situacion en la que

algun miembro de la organizacibn empresarial tenga la oportunidad de perfeccionar su
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desempefio bajo diversas estrategias (por ejemplo: capacitacion en cursos, seminarios,
congresos, etc.) y probablemente desee aplicar las estrategias aprendidas en su trabajo.
No obstante, si las condiciones de la organizacion empresarial no posibilitan la entrada y
fluyjo de nuevos saberes, perspectivas, realidades empresariales; la motivacion del
empleado tendr4 una recaida incluso mas profunda de la que tenia anteriormente. El
elemento motivacional y emocional es muy fuerte en el fortalecimiento del talento humano

y en hacer realidad las condiciones reales de aplicacion de ese talento humano.

“El talento requiere de capacidades conjuntamente con compromiso accién, los tres al
mismo tiempo, si un profesional tiene compromiso y actla, pero no dispone de las
capacidades necesarias (como casi es obvio) no alcanzara los resultados aunque haya
tenido buenas intenciones. Si por el contrario, dispone de capacidades y actua, pero no
dispone de las capacidades y actia en el momento, pero no se compromete con el
proyecto, puede que alcance resultados. El Unico inconveniente es que si la falta de
motivacioén le impedira innovar y proponer cosas mas alla de las impuestas por su jefe. Si
por el contrario el profesional tiene capacidades y compromiso, pero cuando actia ya ha
pasado el momento, tampoco obtendra los resultados deseados por la sencilla razén de

que alguno se le podido adelantar”. (Armando Mejia-Giraldo, 2013).

Cultura organizacional y gestion del cambio y de conocimiento en organizaciones de
caldas: La investigacion esta enmarcada en un enfoque descriptivo cualitativo, con
manejo estadistico, para determinar como se aplican los procesos de gestion de
conocimiento en organizaciones del sector productivo, del sector educativo y del sector
publico en el Departamento de Caldas. Siendo descriptiva, se procura descubrir las
estructuras organizativas, los sistemas dinamicos o red de relaciones de un determinado
fendmeno; y siendo cualitativa, se procura identificar la naturaleza de las realidades y su
estructura dindmica. Esta metodologia comprendié dos etapas, la primera para identificar
la tematica guia de la investigacion; la segunda, las operaciones caracterizadas por su
integracion y simultaneidad, considerando las siguientes acciones:

a) se utilizaron los datos primarios y secundarios;

b) se utilizaron las fuentes de informacion;

c) se usaron las técnicas de recoleccion de datos, mediante un instrumento de la guia
Europea de buenas practicas en gestion del conocimiento para medir cdmo estan
situadas las organizaciones actualmente con respecto a los procesos de conocimiento

para identificar, crear, almacenar, compartir y usar el conocimiento; en cada uno de estos
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cinco procesos, se realizaron siete preguntas de diagndstico relacionadas con el “modelo
de 7s4” de McKinsey, centrado en estrategia, vision compartida, estilo, personal,
habilidades, estructura y sistemas. La poblacion fue la comunidad asociada a cada sector
en cada municipio del departamento de Caldas. La muestra se calculé con una
confiabilidad del 90 por ciento y unos errores estandar de estimacion del 10 por ciento,
quedando conformada por 139 organizaciones. Para realizar la investigacion se conformo
un equipo base de trabajo, integrado por: tres investigadores del grupo GITIR de la
Universidad de Caldas y diez estudiantes con 4 proyectos de trabajo de grado (Ingenieria
de sistemas, Licenciatura en biologia y Licenciatura en ciencias sociales) de la
Universidad de Caldas. El cronograma de trabajo incluyé una fase teérica y de estado del
arte alrededor de la gestion del conocimiento, la cultura organizacional, la gestién del
cambio y la aplicacion de la web social y semantica a las organizaciones. Para el analisis

de los instrumentos se utilizé el software SPSS.

Resultados y discusién, Caldas es uno de los 32 departamentos de Colombia con una
poblacion aproximada de 968.740 habitantes segin el DANE y una superficie de 7.888
kilometros cuadrados. Su capital es Manizales con 387.000 habitantes de acuerdo con las
proyecciones demogréaficas gubernamentales para el afio 2009. El Departamento hace
parte, junto con Risaralda, Quindio, el Norte del Valle y el Suroeste Antioquefio del
llamado Eje Cafetero o triangulo del café colombiano y esta dividido en seis subregiones
que cuentan con diversos pisos térmicos, desde los calidos valles del Rio Magdalena y el
Rio Cauca hasta las nieves perpetuas del Nevado del Ruiz. Su topografia principalmente

es montanosa.

La gestibn de conocimiento en organizaciones del departamento de Caldas: Sobre los
procesos de gestion del conocimiento en el Departamento de Caldas se destaca que el
municipio de Manizales muestra porcentajes por encima del 85 por ciento en cuanto a
estrategia, cultura organizacional, desarrollo de personal, competencias, estructura y
sistemas, en contraste con un 73 por ciento de la visibn compartida, a pesar de toda la
dinamica desarrollada por el ente local; por debajo del 50 por ciento se observan los
municipios de La Merced y Villamaria en cuanto al rea de sistemas, situacion importante

para desarrollar planes que permitan fortalecer estos municipios. (Trujillo, 2011).

Formacion del talento humano: factor estratégico para el desarrollo de la productividad y

la competitividad sostenibles en las organizaciones: Segun las circunstancias sociales,
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econdémicas e histdricas, el cambio del modo de formacion puede anticipar el cambio del
modo de produccién o a la inversa. La formacion tiene asi una autonomia relativa
respecto a la produccion. Esta relacion ha sido objeto de tensiones y conflictos sociales;
de alli que se puede pensar a la formacién en y para el trabajo como un proceso de
adaptacion, pero también de cambio. Es importante retomar la sintesis que se hace del
recorrido histérico y evolucién de la relacion entre formacion y el mundo del trabajo, para
no limitar el andlisis sdélo a la capacitaciébn empresarial sino que se logre ampliar el campo
y ver qué cambios se fueron sucediendo, para luego analizar la capacitacion brindada por
las organizaciones o por agrupaciones de trabajadores, y como estas Ultimas se vinculan
con el conocimiento y los procesos de cambio al interior de las mismas. En el siglo Xl y
hasta el siglo XIX, hay que remitirse a M. Carton tomando el pasaje, un cambio desde una
ensefianza corporativa a una ensefianza escolar: "En el Medioevo las practicas de la
ensefianza y la reproduccion del sistema estaban controladas por los mismos formadores.
En el sistema escolar la gestion esta a cargo del Estado y las fuerzas sociales que lo
controlan, mientras que las corporaciones regulaban la utilizacion de quienes habian
recibido una formacion; luego es el Estado el mercado de trabajo y los grupos de presion
quienes participan en esa regulacion. Mientras que la ensefianza corporativa y el trabajo
estaban directamente relacionadas, el sistema escolar corresponde a la aparicion del
mercado de trabajo, que se inserta entre la formacién y el trabajo y en el que la posicion
de un diploma otorgado por el Estado es una moneda de cambio para obtener un empleo
remunerado” (ibidem). En el siglo XIX y comienzos del XX, periodo marcado por el
taylorismo y el fordismo, se da un desarrollo, junto a la educacién popular, de la
promocién social individual vinculada a los cambios en la situacion profesional. La crisis
economica entre las dos guerras mundiales acelera el desarrollo de sistemas de
formacion profesional. La educacién formal es necesaria, pero no suficiente. En la década
de los 50, marcada por la evolucion del modo de produccién japonés o lo que se conoce
como "toyotismo", se da una llegada masiva al mercado de trabajo de mano de obra con
calificaciones escolares generales, y s6lo de manera accesoria, profesionales y técnicas,
plantedndose problemas vinculados con los requerimientos productivos. En un contexto
de crisis de los sistemas de planeacion de la educacion, surgen las ideas de formacion
continua y educacién permanente, las organizaciones patronales y de trabajadores
proponen la aplicacion de sistemas de formacion continua, en los cuales ellos seran
actores directos, con la posibilidad o no de participacion por parte del Estado. Asi, otra

vez el trabajo aparece como objeto de confrontaciones y negociaciones, planteando la
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cuestion del control de la interaccion entre el trabajo y la formacién. La relacion entre
formacion y trabajo ya no se plantea con referencia al modelo escolar, sino con referencia
a la empresa”, no es mas la solicitud individual de formacion lo que esta en juego, sino la
oferta institucional de la misma en relacion con las posibilidades de empleo y la
descripcion de los puestos de trabajo, las calificaciones requeridas y la evolucién en los
mismos bajo la influencia conjunta de los cambios tecnoldgicos y la crisis econémica"
Ibidem. Actualmente el territorio 0 la materia prima, reconocidos tradicionalmente como
ventajas comparativas, 10 no juegan un papel relevante en la competencia entre los
blogues econdmicos; la educacion y los conocimientos han asumido esa preponderancia
en tanto las nuevas industrias dependen mas de la organizacién del conocimiento y el
aprendizaje que logren. Como afirma Lester Thurow: "Las cualidades de la fuerza de
trabajo seran el arma competitiva basica del siglo XXI, y las personas especializadas la
Gnica ventaja competitiva 11 perdurable las organizaciones seran redes finas de
conocimiento que se limitan a conectar necesidades con recursos en cualquier lugar del
planeta..." (Giraldo, 2006)

Competencias laborales y la formacion universitaria: Las competencias en el ambito
laboral: Cuando el escenario econdémico se hizo tan complejo que las empresas
empezaron a tener problemas con las concepciones y practicas que hasta ese momento
les habian permitido desenvolverse en el mercado, fue necesario replantear los modelos
segun los cuales se concebian los diversos procesos productivos. En lo relativo a la
gestion del capital humano, el modelo de aptitudes hasta entonces vigente, que, a partir
de la comprobacion de ciertas caracteristicas o atributos generales y estables, inferia la
idoneidad y el éxito de una persona con respecto a un cargo particular, empez6 a ser
desplazado por otras perspectivas mas orientadas a las tareas en si mismas, con mas
asidero en la constatacion empirica y mas integradoras en cuanto a los factores
contemplados. fue asi como la perspectiva de competencia empezé a consolidarse y a
desarrollarse de manera ininterrumpida desde los afios 70 y en diferentes paises de
Ameérica y Europa, siendo los Estados Unidos, Inglaterra y en cierta medida, México los
principales centros de elaboracion conceptual y aplicacion préactica del modelo. La
amplitud, intensidad y continuidad de estos trabajos han dado origen a un sinnimero de
definiciones y estrategias de implementacién de procesos con base en competencias.
Enseguida se muestran las mas reconocidas:

* Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan

mejor que otras, haciéndose eficaces en una situacion determinada. Dichos
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comportamientos son observables en la realidad del trabajo y en situaciones de test, y
ponen en practica, de manera integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y
conocimientos. Son, entonces, conexiones entre las caracteristicas individuales y las

cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones del puesto.

» Las competencias se refieren a caracteristicas de Fondo de un individuo que guardan
una relacién causal con el desempefio efectivo o superior en el puesto, diferenciando un

desempefio superior de un desempefio promedio o pobre.

» Capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado.

» La competencia laboral es la construccién social de aprendizajes significativos y Utiles
para el desempefio productivo en una situaciéon real de trabajo, que se obtiene, no sélo a
través de la instruccién, sino también y en gran medida mediante el aprendizaje por

experiencia en situaciones concretas de trabajo.

* Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas
profesionales de Forma auténoma vy flexible y esta capacitado para colaborar en su

entorno profesional y en la organizacion del trabajo.

Estar de acuerdo sobre la importancia de formar a personas competentes o sobre la
necesidad de desarrollar ciertas competencias basicas en los alumnos, no supone gue
exista una definicién clara o consenso sobre lo que significa el concepto de competencia.
Sin embargo, es necesario hacer un esfuerzo por demarcar el concepto, de tal manera
que se puedan conocer las competencias que demanda el entorno a los futuros
profesionales en el desarrollo de su actividad laboral, han de enriquecer y delimitar cuales
son los conocimientos que éstos deben adquirir y las habilidades y actitudes que deben
desarrollar para llevar a cabo los comportamientos comprendidos en esas competencias.
(Maritza Ruiz de Vargas, 2005).

Gerencia del talento humano en el sector publico: andlisis en entidades publicas de
Manizales, Pereira y armenia. Con el fin de conocer las caracteristicas dela gestion
humana en las organizaciones del sector publico, se llevé a cabo una compa-racion
empirica en 39 entidades que tuvieran las siguientes caracteristicas: estar localizadas en

las ciudades de Manizales, Pereira y Armenia; ser de orden departamental o municipal, es
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decir, se excluyeron las organizaciones del orden nacional asi contaran con dependencias
en esta area geo-gréfica, y tener una estructura basica para la gestion de talento humano,

independiente del nombre que en la organizacion tenga dicha estructura.

La importancia de la gestibn humana no sélo es una necesidad organizacional, es
también un mandato de la Constitucion. La importancia que la Carta otorga al talento
humano en la gestion publica la interpreta Yones cuando afirma: “Fue, pues, deseo del
constituyente de 1991, que los servidores del Estado colombiano, sean gerencia dos con
la aplicacién de los principios cientificos que informan la ciencia del manejo de personal”.
Igualmente, la necesidad de una gestion humana realizada con criterios cientificos es
reconocida en sentencias dela Corte Constitucional: La funcién publica sélo es posible
con inadecuado tamafio del Estado y control burocratico. Nada de lo dicho podria
concluirse a cabalidad sin un aparato estatal disefiado dentro de claros criterios de mérito
eficiencia, para lo cual no resulta necesario, su excesivo tamafio ni un frondoso arbol
burocrético, sino una planta de personal debidamente capacitada y organizada de forma

tal que garantice niveles 6ptimos de rendimiento.

Puede afirmarse que la gestibn humana en las organizaciones estatales estudiadas esta
en deuda tanto frente a las expectativas delos altos directivos institucionales como freno a
los avances y desarrollos tedricos de la disciplina. Las areas de talento humano adn
persisten en la funcion tradicional de cara-ter administrativo, y poco aportan al desarrollo

estratégico de las organizaciones. (Hernandez, 2004).

Los centros educativos como organizaciones que aprenden: una mirada critica:

En estos tiempos de reestructuracion y reconversion del sistema escolar heredado de la
modernidad, los centros educativos se ven obligados a aprender a responder a las
demandas de un entorno incierto, turbulento, inestable, sin esperar ni confiar en reformas
estructurales. De este modo, se pretende favorecer en lugar de estrategias burocraticas,
verticales o racionales del cambio la emergencia de dinamicas autonomas de cambio, que
puedan devolver el protagonismo a los agentes y por ello mismo pudieran tener un mayor
grado de permanencia. En estas coordenadas se inscribe, y puede ser productiva, el
modelo de las organizaciones que aprenden (learning organization, en la terminologia
originaria) advertido en otras ocasiones de la necesidad de situar debidamente esta
propuesta, de forma que pueda estimular iniciativas de mejora, en lugar de distraernos

con teorias novedosas que dejan intacta la realidad. Una prometedora imagen de futuro
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como ésta, tiene que tener presente tanto las realidades de que partimos como a donde

queremos ir.

Una amplia literatura ha tratado este tema, procedente del ambito de la organizacion y
gestion empresarial; empezando a aplicarse a los centros educativos, Leithwood. Por
€S0, es momento para preguntarse en qué sentido es coherente pretender que los centros
educativos sean organizaciones que aprenden, de modo que impida recaer en errores
cometidos con anteriores transferencias de estrategias del &mbito empresarial. En unos
casos, guedaron como huidas hacia adelante que dejaban las cosas como estaban,
mientras entretenian al personal; en otros, en orientaciones que conducian a desmantelar,
mas que a potenciar, la escuela publica. (Bolivar, LOS CENTROS EDUCATIVOS COMO
ORGANIZACIONES QUE APRENDEN:, 2008).

Claves para la organizacion de centros escolares la educacion escolar se desarrolla en el
seno de una organizacion: El enunciado que da titulo a este epigrafe parece expresar una
redundancia y describe un hecho obvio, pero que todavia no solemos tener presente
siempre en nuestros centros escolares. Desempefiar cualquier tarea compleja (la
educacion lo es mucho) junto con otras personas, dentro de una organizacion, supone
multiples ventajas y beneficios tanto para los sujetos que la desarrollan como para los
destinatarios de su trabajo. Pero junto a esos beneficios: posibilidad de ayuda mutua,
mejor distribucion de las cargas, posibilidad de formarse y enriquecerse con las
aportaciones de los colegas u otros muchos que cualquiera reconoce, existen también
una serie de que hay que pagar y de reglas de juego que hay que cumplir si se quiere
actuar efectiva y honestamente como miembro del grupo. Las personas que trabajan en
una organizacion son elementos que forman parte de su estructura y como tales se
incorporan a lo que Owens llamo la organizacion. Este andamiaje de roles existe tanto si
la organizacion tiene una estructura rigida como si es laxa. Unos roles, en suma, que los
miembros de la organizacion deberan asumir criticamente y desempefiar
comprometiéndose con ellos de manera solidaria. En el caso de los centros escolares
pues, trabajar junto con otros ensefiantes supone poner una parte de uno mismo:
capacidades, convicciones, grados de libertad, etc., al servicio de la organizacion. Tal
como Weinert recuerda al respecto:

“El individuo incorpora una parte de su libertad de accién y de decision a la organizacion,

la transfiere a ésta y, por consiguiente, renuncia a ella, o que a su vez supone que cada
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uno de los miembro de la organizacion ya no es libre para actuar a su albedrio y para

decidir de manera autbnoma cémo, donde y cuando deben hacerse las cosas”.

Los componente del centro escolar El centro escolar esta formado por seis elementos que
constituyen las variables principales que habra que manejar ordenandolas e
interrelacionandolas adecuadamente con el fin de posibilitar un mejor servicio a los

estudiantes. Esos seis elementos fundamentales son:

e Obijetivos

e Recursos

e Estructura
e Tecnologia
e Cultura

e Entorno

¢ Los objetivos Son los propdsitos institucionales, explicitos o no, que orientan la actividad
de la organizacién y constituyen la razén de ser del centro. (Favorecer la adquisicién de
habitos personales y sociales a los alumnos y alumnas), (Capacitarles para el trabajo
intelectual, autbnomo) o (Fomentar procesos de participacion entre los miembros de la
Comunidad Escolar) serian, entre otros muchos, ejemplos de intenciones generales que
sirven de guia a nuestros centros para desarrollar determinadas propuestas curriculares y
gestoras a partir de ellos. Los objetivos a que nos referimos, lejos de ser formulaciones
cerradas vy rigidas, impuestas por instancias superiores deben ser consideradas como
directrices que orientan el rumbo de las actuaciones que se desarrollan en el centro. Son,
por tanto, propuestas que estan en revision y actualizacion continuas mediante procesos

participativos y democraticos.

¢ Los recursos Constituyen el patrimonio de que dispone el centro escolar para lograr sus
objetivos. Son los elementos béasicos a partir de los cuales se desarrolla la accion
educativa escolar. Enumerados esquematica y resumidamente, la escuela dispone de tres
tipos de recursos) Personales: profesorado, estudiantes, padres y madres, personal de
administracion 'y servicios, personal directivo, especialistas diversos. Son los

protagonistas del hecho educativo.
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e) Materiales: edificio, mobiliario y material didactico. Los tres distribuidos y dispuestos de

una u otra manera determinaran el espacio escolar.

e) Funcionales: tiempo, dinero y formacién, fundamentalmente. Son los recursos que
hacen operativos los materiales y personales. Estos no sin la existencia de los recursos
funcionales. De poco serviria un equipo completo de ensefiantes si no disponen del
tiempo necesario para desarrollar sus tareas o carecen de la formacién necesaria para
llevarlas a cabo. Tampoco seria operativo un material didactico inadecuado por su baja
calidad o que no puede reponerse o renovarse cuando se deteriora por el uso a causa de

una falta de recursos financieros.

¢ La estructura Es el conjunto de elementos articulados entre si a partir de los cuales se
ejecuta la accion institucional. Es decir: los 6rganos de gobierno, los equipos de
profesores en todas sus modalidades, los servicios, los cargos unipersonales, etc. En
suma, las unidades a las que se asignan unos roles y unas funciones. Entre todas estas
unidades o elementos se establece un sistema relacional que se rige por una determinada

formalizacion o conjunto de reglas, normas y procedimientos de actuacion.

¢ La tecnologia El concepto de tecnologia en las organizaciones incluye mucho mas que
la maquinaria o el equipo que se utiliza en los procesos de produccién. En nuestro caso
tecnologia no es sinbnimo de <aparatologia>. La constituyen el conjunto de acciones y
maneras de actuar propias de la institucién, orientadas intencionalmente, ejecutadas
mediante unos determinados métodos e instrumentos y justificadas después de un
proceso de analisis. O bien, dicho de otra forma, entendida como la manera determinada
de ordenar la accién; como forma de planificar, ejecutar y controlar el proceso operativo
justificado por el conocimiento de causa. Ejemplos de acciones tecnoldgicas serian tanto
el sistema que se sigue para la preparacion, desarrollo y seguimiento de acuerdos en las
reuniones, como plan de trabajo que se disefia en el centro para elaborar o revisar sus
propuestas curriculares, como, incluso, la propia disposicion y relaciones que se hayan

establecido entre los elementos de la estructura.

e La cultura Entidad como conjunto de significados, principios, valores y creencias
compartidos por los miembros de la organizacidbn que le dan una identidad propia y
determinan y explican la conducta peculiar de los individuos que la forman y la de la

propia institucion. La cultura se manifiesta mediante ritos, ceremonias, costumbres,
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reglas, artefactos, Es el elemento que representa, constituye la escuela, el elemento en el
que descansan los demds y que suele ser el que tiene una influencia mas decisiva en los
procesos organizativos y gestores. (ANTUNEZ, 2010).

Administracion de recursos humanos: La mayoria de los expertos coinciden en que hay
cinco funciones basicas que todos los gerentes desempefian: la planeacion, la
organizacion, la integracion, la direccion y el control. En conjunto, estas funciones
representan el proceso de administracion. Algunas de las actividades especificas de cada
funcién son: Planeacion. Establecer metas y normas; elaborar reglas y procedimientos;
desarrollar planes y pronésticos. Organizacion. Asignar una tarea especifica a cada
subordinado; establecer departamentos; delegar funciones en los subordinados;
determinar canales de autoridad y comunicacion; coordinar el trabajo de los subordinados.
Integracion. Determinar qué tipo de personal se debe contratar, reclutar a posibles
empleados, seleccionarlos, establecer normas de desempefio para ellos, remunerarlos,
evaluar su desempefio, asesorarlos, capacitarlos y hacer que se desarrollen. Direccion.
Encargarse de que otros cumplan su trabajo, mantener un buen estado de animo y
motivar a los subordinados. Control. Establecer normas como cuotas de ventas y
estandares de calidad con niveles de produccion; comparar el desempefio real con esos
estandares, y tomar las medidas correctivas necesarias. En este libro nos enfocaremos en
una de esas funciones: la integracion que comprende la administracion de personal o la
funcion de la administracion de recursos humanos. La administracion de recursos
humanos es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi
como de atender sus relaciones laborales, salud y seguridad, asi como aspectos de
justicia. Por lo tanto, los temas que analizaremos deben proporcionarle los conceptos y
las técnicas que necesita para desempefiar los asuntos relacionados con el personal o
“las personas” de su puesto administrativo. Estos incluyen: Realizar anélisis de los
puestos (determinar la naturaleza del trabajo de cada empleado) Planear las necesidades
de personal y reclutar a los candidatos para los puestos Seleccionar a los candidatos para
los puestos Orientar y capacitar a los nuevos empleados Administrar los sueldos y
salarios (remunerar a los empleados) Proporcionar incentivos y prestaciones Evaluar el
desempefio Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar) Capacitar y desarrollar a los
gerentes Crear un compromiso en los empleados Lo que un gerente debe saber respecto

a: La igualdad de oportunidades y la accion afirmativa La salud y la seguridad de los
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empleados El manejo de los conflictos individuales y colectivos, asi como las relaciones
laborales.

Administracion estratégica de recursos humanos Hace varios afios, Terry Lutz, presidente
de Signicast Corp., con base en Wisconsin, y su consejo de administracion decidieron
construir una nueva planta computarizada. Signicast produce partes metdlicas con un
proceso de fundicion. El proceso basico es antiguo, aunque Signicast lo ha mejorado
significativamente. Para competir, la compafiia necesitaba la nueva planta automatizada.
El sefior Lutz y su equipo estaban conscientes de que, “en el mundo real, la nueva
tecnologia de automatizacion requiere de un nuevo tipo de empleado”. Sabian también
que la planta computarizada seria inutil sin empleados que pudieran trabajar en equipos,
administrar su propio trabajo y manejar el equipo computarizado de la planta. Lutz y su
equipo administrativo se apoyaron en la unidad de administracion de recursos humanos
de Signicast para seleccionar, capacitar y organizar al personal familiarizado con la
tecnologia que requeria la nueva planta. Al formular y ejecutar las practicas de
contratacion y otras actividades que Signicast necesitaba para lograr que su planta tuviera
éxito, el equipo de recursos humanos apoyo0 la nueva estrategia de la empresa. De esta
forma, la compafia estaba poniendo en marcha una administracion estratégica de
recursos humanos. ¢Qué es la administracion estratégica de recursos humanos? La
administracién estratégica de recursos humanos significa formular y ejecutar politicas y
practicas de recursos humanos que produzcan en los empleados las habilidades y los
comportamientos que la empresa necesita para alcanzar sus metas estratégicas. La
nueva estrategia de Signicast requeria personal con los conocimientos, las habilidades y
la motivacion para poner a funcionar la nueva planta automatizada. El plan estratégico de
recursos humanos de Signicast incluia lineamientos detallados sobre las habilidades y los
conocimientos que necesitaban los trabajadores, asi como la forma precisa para reclutar,
probar, seleccionar y capacitar a este tipo de empleados. La administracion de Signicast
sabia que si no contaba con el personal con los conocimientos, la capacitacion, las
habilidades necesarias y el “capital humano”, la nueva planta no funcionaria. El plan
estratégico de recursos humanos habilitaba a la empresa para contratar a los empleados
que demostraran los comportamientos que requeria para alcanzar sus metas (en este
caso, lograr que la planta tuviera éxito). En la practica, el papel estratégico de la
administracion de recursos humanos implica varias cosas. Como ocurre en empresas
como Ritz Carlton y Signicast, en la actualidad los gerentes de recursos humanos se

asocian con la alta gerencia, tanto en el disefio como en la ejecucion de las estrategias de
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su empresa. El enfoque en la competitividad y las mejoras operativas también significa
gue los gerentes de recursos humanos deben expresar sus planes departamentales y sus
logros en términos medibles. La alta gerencia desea ver de manera precisa la forma en
que los planes del gerente de recursos humanos logrardn que la empresa sea mas
valiosa; por ejemplo, al incrementar los niveles de habilidades de la fabrica y, por lo tanto,
mejorar el desempefio. (DESSLER, 2009).

Evolucién histérica del factor humano en las organizaciones: de recurso humano a capital
intelectual: Hasta hace poco tiempo, en muchas organizaciones se hablaba de
administraciébn de personal o relaciones industriales (visibn burocratizada manifestada
desde el final de la Revolucion Industrial, y alcanz6 su auge en la década de los
cincuenta). Realizando una valoracién exhaustiva del concepto, este forma parte de las
primeras practicas que se manifestaron en los origenes de la funcién de Recursos
Humanos en las organizaciones por aquellos tiempos, donde la administracion de
personal constituyo el primer estadio por el cual pasa esta la funcion; carece de enfoque
sistémico y se centra en tareas por separado o funciones de caracter rutinario y
burocrético relacionadas con la remuneraciéon de los trabajadores, el control de la
disciplina laboral, el ausentismo y otras. Esta funcién, podia ser desempefiada por un
organo especifico, especializado, o ser asumida por otro aparato de la empresa; el
enfoque que seguia era reactivo o “post mortem”; es decir, accionar sobre un suceso ya
ocurrido, ademas, se denota la carencia de un enfoque estratégico al no verse relacion
alguna con los objetivos de la organizacién. Seguidamente, a este concepto aparece otro
denominado “Administracion de Recursos Humanos”, este surge a medida que las
organizaciones progresan y asimilan los adelantos cientificos técnicos, para concluir en
una modernizacion de la funcién del personal, materializandose en la evolucion del
concepto antiguo al actual. Los origenes de la administracion formal de recursos huma-
nos en Venezuela se remontan a la llegada de las transnacionales petroleras al pais.
Estas organizaciones no sélo trasladaron sus operaciones de negocio, sino que trajeron
consigo un conjunto de Maria C. Garcia de Hurtado y Martin Leal, practicas
administrativas; especialmente, aquellas relacionadas con el manejo del personal.
Alrededor de los afios cuarenta del siglo pasado, estas empresas, introdujeron por
primera vez en el pais, prestaciones adicionales al salario monetario, tales como servicios
médicos y dotacion de viviendas. Durante los afios cincuenta y sesenta, se hace evidente

ellos organismos nacionales, la necesidad de contar con personal encargado de las
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relaciones con los sindicatos. Es en la década de los afios 60, cuando aparecen las
técnicas mas sofisticadas en la administracion de personal, esto vinculado a la
planificacion del entrenamiento, desarrollo del personal, y con programas de carreras mas
estructurados. La industria local se expande alrededor de los grandes polos de desarrollo
en diversas zonas de Venezuela, que necesitaron de mano de obra calificada y mas aun,
Su importacion a otros paises. A lo largo de la década de los sesenta, la jefatura de
personal pasé de, supervision por parte de los “jefes” a asignaciones de trabajos, control
de llegadas y salidas, hasta calidad de desempefio del personal. Nuevamente, las
empresas petroleras son pioneras en influir esta figura en sus departamentos de
administracién de personal (Garbo y Pifiango. Durante estos afos, el énfasis de la
funcién de recursos humanos, se ponia en las relaciones laborales. Por ello, el perfil de
los encargados de manejar el personal, se asociaba a la imagen del “policia»; alguien que
verificaba la asistencia de los trabajadores, chequeaba tarjetas, amonestaba al personal;
en fin, ejercia funciones de fiscalizacion. Si bien, este modelo parece muy lejano, debia se
encuentran organizaciones en las cuales la unidad de re-cursos humanos concentra sus
esfuerzos en la vigilancia de personal. Desarrollo evolutivo En Venezuela, en los afos
setenta, aparecen los primeros profesionales universitarios especializados en el area, los
relacionistas industriales, y se tecnifican los procesos: particularmente reclutamiento y
seleccion, induccién y administracion de sueldos salarios. También durante este periodo
empieza a cambiar él es-tereo tipo de “policia” que habia predominado en afos
anteriores. Evolucién histérica del factor humano en las organizaciones. (Garcia de
Hurtado, 2008).

1.2 Planteamiento del Problema

Al realizar un andlisis FODA en la supervision de educacion fisica federalizada #38U, se
pudo visualizar la situacion actual en la que se encuentra, el problema radica que los
reglamentos que no satisfacen las necesidades de la supervision y es por eso que se
necesita realizar un cambio en la organizacién, comenzando un proyecto en el area de
recursos humanos el cual es “Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la
organizacion”. El tiempo establecido para darle solucion a los inconvenientes
mencionados, seria durante el cuatrimestre Enero-Abril, iniciando el 08 de enero y

concluyendo el 06 de abril del presente afio.
Pregunta de investigacion

¢, Como optimizar el recurso tiempo de los colaboradores?
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¢, Cudles son las necesidades béasicas dentro de la supervision de educacion fisica 38U?
¢ Qué se requiere llevar acabo para una mayor organizacion?

¢ Qué estrategias se pueden implementar para que la supervision funcione en éptimas

condiciones?

1.3 Objetivos
OBJETIVO GENERAL

Optimizar los tiempos y horarios de los colaboradores para llevar a cabo una mayor
organizacion asignando al capital humano acorde a las necesidades de la supervision de

educacion fisica 38U.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
Valorar el recurso tiempo dentro de la supervision de educacion fisica federalizada 38U.

Comparar los grados de satisfaccion antes y después de los cambios realizados en la

supervision de educacion fisica entre los colaboradores.

Jerarquizar el orden entre los colaboradores reasignando puestos de la organizacion.

1.4 Definicidon de variables

En este proyecto se definen las variables a seguir tales como Recursos Humanos,
Organizacion, Necesidades, en las cuales con en el desarrollo de este se iran a
describiendo conforme a la informacion recabada. Son palabras principales que ayudaran

a complementar la investigacion llegando a una conclusion al término de este.
1.5 Hipodtesis

De acuerdo con el proyecto seleccionado, se busca la reasignacion del capital humano de
acuerdo a las necesidades de la supervision de educacion fisica 38U, con dicho proyecto
se espera que los resultados de esta reasignacion de personal sean eficientes ya que
mantendran a la organizacion con mayor potencial en los colaboradores de nuevo ingreso
0 cambios administrativos, se quiere lograr de igual manera los resultados sean 6ptimos y
cada uno de los colaboradores ocupen sus puestos de manera asignada jerdrquicamente

y laborales, respetando las gestiones de evaluacion y su desempefio.
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1.6 Justificacion del Proyecto

El proyecto a realizar tiene como propdsito la reasignacion del capital humano acorde a
las necesidades de la organizacion, esto con el fin de que los colaboradores realicen
actividades laborales y se desempefien en ella ya que cuentan con las funciones de
supervision de educacion fisica federalizada, deben cumplir con los requerimientos que
manda la secretaria de educacion publica de Veracruz, de esta manera tienen el deber
laboral de realizar comunicados al personal docente de educacién fisica asi mismo
supervisiones en las instituciones de tal manera que se requiere de técnicas de
reclutamiento y seleccién de personal mas apropiada para la organizacion, induccion al
personal de nuevo ingreso 0 en proceso de rotacion para que mantengan una

capacitacion y tengan la mejor organizacion en esta.

1.7 Limitaciones y Alcances

En este apartado se desea dar a conocer el impacto de este proyecto, el cual es
importante resaltar que como dicho impacto estd en el trabajo en equipo que es
principalmente la fuente en la que se busca un fin en comdn de la organizacién, sobre
todo que este se encuentra en el capital humano donde en las actitudes se ven las

conductas de las personas y como toda conducta se puede modificar.

La importancia que tiene hoy en dia el llevar a cabo la correcta Administracion de
Recursos Humanos, ha ido aumentando, debido a que las empresas requieren cada vez
mas de personal altamente calificado y motivado para poder adaptarse a los constantes
cambios del entorno en donde los docentes, para que cumplan con su labor, es necesario

que se empiece desde la organizacion de las supervisiones de sus zonas.

Se requiere que los colaboradores mantengan la actitud adecuada para estar dispuestos
a crecer dentro de la empresa y por tanto, que muestren una conducta de excelencia a la
hora de desarrollar sus respectivas actividades en el puesto en que estén laborando o

desempefiandose dentro de la organizacion.

La aplicacién abarca desde la Direccion general hasta los profesores de educacion fisica
a clase directa, en donde la participacion de los supervisores es la clave para llevar a

cabo el proceso de la organizacion.
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Se pretende obtener al final que los colaboradores de la Supervision de Educacion Fisica
Federalizada, se encuentre con las mejores condiciones, capacitaciones, actualizaciones,
estén llevadas a cabo de acuerdo a la asignacion que poseen o puestos en los que se

encuentren.

1.8 La Empresa: SUPERVISION DE EDUCACION FiSICA (SEV)
IMPACTO: EDUCACION FISICA DE CALIDAD; Es la experiencia de aprendizaje

planificada, progresiva e inclusiva que forma parte del curriculo en educacién infantil,
primaria y secundaria. En este sentido, la EFC actia como punto de partida como un
compromiso con la actividad fisica y deporte a lo largo de la vida. La experiencia de
aprendizaje que se ofrece a los nifios y jovenes a través de las clases de educacion fisica
debe ser aprobada para ayudarles a adquirir las habilidades psicomotrices, y la
compresion cognitiva y las aptitudes sociales y emocionales que necesitan para llevar una
vida fisicamente activa. (EDUCATION, 2008).

a) Historia

La secretaria de educacién de Veracruz, es un balance contemporaneo sobre lo que ha
representado y representa la educacion para México y en particular para nuestra entidad,
ya que la educacion es la base firme de toda sociedad, en ella descansan los ideales mas
altos de prosperidad, igualdad y bienestar. Un pueblo educado conoce las raices que lo
sostienen y aspira a mejorar el porvenir de su comunidad. La educacion fisica es aquella
disciplina que abarca todo lo relacionado con el uso del cuerpo humano, ayudando a la
formacion integral de cada ser humano. Antiguamente la educacién fisica consistia en
hacer gimnasia para aumentar la fuerza, agilidad, flexibilidad y resistencia. Naci6 a
principios del siglo XIX en Suiza y Alemania. La educacion fisica como hoy la entendemos
se origina a través de las actividades fisicas que el hombre traté de sistematizar en la
antigliedad para mejorar su condicion fisica. En el afio de 1959 se autoriza la creacion de
escuela normal de educacion fisica, hoy facultad de educacion fisica, perteneciente a la

universidad veracruzana, region Veracruz — Boca del Rio, siendo fundada en el afio 1960.

Es por ello que la secretaria de educacioén de Veracruz se encuentra conformado de la

siguiente manera:

=  Secretaria de educaciéon de Veracruz
=  Subsecretaria de educacion basica

= Direccion general de educacion basica
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Direccion general de educacion fisica federalizada
Jefatura de sector de educacion fisica federalizada
Supervision de educacion fisica federalizada
Docentes a clase directa

El proyecto que se eligié para llevar a cabo fue en la supervision de educacion fisica

federalizada #38U, el cual es asignar el capital humano acorde a las necesidades de la

organizacion. La supervision #38U se encuentra ubicada en la Av.9 calle 11 N° 726 col.

Centro, Cérdoba, Ver.

b)

d)

Mision

La Direccion de Educacion Fisica federal en el Estado de Veracruz tiene como
propésito la formacion y apoyo integral de docentes y alumnos en las ciencias
aplicadas a la Educacion Fisica, para atender con eficiencia, ética, equidad,
respeto y responsabilidad las actividades docentes para coadyuvar en el perfil de
egreso de la Educacion Basica, la cultura fisica, el deporte y la recreacion.

Vision

Para el afio 2016 La Direccion de Educacion Fisica federal en el Estado de
Veracruz es reconocida a nivel nacional, regional y local, por difundir educacion
para la salud, a través del deporte y la recreacion, el conocimiento en las ciencias
aplicadas a la actividad fisica, a través del fortalecimiento en las areas de
docencia, gestion académica, investigacion, vinculacion, extensién de servicios,
recreacion, difusién de la cultura fisica; dirigida a atender las necesidades de
formacion y actualizacién de sus docentes, asi como satisfacer las demandas del

sector educativo, social y gubernamental.

Valores
Disciplina
Respeto
Amor
Equidad

Analisis Interno de la empresa identificando FORTALEZAS:
Administracion en documentacion en las areas asignadas en las instituciones que

se supervisan.
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v Se cuenta con espacios donde pueden desarrollar sus actividades laborales

(oficinas).

v" Permanece la buena comunicacion y relacién en los compafieros de trabajo.

v' Es importante su presencia dentro de los eventos deportivos y culturales que se

llevan a cabo en las instituciones de la zona centro, Cérdoba.

v' Se realiza la supervision de forma adecuada a los profesores de educacion fisica

siguiendo con la documentacion necesaria e instrumentos de apoyo.

Analisis Interno de la empresa identificando DEBILIDADES:

v

v

Una supervision dentro de una institucion educativa puede durar
aproximadamente 1:30 min.

Dentro de los torneos deportivos es larga la espera para su terminacion, lo cual
impide acudir a realizar mas actividades.

Se cuenta con poco personal administrativo dentro de la oficina.

Analisis Externo de la empresa identificando OPORTUNIDADES:

AN NN

Oportunidad de crecimiento dentro de la zona centro del estado de Veracruz.
Reconocimiento de la labor realizada durante la supervision.

Ampliacién de relaciones publicas.

Desarrollo y aplicaciéon de ensefianza en habilidades deportivas y culturales.
Ascender de puesto acorde a las necesidades de la Secretaria de Educaciéon

de Veracruz.

Andlisis Externo de la empresa identificando AMENAZAS:

ANEENEEN

v

Recorte de personal.
Cambios politicos.
Inseguridad en la zona.

Mala administracion de altos directivos.

Se puede observar que de acuerdo al analisis FODA realizado, que se requiere optimizar

sus horarios y tiempos para la mayor la organizacién en la que se encuentran dentro del

area en la que se desempefian, dando mas prioridad a otros asuntos que se pretendan

realizar durante sus horas laborales.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

En este capitulo se determinara el método en el cual se propone el modelo mas adecuado
para la descripcion de puestos, se definird el tipo de investigacion a realizarse. Se
estableceran las necesidades de informacion y de igual manera en la que esta sera
recopilada. Se representara un organigrama de forma jerarquica de la organizacion en
donde se dan a conocerlos puestos de manera directa y clara con los que cuenta la
organizacion, con la colaboracion de definiciones, a continuacién se mencionan las
necesidades que presenta la informacién, continuando con los objetivos que a seguir de
esta investigacion, determinacién del de los modelos y fuentes de datos de la informacion,

etc., con el propdsito de dar a conocer los métodos mas eficientes para este proyecto.

NECESIDADES DE LA INFORMACION, la descripcion de puestos es un tema
fundamental en el area de Recursos Humanos y Administracion del personal, en el mayor
de los casos hace referencia a un formato estandarizado que no cumple con las
necesidades en constante cambio y evolucion. Por esta razén se considera la importancia
de las teorias que permitan incorporar los cambios de las empresas en la media en las

gue estas evolucionan.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION, después de haber detectado las necesidades de la
asignacion del capital humano acorde a las necesidades de la organizacion se han

planteado los siguientes objetivos:

DETERMINACION DEL DISENO DE LA INVESTIGACION Y FUENTES DE DATOS, se
considera este proyecto como descriptivo, sin embargo la finalidad de este es la
asignacion del capital humano acorde a las necesidades de la organizacion, este estudio

es de caracter exploratorio y no descriptivo.

Herndndez, Ferndndez y Batista (2000), definen el estudio exploratorio como como aquel
que se efectla cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco
estudiado o que no ha sido abordado antes. La informacién para el desarrollo del proyecto
de fuentes primarias como libros y articulos. Es importante enfatizar que parte de la

informacion es proporcionada por la empresa en estudio.
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Para realizar la recoleccion de datos, Hernandez, Fernandez y Batista (2000) sugieren
tres puntos importantes a considerar, los instrumentos de medicion, la aplicacion de los

mismos y por ultimo la codificacion.

ANALISIS FUNCIONAL, es producto de la escuela funcionalista de Inglaterra, surgi6 de la
intencidon de desarrollar y adaptar un adecuado sistema de formacién y capacitacion en
ese pais en el afio de 1980. En el afio de 1986 se formd el sistema nacional de
competencias, NVQ por sus siglas inglés, asi como el consejo nacional. Sin embargo
este modelo se fue adecuando y mejorando conforme se encontraron sus limites y

deficiencias de la propuesta original.

El objetivo principal de la herramienta es el analizar y comprender las relaciones entre el
sistema y el entorno, es importante que si es bien analiza a la organizacién o funcién
busca destacar la importancia de sus entorno, no se refiere al entorno interno, si no al

mercado, la tecnologia, las relaciones sociales e institucionales.

Posibles soluciones son las fuentes de informacién que permiten el desarrollo del analisis
funcional, al buscar las causalidades entre estrategias de solucién y resultados. El analisis

funcional es un instrumento comparativo.

TECNICA FUNCION DE PUESTOS, de acuerdo a Flechar (2000) esta técnica es (til
cuando se analizan puestos, se utilizan si se desea dividir los puestos en las tareas que lo
constituyen. La funcién de puestos, se identifica con las habilidades. Este instrumento

tendra la finalidad de corroborar la informacion obtenida en el andlisis funcional.
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Unidad de Competencia

Funcion

= Funcion Clave

(Funcion basica)

Unidad de Competencia
—_— (Funcién bésica)

Principal

Propésito
Principal

_ Funion
gl FUNCION Clave [  Principal

llustracion IMAPA FUNCIONAL

APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS, las dos herramientas de medicion que se

mencionaron anteriormente se aplicaran de la siguiente forma:

ANALISIS FUNDAMENTAL, consiste en detectar el propésito fundamental de cada uno
de los puestos y comenzar a desglosarla en funciones mas pequefas y especificas, que
dardn como resultados los elementos de competencias; se comienza por determinar
cuales son las funciones claves para que se lleve a cabo el propoésito fundamental, una
vez que se obtienen las funciones claves determinan cuales son las funciones principales
correspondientes a cada una de las funciones claves, siguiendo el mismo proceso se
obtienen las unidades de competencia (funciones basicas) a partir de las funciones

principales, a continuacion se presenta un modelo de forma grafica este proceso:

El esquema anterior representa un mapa funcional, el cual desglosa el propésito principal
en las funciones claves, posteriormente se profundizan por medio de las funciones
quienes finalmente son explicadas por medio de las unidades de competencia. De
acuerdo con Vargas, Casanova y Montanaro (2001) si este esquema se lee hacia la
derecha nos dice cémo y qué es necesario hacer, si se lee en sentido opuesto, contesta

para qué.

De acuerdo con Martens (1996) de este analisis surgiran cuatros grupos de competencias

laborales:

v Resultados de la tareas
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v' Gestion / Organizacioén de las tareas
v' Gestion de las situaciones imprevistas
v" Ambiente y condiciones de trabajo

Los cuatro elementos surgen cuando se hayan llevado correctamente el instrumento, el
objetivo final de este instrumento es la obtencion de elementos de competencia
especificas, motivo del estudio.

Un organigrama es un esquema de la organizacion de una empresa, el término también
se utiliza para nombrar a la representacion gréfica de las operaciones que se realizan en

el marco de un proceso industrial o informético.

Permite analizar la estructura de la organizacidon representada y cumple con un rol

informativo, al ofrecer datos sobre las caracteristicas generales de la organizacion.

Los organigramas pueden incluir el nombre de la persona que dirige cada departamento o
division de la entidad, para ser mas explicita las relaciones jerarquicas y competencias

vigentes.

Los organigramas deben representar de forma grafica o esquematica los distintos niveles
de jerarquia y las relacion existente entre ellos, su mision es ofrecer informacion facil de

comprender y sencilla de utilizar.

Pueden mencionarse tres tipos de organigrama, los organigramas generales son aquellos
gue ofrecen una visién simplificada de la organizacion, ya que solo exhiben la informacion
importante, los organigramas analiticos muestran datos mas detallados y son mas
especificos, los organigramas suplementarios son un complemento de los analiticos.

Cualquier empresa, entidad o institucién cuenta con su propio organigrama.
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Organigrama Subdireccion de Escuelas de Calidad

Ilustracion 2 EJEMPLO DE ORGANIGRAMA

Las estrategias DAFO, es una herramienta que permite al empresario analizar la realidad
de su empresa, marca o producto para poder tomar decisiones de futuro.

Ayuda a plantearnos las acciones que deberiamos poner en marcha para aprovechar las
oportunidades detectadas y eliminar o preparar a la empresa contra las amenazas,
teniendo conciencia de nuestras debilidades y fortalezas.

El andlisis DAFO se divide en dos partes:

v" Andlisis interno: (Fortalezas y Debilidades)

v" Analisis externo: (Amenazas y Oportunidades)
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Estrategias Estrategias de
ofensivas (F0) reorientacion (D0)
Se generan opcionesque Se generan opciones que
utilizan las fortalezas para aprovechan las
aprovechar las oportunidades, superando
oportunidades las debilidades
Estrategias Estrategias de
defensivas (FA) supervivencia (DA)
Se generan opcionesque  Se generan opciones que
utilizan las fortalezas para  minimizan las debilidades y
evitar las amenazas evitan las amenazas

llustracion 3 EJEMPLO DAFO

Tanto las Amenazas como las Oportunidades pertenecen al mundo exterior a la empresa
pero deberian ser tenidas en cuenta bien para superarlas, en el caso de las amenazas, o

bien para aprovechar las oportunidades que brinda el mercado exterior.

Una vez realizado el analisis, es necesario definir una estrategia que lleve a potenciar las
fortalezas, superar las debilidades, controlar las amenazas y beneficiarse de las
oportunidades.

Las encuestas son un método de investigacion y recopilacién de datos utilizados para
obtener informacion de personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen una
variedad de propésitos y se pueden llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la
metodologia elegida y los objetivos que se deseen alcanzar.

Los datos suelen obtenerse mediante el uso de procedimientos estandarizados, esto con
la finalidad de que cada persona encuestada responda las preguntas en una igualdad de
condiciones para evitar opiniones sesgadas que pudieran influir en el resultado de la
investigacion o estudio. Una encuesta implica solicitar a las personas informacion a través

de un cuestionario.
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La encuesta es uno de los métodos mas utilizados en la investigacion de mercado porque
permite obtener informacion real directamente de los consumidores. Por ello, es
indispensable que los profesionales de la mercadotecnia e investigadores sepan

exactamente la definicibn de encuesta.

Segun Narres K. Malhotra en su libro: Investigacion de mercados: Las encuestas son
entrevistas con un gran nimero de personas utilizando un cuestionario predisefiado, dicho

cuestionario esté disefiado para obtener informacion especifica.

Para Richard L. Sandhusen, experto en mercadotecnia, autor de Mercadotecnia Global,
Mercadotecnia Internacional y Mercadotecnia: Las encuestas obtienen informacion
sisteméticamente de los encuestados a través de preguntas. Estas pueden ser encuestas

en linea, personales o por teléfono.

En sintesis una encuesta es una técnica o método de recoleccién de informacion en
donde se interroga de manera verbal, escrita o digitalmente a un grupo de personas con

el fin de obtener determinada informacion necesaria para una investigacion.
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION EN EL TRABAJO (1* Parte)
Motmbre
Lugar de trabao. .
A continuacidén tiene una pequefla lista gque incluye diferentes aspectos
relacionados con su trabaje, sobre los que se le pregunta por 2u grade de satisfaccidn

Por favor, ponga una cruz dentro del cuadro correspondiente a la inicial que elija,
teniendo en cuenta que:

M=1ITY SATISFECHO E=BASTANTE P=POCO
WN=MADA
M B P N
1. jEstaWd satisfecho con suzalario?. ... O O o 0O
2. ;i Con el tipo de trabajo que hace? ... O 0O o 0O
3. ilon los empleados que dependen de Wd? . O O o 0O
4. iCon los jefes y superiores? ... O O o 0O
5. iCon los compafieros® . O O o 0O
6. ;i Con sus posibilidades de ascenso? ... O 0O o 0O
7. iCon la organizacién del trabajo que actualmente tiene? . OO 0O 0O 0O

CONTANDO TODAS LAS CO8AS

8. jJué satisfaccidn tiene usted en suempresa?. ... O O o 0O
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CAPITULO 3. DESARROLLO DEL PROYECTO

ANALISIS DAFO

De acuerdo al andlisis FODA realizado, en este capitulo se muestran las estrategias

obtenidas de dicho andlisis, tomando en ellas cuales son las principales y mas

importantes estrategias que ayudaran a mejorar de manera interna y externa tanto sus

oportunidades de crecimiento como fortalezas que deben mantener, asi mismo como

fortalezas que deben mantener, amenazas que deben ser excluidas y tratar de minimizar

las debilidades que esta organizacion presenta.

SUPERVISION DE
EDUCACION FiSICA
FEDERALIZADA 38 U

Fortalezas (F)
Talento humano

Participaciébn y compromiso

por parte del cuerpo laboral
Experiencias previas

Disefios de instrumentos de

evaluacioén

Debilidades (D)

Disminuciéon en el interés y

motivacion del cuerpo
estudiantil para lograr los
objetivos planeados

Posible reforma de
reglamentos

Limitaciones en el factor
tiempo

No contar con un

organigrama especifico

Oportunidades (O)

Identificacion de
habilidades individuales
de liderazgo

Cohesion de grupo de

trabajo

Oportunidad de

Estrategia (FO)

Accion rapida de
identificacion del talento
humano

Coordinacién en el grupo de

trabajo para obtener una
mejor participacion y
compromiso

Estrategia (DO)

Realizar un organograma
donde se represente la
jerarquia que existe en el
grupo de trabajo

Promover la motivacion del
cuerpo  estudiantil para
obtener  oportunidad  de
crecimiento que la zona
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crecimiento

Amenazas (A)

de

entrega de correcciones

Tiempo y lapsos

Aumento en los costos

regulares

Aumento en los procesos

administrativos

Falta de compromiso en

los equipos de

supervision

Estrategia (FA)

Buscar medios alternos para
organizar al equipo

Se tratard de fomentar el
tiempo de entrega de las
correcciones para generar un
mayor Compromiso

Estrategia (DA)

Escasos medios alternos

Restablecer horarios de
acuerdo a las necesidades
gue se surjan de la
supervision.

Tabla 1 ESTRATEGIAS DAFO
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ANALISIS DE FUNCIONES

Analizar las Obtener 1._ Realizar un analisis DAFO
necesidades informacion
de capital | sobre el 2__ Realizar un analisis funcional
humano para capital
la
Técnicas de Disefiar técnicas mas apropiadas
reclutamiento para el reclutamiento y seleccion
y seleccion de
personal
Asignar el —
capital humano Revision de las Obtener 1._ Realizar un andlisis DAFO
acorde a las condiciones informacion
necesidades de externas en la | sobre  las
la organizacion supervision condiciones
T Programa de
o induccion Disefiar un programa de induccion
Proposito principal dirigido al 1 dirigido al personal
personal  de
nuevo ingreso

Estrategias vy Detallar estrategias y lineas de accion
lineas de accién mas apropiadas para optimizar el
para la canital

optimizacion del
capital humano

lustracion 4 ANALISIS DE FUNCIONES
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DESIGNACION SUCESIVA EN EL ANALISIS FUNCIONAL

Proposito principal

Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la
organizacion

Funcion clave

Analizar las necesidades

Funcion principal

Tener técnicas de reclutamiento y seleccion mas apropiadas

Unidad de
competencia

Revisar las condiciones externas en la supervision

Elemento de
competencia:

Que debe tener
la Supervision

Contar con un programa de induccién dirigido al personal

Planificar y ejecutar estrategias y lineas de accion para la
optimizacion

llustracién 5 DESIGNACION SUSECIVA EN EL ANALISIS FUNCIONAL
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ORGANIGRAMA DE LA SUPERVISION DE EDUCACION FISICA FEDERALIZADA

El siguiente organigrama es representado por los puestos directivos y de colaboradores
que forman parte de la supervision, tomando en cuenta sus cargos ubicados de manera

jerarquica.

DIRECTOR GENERAL DE

EDUCACION FISICA
FEDERALIZADA ESTADO DE
VERACRUZ

INSPECTOR GENERAL DE
EDUCACION FISICA
FEDERALIZADA N2 10. PROF:
HECTOR GRACIA VILLASENOR

SUPERVISOR DE EDUCACION SUPERVISOR DE EDUCACION
SUPERVISOR DE EDUCACION FISICA FEDERALIZADA FISICA FEDERALIZADA
FISICA FEDERALIZADA 30FFS0039T PROF:RENE 30FFS0040! PROF:CARLOS
30FFS0038U PROF:FRANCISCO HERRERA ORTIZ JUNCO LOPEZ
GERARDO CALVARIO HERMIDA

SUPERVISOR DE EDUCACION

FISICA FEDERALIZADA
30FFS0037W PROF:HECTOR
VICENTIN MARTINEZ

R ASESORES TECNICOS ASESORES TECNICOS ASESORES TECNICOS
ASESORES TECNICOS PEDAGOGICOS PEDAGOGICOS PEDAGOGICOS

PEDAGOGICOS

CLASE DIRECTA

llustracion 6 ORGANIGRAMA SUPERVISION DE EDUCACION FISICA FEDERALIZADA

Encuesta

La siguiente herramienta de recopilacion de datos, fue aplicada al personal de la
supervision de educacion fisica federalizada, con el propdsito de conocer como se

encuentran en su desempefio dentro de sus labores asignadas.
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ENCUESTA DE SATISFACCION

NOMRE: FRANCISCO GERARDO CALVARIO HERMIDA.

EDAD: 56 ANOS |CARGO: SUPERVISOR |TIEM PO DE LABORAR: 33 ANOS

1) ¢ Cual es la fundacion gue desempefia en la Supervision?

Supervisar al personal

2) ¢ Cuantos colaboradores tiene a cargo?

Total 21

3) ¢ Cuales cree que sean las necesidades gue tiene la Supervision?

Faltan mas maestros de Educacién Fisica

4) ¢ Encuentra inconformidades en su entorno de labor?

No

5) ¢Elambiente donde se desempefia es adecuado?

Si

6) ¢ Qué tipo de problematicas existen en donde usted tenga gue solucionarlas?

Enla asistencia de los maestros y falta de material en clase

7) ¢ Considera aceptable el desarrollo laboral del personal?

Si

8) ¢ Como considera la comunicacién dentro de la supervision?

Aceptable

9) ¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacién?

Si

10) Enla escala del 1 al 5, siendo el 1 como menos puntaje se encuentra satisfecho con su labor

INSATISFECHO

R IWIN|F-

SATISFECHO

Tabla 2 ENCUESTA SUPERVISION 38U
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ENCUESTA DE SATISFACCION

NOMRE: RENE HERRERA ORTIZ

EDAD: 31 ANOS |CARGO: SUPERVISOR DE EDUCACION FISICA. |TIEMPO DE LABORAR: 8 ANOS

1) ¢Cual es la fundacion que desempeiia en la Supervision?

Inspeccionar del sector de educacion fisica, Cérdoba.

2) ¢, Cuantos colaboradores tiene a cargo?

Total 106

3) ¢Cuales cree gue sean las necesidades gue tiene la Supervision?

Faltan mas maestros de Educacioén Fisica, material

4) ¢Encuentra inconformidades en su entorno de labor?

Algunos

5) ¢Elambiente donde se desempefia es adecuado?

Si

6) ¢Qué tipo de problematicas existen en donde usted tenga que solucionarlas?

Cambio de inscripcion, maestros con conflicto con los directivos

7) ¢Considera aceptable el desarrollo laboral del personal?

Si
8) ¢ Como considera la comunicacién dentro de la supervision?
Exelente
9) ¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacion? |
Si
10) Enla escala del 1 al 5, siendo el 1 como menos puntaje se encuentra satisfecho con su labor
1 INSATISFECHO
2
3
4
5 SATISFECHO
Tabla 3 SUPERVISON 39T
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ENCUESTA DE SATISFACCION

NOMRE: HECTOR GRACIA VILLASENOR.

EDAD: 70 ANOS |CARGO: JEFE DE INSPECCION REGION CORDOBA. |TIEMPO DE LABORAR: 42 ANOS

1) ¢ Cudl es la fundacién que desempenia en la Supervisiéon?

Inspeccionar del sector de educacion fisica, Cérdoba.

2) ¢ Cuantos colaboradores tiene a cargo?

Total 106

3) ¢ Cuales cree gue sean las necesidades gue tiene la Supervision?

Faltan mas maestros de Educacion Fisica, material

4) ¢ Encuentra inconformidades en su entorno de labor?

Algunos

5) ¢ Elambiente donde se desempenia es adecuado?

Si

6) ¢Qué tipo de problematicas existen en donde usted tenga gue solucionarlas?

Cambio de inscripcion, maestros con conflicto con los directivos

7) ¢ Considera aceptable el desarrollo laboral del personal?

Si
8) ¢ Cdmo considera la comunicacién dentro de la supervision?
Exelente
9) ¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacién? |
Si
10) Enla escala del 1 al 5, siendo el 1 como menos puntaje se encuentra satisfecho con su labor
1 INSATISFECHO
2
3
4
5 SATISFECHO

Tabla 4 ENCUESTA INSPECCION

ORGANIZACION DE LA TESINA

A continuacién se presenta un grafico (Cronograma de actividades), donde se visualiza el
proceso a seguir para elaborar la propuesta del proyecto “Asignar al capital humano
acorde a las necesidades de la organizacién”, en él se describiran las etapas de la
realizacion de dicha propuesta conforme a las actividades y fechas establecidas para su

entrega.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

PERIODO 2018
N° ACTIVIDADES RESPONSABLE DESCRIPCION ENERO [FEBRERO| MARZO ABRIL
11213]4]1] 2] 3] 4 2/ 3|4 1] 2| 3| 4
" Marco contextual Una breve historia y descnp‘cwon de‘la empresa
incluyendo la misién y visién.
Xadani Bernal Solis.
2 |Descripcion yio plantamiento del problema Descripcién detalladamente la situacion

problemdtica originada del diagnostico.

Se plantea una relacion entree dos mas variebles

3 |Pregunta de investigacion (formulacion del prablema) Xadani Bernal Solis. |que sefialen de manera clara lo que se quiere
investigar.
El objetivo general debe describir en forma
4 Objetivos: Objetrvo general iadani Bernal Solis completa y clara lo que se (?asea lograr con el
Objetivos especificos trabajo, los objetivos especificos deben ser lo
suficientemente claros.
indican lo que se trata de probar y se definen
5 |Hipdtesis XNadani Bernal Solis. |como explicaciones tentativas del fenomeno
investigado.
Justifican la realizacion del
6 luustificacion Xiadani Bernal Solis. proyecto. Debe describir las necesidades que se
satisfacen, los beneficios que se
obtendrén y el impacto sostenible.
7 |Organizacion de la tesina Xadani Bernal Solis Se presenta un grafico donde se visualiza el
proceso a seguir para elaborar la propuesta.
Descripcion de la situacion problematica que se
bordara y | on de | |
8 |Capitulo 2. Estado del Arte XNadani Bernal Solis. aborcara y @ revision as soluciones que se
han desarrollado con anterioridad y la efectividad
de las mismas.
Es la revision bibliogréfica o de campo de las
. . . herramientas utilizadas en la solucién de la
9 |Capitulo 3. Marco Tedrico Aadani Bernal Solis problematica a resolver y la efectividad de las
mismas.
Procedimiento general para lograr de manera
" . precisa el objetivo de la investigacion, por lo cual
10 |Capitulo 4. Metodologia Xadani Bernal Solis se presentan los métodos y técnicas para la
realizacion de la investigacion.
ACTIVIDADES RESPONSABLE DESCRIPCION PERIODO 2018
11 |Periodo de Evaluacion de Estadia (Primer Parcial). MI. Ramon Valejo
Gallego.
12 |Capitulo 5. Resultados y andlisis Xadani Bernal Solis. Resalta cuales fusron los resu\ladns del proyecto
! de estadia.
Se debe establecer como serespondio a la
13 [Conclusiones y recomendaciones Xadani Bernal Solis. pregunta de'lnvestlgamom {formulacién del
: problema), asi como si se cumplieron o no los
objetivos del proyecto de estadia.
14 [Referencias El estilo de referencias serd en APA
Xadani Bernal Solis. |Los anexos de la tesina incluiran material de apoyo
15 |Anexos p
a los capitulos.
Descripcion breve del objetivo del trabajo, los
16 [Resumen resultados principales y las conclusiones mas
importantes.
17 |Palabras clave Incluir un méximo de 4 palabras clave después del
resumen,
Xadani Bernal Solis. :
18 |Abstract Traducir al inglés el resumen y las palabras clave.
Diversas aportaciones previas en el drea,se cite la
19 [Infroduccion bibliografia relevante y se enmarque, justifique e
identifigue la aportacion que se presenta.
20 |Hoja de presentacion
21 |Dedicatoria
22 |Agradecimientos
23 |Indice temdtico Xadani Bernal Solis. N/A
24 [indice de figuras
25 |indice de graficas
26 [indice de tablas
27 |Revision Final del documento Mil. Ramon Vallejo
28 |Periodo de Evaluacion de Estadia (Segundo parcial) Gallego.
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CAPITULO 4. CONCLUSIONES

La organizacién de Educacion Fisica Federalizada fue objeto de estudio de la asignacion
del capital humano acorde a las necesidades de este, se concluye que con base a los
métodos de recopilacion de la informacién la organizacion muestra un comportamiento en
donde se considera correcto en cuanto a la contribucién y aportaciones en donde este se
presenta en participaciones académicas e institucionales que hace participe su labor,
tomando en cuenta los valores en los que se rige englobando el respeto mutuo, trabajo en
equipo, compromiso que presentan por parte de los colaboradores cumpliendo con su
labor adecuandose a las necesidades que presenta la empresa.

Se toma en cuenta la satisfaccion de su labor de los colaboradores participantes en la
aplicacion de encuestas, observaciones y charlas en la que se puede apreciar de una

manera mas clara el entorno en donde se desempefian.

RESULTADOS DE ENCUESTA DE
SATISFACCION DEL PERSONAL

W SUPERVISION 39T SUPERVISION 38U W INSPECCION

SATISFACCION

LINEAMIENTOS CORRECTOS

COMUNICACION ADECUADA

ACEPTABLE EL DESARROLLO LABORAL

PROBLEMATICAS

AMBIENTE ADECUADO

INCONFORMIDAD

NECESIDADES

CARGO DEL PERSONAL

0 20 40 60 80 100 120 140

Tabla 5 TABLA DE RESULTAS: ENCUESTAS

4.1 Resultados
INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE ENCUESTA, de acuerdo con los

resultados obtenidos de la encuesta de satisfaccion del personal que se realiz6 y fue
aplicada a los colaboradores y personal de la supervision de educacion fisica 38 U, la

supervision de educacion fisica 39 T, en conjunto con la inspeccion de la zona Cérdoba,
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se detecté que 100% esta satisfecho con su labor, sin embargo también se encuentra con
mas del 60% con problematicas y necesidades para que el personal docente aplique su
desemperiio y desarrollo en cuanto se presente a clase directa.

e Entrevista semiestructurada dirigidas al personal directivo y administrativo de la
organizacion con el objetivo de que se hable sobre lo que piensan, saben y qué
relacion tienen dentro de esta ya sea socioeducativo o el ambiente laboral en el
gue se desempefian.

e Observacion participante con el fin de obtener las situaciones acerca de lo que
realizan y se dialoga cotidianamente laboral, se utiliza registro de las actividades
semanalmente.

e Charlas informales orientadas a conocer las percepciones e interpretaciones
acerca de la institucion.

o El andlisis de la informacién se realiza segin a los grupos participantes, se
comparan y se interpretan los elementos que aportan a la organizacion con las
herramientas de recopilacion de informacién como las entrevistas, encuestas,
observacién, y charlas informales con el personal de las Supervisiones de
Educacion Fisica Federalizada 38U y 39T que fundamentan la informacion.

e Los patrticipantes se clasifican en 4 grupos: directivos, administrativos, docentes y
otros funcionarios, se establecen las categorias que surgen con base a los datos
recopilados, posteriormente se describen las categorias dividiéndose en
Dimensiones y Subdimenciones en donde se describen en canto a las relaciones
laborales, cultura y los procesos de adaptacion de las personas que se encuentran

en la organizacion.
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CATEGORIAS

DIMENSIONES

SUBDIMENSIONES

RELACIONES LABORALES

Compromiso Laboral

Percepcion

Apoyo entre las Areas Funcionales

Mangjo del Entorno

Relaciones con los Compafieros

Actitud ante el Trabajo

Satisfaccion Laboral e Institucional

Comunicacion

Manejo del Tiempo

ldentidad Colectiva

Aceptacion del Otro

Adaptacion Social

Tolerancia Discrimiminacién Cultural
CULTURA E INTERCULTURALIDAD Reconocimiento Valores
Respeto
Costumbres Nivel Educativo
SOCIOEDUCATIVA Trabajo en Equipo Integracion y Cambio
Adaptacion Simbdlica Aculturacion
ADAPTACION Relaciones

Inconformidad

Tabla 6 CUADRO COMPARATIVO

e Factores dominantes en el talento humano con base en las investigaciones

obtenidas del trabajo de campo se puede apreciar cuales son las fuentes

primordiales para que este siga en funcién de labores por parte de la

administracién de la Supervisién de Educacion Fisica Federalizada en donde se

valora la institucion una vez que forma parte de ella, comprometiéndose a las

metas cumpliendo las exigencias de su entorno, reconociendo el desempefio de

compafieros a pesar de diferencias, considerando el trabajo en equipo para

alcanzar la consolidacion. En ellos se representa conforme a un grafico donde se

describen las caracteristicas que manejan como talento humano dentro de la

Supervision de Educacion Fisica Federalizada.
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Valores,
pertinencia,
compromisos
AUGIES
institucionales

Respeto por
la diversidad

y
pemsamiento.

Adaptacién a
la institucién y
motivacion
por el trabajo
en equipo.

Trabajo con el
personal y
nivel de
tolerancia.

llustracion 7 TALENTO HUMANO

4.2 Trabajos Futuros

En las observaciones detectadas dentro de la labor de la Supervision 38 U en las
Escuelas Primarias, es importante seguir con la preparaciéon de los alumnos y del
personal docente ya que existe el potencial por parte de los ya mencionados de este
modo para continuar con ello y su participacion en eventos deportivos, culturales y como
practica, se propone la implementacion de Talleres de Aprendizaje en donde los alumnos
y los docentes se encuentren mas y mejor preparados para destacar en cualquier evento
0 competencia que se lleven a cabo en la zona, ya que muchas de las probleméaticas
existentes en los eventos deportivos es la falta de preparacién con anticipacion por la
presente de inconformidades por parte de los que no resultaron ganadores en las
competencia habiendo rivalidad entre ellos, para eliminar dicha rivalidad es importante
gue se lleve constantemente la practica del deporte y actividad cultural a competir.

Se puede llevar a cabo la implementacién de Talleres de Aprendizaje en las escuelas
participantes a concursos y competencias en las cuales se tome en cuenta el horario
disponible por parte del personal docente y alumnado y sea organizado por el personal
administrativo y directivo que sea el responsable de seguir los lineamientos de dicha

propuesta.
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4.3 Recomendaciones

Para seguir con la labor correspondiente de los colaboradores de la Supervision de
Educacion Fisica 38 U, se recomienda que sean mas comprometidos con las
responsabilidades del personal docente a cargo, siendo mas exigentes con la
documentacién a entregar, de este modo no habran retrasos a la hora de entregar a
superiores o directivos, creando la implementacion de nuevos reglamentos que deberén
ser seguidos y cumplidos con la seriedad que merece su labor acatandolo de manera
clara y concisa.

El ambiente en el que se trabaja es la clave para sentirse Gtiles y motivados y para
superarse, lo ideal es no depender del estado animico de quienes los rodean para
generar un ambiente agradable, lo cual es indispensable para continuar con sus labores
en la organizacion.

El trabajo en equipo juega un papel indispensable dentro de este, ya que de ello depende
la comunicacién para la participacion de quienes la integran en cuanto a la coordinacion
de todos aquellos eventos deportivos en los que se requieren la colaboracion de las

supervisiones.
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ANEXOS

Durante el desarrollo del proyecto se asisti6 a eventos deportivos que sirvieron como
referencia para la participacion de las zonas escolares, tales como:

llustracién 8 SUPERVISION CLASE DIRECTA

Supervision a las escuelas primarias de la zona Coérdoba durante observacion de clase
directa al docente se califica por medio de una rubrica y check list al final de la clase como
parte de la evolucion por parte del Supervisor de educacion fisica al profesor.

La Educacion Fisica es un eficaz instrumento de la Pedagogia, por cuanto ayuda a
desarrollar las cualidades bésicas del hombre como unidad biopsicosocial. Contribuye al
accionar educativo con sus fundamentos cientificos y sus vinculos interdisciplinarios

apoyandose entonces en la Filosofia, la Psicologia, la Biologia, etc.

La Educacion Fisica forma parte de la realidad de la existencia humana, por ser el
"movimiento", un hilo de enlace fundamental de la persona con el medio en el que se
desarrolla. EI movimiento es una constante en la vida del hombre. A través del mismo,
exterioriza sus necesidades, instintos, motivaciones, se comunica, expresa, relaciona,

conoce y se conoce, aprende a hacer y a ser.
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llustracion 9 TORNEO DE AJEDREZ

Como parte de los eventos deportivos que se realizan organizadas por la inspeccion y
Supervision de educacion fisica, se encuentra el torneo de ajedrez en el cual participan
las escuelas primarias de la zona 10 de Cérdoba y sus alrededores, dicho torneo tiene
propésito de ampliar sus habilidades culturales y deportivas.

El ajedrez escolar ayuda al alumno a desarrollar de una forma natural habilidades tanto de

tipo cognitivas como sociales. Entre estas habilidades destacaremos las 12 siguientes:

e La memoria

e La capacidad de concentracion

e Latoma de decisiones y la aceptacion ante el error
e Laatencién y reflexiéon

e La vision espacial de la realidad: tactica y estrategia
e Laresolucion de problemas

e Elrazonamiento logico-matematico

e El pensamiento creativo

e Laautoestimay el sentido de logro

e La capacidad critica

e Lainiciativa

e Laempatia
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Ilustracion 10EVENTO DE ATLETISMO

En los encuentros deportivos se encuentra entre ellos atletismo e sus diferentes
categorias y ramas femenil y varonil, desempefiandose en las pruebas de velocidad,
saltos y lanzamientos.

Su tratamiento integral de todas las habilidades atléticas ofrece un primer acercamiento a
la actividad fisica reglada, favorece su desarrollo evolutivo de sus capacidades fisicas,
psiquicas y psicologicas, sin olvidar los valores sociales que se fomentan a través del
deporte.

llustracion 11CONCURSO DE ESCOLTAS

Evento cultural de concurso de escoltas en el que se realizaron demostraciones que por
medio de un jurado calificador en el cual las escoltas escolares y estan integradas de la
siguiente forma: dos guardias, dos retaguardias, un abanderado y un
comandante/sargento. La distancia que deben de guardar los elementos del frente entre

si serd de un intervalo lateral y de tres pasos las retaguardias de los guardias. Las
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escoltas pueden estar conformadas por elementos masculinos, femeninos, o de forma

mixta, de esta forma es el reglamento por la que se rigen para ser evaluados en los

encuentros de estas instituciones.

Ilustracion 12 ENCUENTRO BASQUETBOL

Dentro de los encuentros deportivos se destaca la participacion en los torneos de
basquetbol en las ramas femenil y varonil poniendo en practica su aprendizaje por parte
de los profesores de educacion fisica.

La propuesta de articular el mini-basquetbol en la perspectiva de una formacion deportiva
a largo plazo, en la que el objetivo sea la formacién de buenos basquetbolistas para las
primeras divisiones, va de la mano con una propuesta de cambio, ahora si radical, en la
ensefianza del basquetbol, es un deporte jugado normalmente en pista cubierta, en el que
participan dos equipos de cinco jugadores cada uno. El juego consiste en anotar puntos
lanzando una pelota, que debe descender a través de una de las dos cestas o canastas

suspendidas en cada extremo de la pista.
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lustracion 13 SALTO DE LONGITUD

Dentro del evento deportivo de atletismo en participacion de salto de longitud participando
nifias y niflos de los diferentes planteles educativos de la zona, dicho evento se llevo a
cabo en campos Huilangos, Cérdoba Ver.

Es una especialidad del atletismo enmarcada dentro del area de los eventos de campo,
consistente en realizar un salto hacia delante, despegando con una pierna, una vez
terminada la carrera de impulso, es practicado por mujeres y hombres. Existen tres
variantes para la realizacion técnica del salto, natural, pecho y caminando. El salto de
longitud forma parte de las denominadas pruebas de concursos, donde los atletas, tienen
la posibilidad de realizar hasta seis intentos, segun la cantidad de participantes, cuando
estos rebasan la cifra de ocho competidores, se celebran tres rondas eliminatorias y tres

rondas finales con los ocho mejores saltadores.
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lustracién 14 CONSEJO TECNICO

Como parte de su desempefio como docentes se realizan las actualizaciones, juntas o
platicas en las que se tocan los temas a tratar a los alumnos que se les es enviada por
parte de la Direcciébn General, se toman acuerdos y toma de decisiones acerca de
formatos y evaluaciones administrativas etc.

(SUBSECRETARIA DE EDUCACION BASICA)

llustracién 15 GRAFICAS DE ELIMINACION

Como parte del asesoramiento se realizaron graficas de eliminacién en las que se dan a

conocer los turnos a competir de las diferentes instituciones.
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Es un sistema en torneos que consiste en que el perdedor de un encuentro queda
inmediatamente eliminado de la competicion, mientras que el ganador avanza a la
siguiente fase. Se van jugando rondas y en cada una de ellas se elimina la mitad de
participantes hasta dejar un Unico competidor que se corona como campeoén. Sin
embargo, pueden existir excepciones en que un participante previamente eliminado pueda
seguir compitiendo, ya sea volviendo al sistema de eliminacion o disputando encuentros

de consolacién como el partido del tercer lugar.
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