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RESUMEN

El término Gestion Publica estd referido al uso de los recursos necesarios para
alcanzar un fin colectivo apoydndose de herramientas administrativas que
validen la toma de decisiones de manera efectiva y oportuna. Es asi, como en
tiempos de nueva normalidad, ésta debe responder a los cambios que
demandan su modernizacién, en cuyo caso es imperativo medir las variables
inmersas en busca del deseado Valor PUblico. A tal efecto, los Indicadores de
Gestion surgen como una herramienta necesaria para la gestion estratégica en
las organizaciones, y en palabras de Monroy y Simbaqueba (2017), fortalecen la
gestion de las organizaciones para que sea eficaz y eficiente. En este sentido,
surgio el interés por parte del investigador de conocer codmo se operacionaliza
ésta realidad en una universidad publica, como lo es la Universidad Politécnica
Territorial de Falcdn “Alonso Gamero”, y especificamente en la administracion
del Talento Humano adscrito a los Laboratorios de Mdquinas Eléctricas vy
Electréonica de la Coordinaciéon de los Programas Nacionales de Formaciéon en
Instrumentacion y Control, Electricidad, y Electréonica; por ser el drea de
desempeno laboral del investigador por mdas de 15 anos. En consecuencia, esta
investigacion pretendid responder a la inferrogante: 3Cudl es el impacto de los
indicadores de gestidon en la administracion del Talento Humano adscrito a los
laboratorios de Mdaquinas Eléctricas y Electronica?, mediante un investigacion
de corte documental de tipo monogrdafico con un diseno bibliogrdfico, para lo
cual se fij6 como objetivo general: Analizar el impacto de los indicadores de
gestion en la administracion del Talento Humano adscrito a los laboratorios de
Mdquinas Eléctricas y Electronica. La investigacion concluye presentando un
cuadro que resume la relaciéon entre los indicadores de gestion y su impacto en
la administracion del Talento Humano adscrito a los laboratorios objeto de
estudio.

Descriptores: Indicadores. Gestion. Talento Humano.
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ABSTRACT

The term Public Management refers to the use of the necessary resources to
achieve a collective goal supported by administrative tools that validate
decision-making in an effective and timely manner. This is how, in times of new
normality, it must respond to the changes that demand its modernization, in
which case it is imperative to measure the variables involved in search of the
desired Public Value. To this end, Management Indicators emerge as a
necessary tool for strategic management in organizations, and in the words of
Monroy and Simbagqueba (2017), they strengthen the management of
organizations to make it effective and efficient. In this sense, interest arose on the
part of the researcher to know how this reality is operationalized in a public
university, such as the "Alonso Gamero" Territorial Polytechnic University of
Falcon, and specifically in the administration of Human Talent attached to the
Laboratories of Electrical and Electronic Machines of the Coordination of the
National Training Programs in Instrumentation and Control, Electricity, and
Electronics; for being the area of work performance of the researcher for more
than 15 years. Consequently, this investigation tried to answer the question: What
is the impact of management indicators in the administration of Human Talent
aftached to the Electrical and Electronic Machines laboratoriese, through a
documentary research of a monographic type with a design bibliographic, for
which the general objective was set: Analyze the impact of management
indicators in the administration of Human Talent attached to the Electrical and
Electronic Machines laboratories. The research concludes by presenting a table
that summarizes the relationship between the management indicators and its
impact on the administration of Human Talent attached to the laboratories
under study.

Descriptors: Indicators. Management. Human talent.
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Infroduccion

El término Gestion Publica (GP) esta
referido al uso de los recursos
necesarios para alcanzar un fin
colectivo, para lo cual se apoya de
las herramientas administrativas que
coadyuven en la toma de
decisiones de manera efectiva vy
oportuna. Es asi como en tiempos de
nueva normalidad, la GP debe
responder a los cambios que
demandan su modernizacion, en
Cuyo caso es imperativo medir las
variables inmersas en los procesos de
transformacion constante en busca
del deseado Valor Pdblico (VP), que
no es mdas que la sensacidon que
experimentan los ciudadanos(as) al
recibir un producto y/o servicio
permitiendo calificarlo  como
ajustado o no a sus requerimientos.
Al respecto, la Comision Econdmica
para América Latina y el Caribe
(CEPAL), en su articulo “Acerca de
la Gestion Publica”, describe los
elementos claves del ciclo de la GP,
haciendo hincapié en el hecho de
que la agenda de desarrollo 2030
requiriere de un modelo de GP de
calidad orientado a la satisfaccion
de sus ciudadanos.

Considerando  lo  anterior,  los
Indicadores de Gestion  (IG)  se
presentan como una herramienta
qgue apoya en la gestion estratégica
de las organizaciones, tanto publicas
como privadas, permitiendo validar
la toma de decisiones de manera
oportuna para el logro de los
objetivos institucionales, por lo tanto
la construccion de indicadores de

gestion  tiene como  objetivo
suministrar informacién  Util  para
procesos evaluativos a diferentes
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grados y niveles de la organizacion.
En este sentido, Monroy vy
Simbaqueba (2017), indican que el
objetivo de los IG es coadyuvar a la
que la gestion de las organizaciones
sea eficaz y eficiente ya que facilita
a sus infegrantes su desempeno,
permitiéndoles evaluar la gestion y
mejorar los niveles de aprendizaje en
la organizacion.

Enmarcado en estas orientaciones,
surge el interés por parte del
investigador de conocer como se
operacionaliza ésta realidad en una
institucion de educacioén universitaria
publica como lo es la Universidad

Politécnica Territorial de Falcon
“Alonso Gamero” (UPTFAG),
especificamente en la

administracion del Talento Humano
adscrito  a los Laboratorios de
Mdaquinas Eléctricas y Electronica, los
cuales son parte fundamental de los
Programas Nacionales de Formacion
(PNF) en Instrumentacion y Control,
Electricidad, y Electronica. Interés
que resalta, por ser el drea laboral
del investigador por mdas de 15 anos
continuos y recientemente
fungiendo como coordinador de |os
mismos, lo cual implica acciones de

evaluacion del desempeno del
personal a su cargo.
Por tanto, este frabgjo de

investigacion pretendid responder a
la interrogante: 3Cudl es el impacto
de los indicadores de gestion en la
administracion del Talento Humano
adscrito  a los laboratorios de
Mdaquinas Eléctricas y Electronica?
para ello la investigacion se apoyd
de un estudio de fipo documental
con un diseno  bibliogrdfico,
siguiendo la estructura de una



monografia de investigacion de
acverdo a lo dispuesto por la
normativa del Programa Nacional
de Formacion Avanzada en Gestion
Publica (PNFA-GP) de la UPTFAG, y
se presenta de acuerdo a la
siguiente forma: Contexto del tema,
en él se presentan el planteamiento
del problema de investigacion, los
objetivos general y especificos, la
justificacion y la delimitacion del
estudio. Marco tedrico y referencial,
en este apartado se presenta lo
concerniente a los antecedentes de
la investigacion, descripcion de los
laboratorios objeto de estudio, bases
tedricas, descripcidon de los cargos
del talento humano adscrito a los
laboratorios objeto de estudio, y las

definiciones de términos bdsicos.
Marco metodoldégico, acd de
describe lo referente al tipo de

investigacion, diseno, poblacion y
muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion vy las
fases de la investigacion. Andlisis y
Discusion de los Resultados;
finalizando con las Conclusiones y
Recomendaciones.

Contexto del tema

Planteamiento del problema. Barbei

et al, (2018) afiifman que Ila
administracion publica presta
servicios a la comunidad en
busqueda de satisfacer las
necesidades colectivas,
administfrando los recursos

disponibles. Con respecto a esto, se
tiene que las universidades
venezolanas que dependen del
estado presentan una realidad que
se cenfra en que los recursos son
cada vez mds escasos y por ende su
despacho es tardio. Y por otra parte,
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se tiene la opinidn del colectivo con
respecto a la administracion publica
venezolana, donde la corrupcidn, la
ineficiencia y el burocratismo
constituyen las “puntas del iceberg”
de los problemas declarados por las
y los ciudadanos al referirse a las
instituciones y personal que labora
en ellas (Documento Rector del
PNFA-GP, 2018).

Por tal motivo, es de hacer notar que
existen una serie de instrumentos que
permiten medir y controlar el manejo
de recursos humanos o materiales,
para lo cual una opcidén vdalida vy
muy acertada lo constituyen los IG.
Para Guinart (2003), estos se
presentan como un arma, que bien
usada, pueden motivar al empleado
e incentivarlo segun los resultados
alcanzados de acuerdo a las metas
fjadas previamente; en cuyo caso
se puede lograr que se los involucre
en diferentes proyectos de mejorq,
considerados novedosos, respecto a
su gestion administrativa habitual. Y
en palabras textuales del mismo
autor, sobre los IG, este afiirma que:
“...es un instrumento bdsico para la
gestion publica, prueba de ellos es la
amplia aceptacion con que cuenta
a nivel internacional”. (p. 4)

De tal manera que, esta
investigacion se ocupd de estudiar
como puede emplearse esta

herramienta tan Ufil para apoyar la
GP en una organizacion del sector
universitfario como lo es la
Universidad Politécnica Territorial de
Falcon “Alonso Gamero” (UPTAG),
en lo que respecta a la
administracion del Talento Humano
que labora en los Laboratorios de
Mdaquinas Eléctricas y Electronica,los



cuales estdn adscritos a los
Programas Nacionales de Formacion
(PNF) en Instrumentacion y Control,
Electricidad y Electronica.
Destacdndose que estos
laboratorios constituyen unidades de
apoyo técnico que prestan  sus
servicios tanto a clientes internos de
la universidad (estudiantes,
docentes, personal administrativo, y
obrero), como a clientes externos
(estudiantes de ofras instituciones y
comunidad en general), y por ello la
calidad del servicio se verd reflejada
en la satisfaccion de las personas
como usuarias del servicio, asi como

a través de la satisfaccion del
personal administrativo que 1o
presta.

La readlidad observada por el
investigador con  respecto  al

funcionamiento administrativo de los
laboratorios, permiti® conocer que
éstos no cuentan con herramientas
de corte gerencial para el registro y
control de los servicios que ofrece,
no existen manuales, ni operativos ni
administrativos, que estén
actualizados. 'Y los asistentes de
laboratorio (personal administrativo)
y los auxiliares docentes (personal
docente), se limitan a ejercer las
funciones que en primera instancia
reciben de la Coordinacion
(Jefatura) de los PNF y que son
reiteradas cuando es medido su
desempeno como resultado de una
bonificacidon que perciben producto
de los resultados de  dicha
evaluacion. En conversaciones con
los auxiliares docentes de estos
laboratorios, se logré conocer que
muchas veces estos no estdn claros
de cudles son sus funciones
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confundiéndolas con las funciones
de los asistentes de laboratorio y no
existe un programa de
adiestramiento para el personal que
funge como Auxiliares Docentes y
Asistentes de laboratorios.

Todo lo antes expuesto, se percibe
como una situacidon no deseada
que incide directamente en la
calidad del servicio ofrecido en los
laboratorios, pues existen tareas
consideradas  vitales para el
mantenimiento de los laboratorios,
qgue no estan siendo ejecutadas, vy
segun la postura del investigador
esto  puede ocurrir porque el
personal no sabe, no quiere o0 no
puede hacer lo que se espera de él
en el ejercicio de su cargo. A tal
efecto, se mostré un panorama que
alenté al investigador a plantearse la

organizacion de los laboratorios
empleando herramientas
gerenciales que permitan  un

liderazgo mds acorde a la realidad
que enmarca la GP de una
institucion universitaria que desde su
creacion como Instituto Universitario
de Tecnologia, presta formacion
académica de altura. Y citando a
Rodriguez (2014, p.32):

La gestion llama a los protagonistas
del sector académico a generar un
ambiente donde se reconozca la
razon de ser de la institucion, el
trabajo  académico, toda la
comunidad universitaria debe tener
conciencia de la importancia de
una cultura que propicie resultados y
productos académicos y que se
conviertan en un elemento
importante para evaluar y resaltar la
eficiencia y eficacia de su gestion.



En este contexto, es imperativo
gerenciar las  insfituciones  de
educacion universitaria con visidn
estratégica para adaptarla a una
nueva normalidad atendiendo a la
par las acciones de mejoramiento
continuo. Con ello se persigue la
evolucion y el desarrollo del sistema
educativo, donde sus actividades
estdn pensadas en concordancia
con la misidn, visidon, propdsitos y
objetivos institucionales. Y esto debe
ser siempre asi, pues es las
instituciones universitarias donde se
forman los profesionales que serdn el
recurso  mas valioso de las
organizaciones que los acojan, en
primera instancia, y en segunda
instancia serdn los gerentes de sus
emprendimientos independientes. Y
en el caso de las universidades
publicas venezolanas, dénde los
recursos tienden a ser mds escasos,
su administracion requiere de una
estrategia orientada al logro de los
objetivos institucionales
manteniendo los estdndares de
calidad que las han caracterizado
desde su creacion, y por el cual los
profesionales venezolanos son
reconocidos fuera de sus fronteras.

Formulacion del problema.
Partiendo de la siftuacion
problemdatica reconocida por el
investigador, resultd de inferés
responder a la siguiente

inferrogante: 3Cudl es el impacto de
los indicadores de gestion en la
administracion del Talento Humano
adscrito  a los laboratorios de
Mdquinas Eléctricas y Electronica?
En consecuencia, para responder
esta interrogante, se partié de un
proceso de andlisis de la ruta
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metodologia a seguir para
responder las interrogantes
secundarias, como lo fueron:

. sCudles son los elementos
esenciales que caracterizan el
diseno de indicadores de gestion
para la administracion del Talento
Humano adscrito a los laboratorios
de Mdaquinas Eléctricas y
Electronica?

. sComo se definen variables
que serdn medidas mediante
indicadores de gestion para la
administracion del Talento Humano
adscrifto  a los laboratorios de
Mdaquinas Eléctricas y Electronica?

. sCOmo se describe la relacion
enfre un indicador de gestion y el
impacto que este presenta en la
administracion del Talento Humano
adscrifto  a los laboratorios de
Mdaquinas Eléctricas y Electronica
Objetivos de la investigacion
Objetivo  general:  Anadlizar el
impacto de los indicadores de
gestion en la administracion del
Talento Humano adscrito a los
laboratorios de Mdaquinas Eléctricas y
Electronica.

Objetivos especificos:

. Determinar los  elementos
esenciales que caracterizan el
diseno de indicadores de gestion
para la administracion del Talento
Humano adscrito a los Laboratorios
de Mdaqguinas Eléctricas y Electrénica.
. Definir las variables que serdn
medidas mediante indicadores de
gestion para la administracion del
Talento Humano adscrifo a los
Laboratorios de Mdaquinas Eléctricas
y Electrénica.

. Describir la relacidn entre los
indicadores de gestion y el impacto



que estos  presentan en la
administracion del Talento Humano
adscrifto  a los laboratorios de
Mdquinas Eléctricas y Electronica.

Justificacion.  Este  frabagjo  de
investigacion se justifica en primera
instancia desde una perspectiva
tedrica, pues busca aportar
soluciones determinantes
relacionadas con la gestion del
Talento Humano enmarcado dentro
de las tendencias que protagonizan
las filosofias de calidad de servicio y
administracion de personal. Por otra
parte, se justifica desde una
perspectiva metodoldgica porque
se enmarcod dentro de la linea de

investigacion “Planeacion y
Evaluacion Estratégica de la Gestion
PUblica” del Plan Nacional de

Formacion Avanzada en Gestion
PUblica (Documento Rector del
PNFA-GP, 2018). A través de esta
linea de investigacion se profundizo
mediante un estudio documental
sobre temas vinculados a problemas
epistemoldgicos en el andlisis, diseno
y evaluacion estratégica de la
gestion del Talento Humano en la
administracion publica, para lo cual
se presenta  todo un andlisis
documental que apoya la
evaluacion del desempeno
individual del recurso humano
adscrito  a los Laboratorios de
Mdaquinas Eléctricas y Electrénica,
mediante la herramienta gerencial
Indicadores de Gestion. Esto a los
fines de profundizar sobre la
deteccidon de oportunidades de
mejora en todo lo que implica el
desarrollo del Talento Humano
disponible en los laboratorios objeto
de estudio.
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Delimitacién. La investigacion  se
desarrolld en la Universidad
Politécnica Territorial de Falcdn

“Alonso Gamero” (UPTFAG), la cual
estd ubicada en la ciudad de Santa
Ana de Coro, Av. Libertador Parque
Los Orumos del Municipio Miranda
del Estado Falcdn. Y la dependencia
escogida fueron los Laboratorios de
Maquinas Eléctricas y Electronica, los

cuales estdn adscritos a la
Coordinacién de los PNF en
Instrumentaciéon y Control,
Electricidad y Electronica. Esta

investigacion se desarrolld en el
Periodo Académico lI-2022 del Plan
Nacional de Formacidon Avanzada
en Gestion Publica (PNFA-GP). Y se
limita a presentar un  andlisis
documental  partiendo de  su
implicacion en las acciones
gerenciales a que dieran lugar,
para la administracion del Talento
Humano adscrito a los en
laboratorios antes mencionados.

Alcance. Con respecto al alcance,

se pretende que el andlisis
presentado producto de la
investigacion  documental,  sea

considerado en la planeacion
estratégica, ingreso, y desarrollo del
Talento Humano que labora en 1os
laboratorios objeto de estudio, por lo
cual esta investigacion apoya la
administracion del Talento Humano
en una organizacion académica de
corte publico.

Marco tedrico y conceptual
Antecedentes

Para Cuesta-Santos et al., (2018), en
su estudio titulado “Evaluacion del
desempeno, compromiso y gestion
de recursos humanos en la

empresa”, producto de una



investigaciéon documental que se

baso en el estudio de tesis, con
diferentes niveles de
conceptualizacion, con el fin de

conectar el accionar de la “Gestion
Humana” vy sus indicadores, con la
estrategia organizacional; se
apoyaron de la observacion directa
y presentaron entre su conclusiones
que la planeacién estratégica de la
gestion del capital humano y su
optimizacion, implica el diseno de su
control de gestion estratégica, la
determinacion de perfiles de cargo
por competencias laborales, y la
consideracion de indicadores
tangibles e intangibles, destacando
enfre los Ultimos el “sentido de
compromiso”. Esta readlidad fue
enmarcada en lo que para los
autores fue comprender que lograr
procesos de evaluacion del
desempeno, en los cuales se refleje
que los desempenos individuales
tributen al desempeno estratégico
organizacional, es un desafio en la
actualidad.

El aporte fundamental
investigacion, es que permitid
reconocer la existencia de
indicadores tangibles e intangibles
que se pueden disenar para medir el
desempeno individual del Talento
Humano. Y la medicién sistemdatica
del grado de eficacia y eficiencia
con que los empleados realizan sus
actividades laborales durante un
periodo de fiempo determinado,
permiten chequear su potencial de
desarrollo, constituyendo la base
para elaborar y ejecutar el plan
individual de  capacitacion vy
desarrollo. Hechos que fueron

para esta
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considerados en la presentacion del
andlisis final de esta investigacion.

Por su parte, Gonzdlez (2021), en su
tesis de grado titulada: La gestion de
talento humano por competencias y
su influencia en el desempeno
laboral y buen trato al cliente del
personal del hotel libertador,
desarrollada a través de una
investigacion con enfoque cuali-
cuantitativa en la cual se aplicaron
las técnicas de revision documental,
enfrevista y encuesta. Los métodos
ufilizados fueron el analitico sintético,
inductivo — deductivo, de campo vy
bibliogrdfico. La muestra del estudio
lo constituyo 25 empleados del
hotel, y los resultados se analizaron
por dimensiones con sus respectivos

indicadores, destacdndose
dimensiones tales como:
persistencia, direcciodn,

participacion, y atencién al cliente.
Entre algunas de sus conclusiones
mds relevantes se tiene que: “si
existe influencia en una adecuada
gestion del talento humano por
competencias las cuales mejoran la
eficacia en la calidad de prestacion
del servicio”, y la gestion del talento
humano en las organizaciones es la
funcidn que permite la cooperacion
efectiva de las personas
(empleados) con el objefivo de
lograr la identificacion completa de
las personas con la organizacion y
establecer vinculos favorables entre
ellas. Cuanto mads dedicado vy
motivado sea el empleado, mds
efectiva serd la administracion de
ese activo.

El aporte esencial de la investigacion
de Gonzdlez (2021), al investigador,
radicé en el reconocimiento de las



variables  susceptibles de  ser
medidas a fravés de indicadores de
gestion, para lo cual la comprension
de las dimensiones arrojadas por el
estudio fue de interés relevante para
responder la interrogante secundaria
sComo se definen las variables que
serdn medidas mediante
indicadores de gestion para la
administracion del Talento Humano
adscrifto  a los laboratorios de
Mdqguinas Eléctricas y Electréonica?
Bases tedricas

A confinuacion se presentan las
posturas tedricas vinculadas con el
objeto de estudio, que lograron
responder la interrogante principal
de esta investigacion documental,
como lo fue: 3Cudl es el impacto de
los indicadores de gestion en la
administracion del Talento Humano
adscrifto  a los laboratorios de
Mdqguinas Eléctricas y Electréonica?
Para Majad (2016, p. 153), hablar de
gerencia en el sector educativo es
considerar que:

En el campo de la docencia, la
gerencia no es muy diferente al
enfoque que se da a la gerencia de
empresas. La gerencia educativa es
un proceso de coordinacion de una
institucion por medio del ejercicio de
habilidades directivas encaminadas
a planificar, organizar, coordinar y
evaluar.

Lo expuesto por el autor,
aborda una temdtica que implica la
accién gerencial en organizaciones
de corte educativo, para lo cual
esta investigacion fue de sensible
interés, dado que el investigador
reconoce una readlidad desde su
drea de accidén como coordinador
de laboratorios adscritos a tres (03)
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PNF, donde se ofrecen servicios
tanto a clientes internos (comunidad
universitaria) como a  clientes
externos (comunidad del entorno)
en la UPTAG. Reconociendo de esta
manera la accidén gerencial sobre
servidores  publicos  (empleados
adscritos a los laboratorios).

En consecuencia, el investigador se
planteé  analizar desde  una
perspectiva reflexiva las teorias
sobre la gestion estratégica para la
administracion del Talento Humano,
permitieron reconocer da los
Indicadores de Gestion como una
herramienta que apoya la gestion
del personal adscrito a  los
laboratorios de Maqguinas Eléctricas y
Electronica. De esta manera, del
andlisis critico se lograron reconocer
como dimensiones en las que se
mueven las variables inmersas en la
administracion del Talento Humano,

el desempeno individual vy las
competencias, para lo cual se
identificaron los indicadores de

gestion asociados.(Ver Tabla 1)
Gestion del talento humano. Para
Armas et al., (2017, p. 132)"Es
importante que la gestion humana
sea medida a través de indicadores
en cada uno de sus subsistemas y
también en aquellos aspectos de
relevancia para la organizacion”,
por ello es fundamental que las
personas que  conforman  las
organizaciones sepan y quieran
hacer las cosas con excelencia.

En tanto, Pérez (2021, pdarrafo 4),
define la Gestion del Talento
Humano como:

El conjunto integrado de procesos
de la organizacion, disenados para
afraer, gestionar, desarrollar, motivar



y retener a los colaboradores. Su

principal finalidad es el
mantenimiento 'y mejora de las
relaciones personales entre los

directivos y colaboradores de la
empresa en todas las dreas. Se trata
de una vision integral con el fin de
optimizar las relaciones entfre los
trabajadores y la empresa.

Subyace de esta manera, que el
Talento Humano es el mds valioso en
una organizacion, y en el caso de
esta investigacion, que las
instituciones universitarias publicas
venezolanas actualmente  estdn
observando cdémo cada dia que
PAsA SUS recursos merman, y por ello
los procesos que implican la gestion
de su principal recurso es de vital
importancia. Por esta razén, desde la
perspectiva de esta investigacion el
enfoque fue el andlisis de los
Indicadores de  Gestion como
herramientas que permiten la toma
de decisiones de manera oportuna
para orientar los esfuerzos al
desarrollo del personal en aras de
potenciar sus talentos para mejorar
de manera continua los servicios
ofrecidos por los Laboratorios de
Maquinas Eléctricas y Electronica de
la UPTAG.

En concordancia con lo anterior, se
tiene la posicion de Chiavenato
(2009), el cual indica que es
imperativo en las organizaciones
medir, evaluar y monitorear cuatro
(4) aspectos fundamentales, que
apoyan la administracion del Talento
Humano, a saber: los resultados, el
desempeno, las competencias, y los
factores criticos para el éxito. En este
senfido, en esta investigacion
documental fue importante para el
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investigador conocer lo que desde
su drea de desempeno como
coordinador de los laboratorios en
estudio 3Como debe ser esa
medicion? referidas al desempeno
individual 'y las competencias,
empleando para ello indicadores de
gestion. Y relacionar el impacto
entre la gestion del Talento Humano
y los Indicadores de Gestion.
Evaluacion del desempeno. Segun
Chiavenato (2009, p.245), ‘“La
evaluacion del desempeno es una
valoracion, sistemdtica, de la
actuacion de cada persona en
funcidn de las actividades que
desempena, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo”. Oftra
definicion del mismo autor, indica
que ‘“es el proceso que mide el
desempeno del trabajador,
entendido como la medida en que
éste cumple con los requisitos de su
trabajo” (Notal, p.245).

Se fiene ademdas, que la evaluacion
del desempeno es la calificacion
que los proveedores y los clientes
internos adjudican a las
competencias individuales de una
persona con la que fienen
relaciones de trabagjo, esta
calificacion proporciona
informacion respecto de sU
desempeno y sus competencias
individuales, los cuales apoyan la
toma de decisiones en busca de la
preciada mejora continua.
(Chiavenato, 2009).

A tal efecto, el autor describe que
para evaluar el desempeno se
deben cubrir seis interrogantes



fundamentales (Chiavenato, 2009,

0.245):

. sPor qué se evalla el
desempeno?

. sCudl desempeno se debe
evaluare

. sCOmo se debe evaluar el
desempeno?

. sQuién debe evaluar el
desempeno?

. sCudndo se debe evaluar el
desempeno?

. 5COmo se debe comunicar la

evaluacion del desempeno?

Valor de las
recompensas

Esfuerzo individual

l I

Percepcion de que las
recompensas dependen
del esfuerzo

Competencias de la
persona

Percepcién de la funcién

Figura 1: Principales factores que afectan el desempefio. Chiavenato (2009,
p.246)

En este contexto, la evaluacion de
desempeno individual forma parte
de una de las dimensiones a las que
estd referida la administracion del
Talento Humano y se puede inferir
que el desempeno se nutre a su vez
de las competencias que aporta el
Talento Humano al éxito de la misidon
y vision institucional. Es asi, como se
asume que los indicadores de
gestion se pueden disenar para
abordar estas dos dimensiones tan
relacionadas, como los son las
competencias y el desempeno
individual, y de ahi obtener
informacion que permita  medir
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cémo responde el Talento Humano
de los laboratorios en estudio a este
tipo de evaluacion. Esto supone un
insumo muy valioso para el diseno
de acciones que apoyen la Gestion
del Talento Humano de manera
eficaz vy efectiva en una
organizacion de corte educativa.
Elemplo de esto lo constituyen
acciones tales como: Actualizacion
de descripcion de cargos, Diseno de
programas de desarrollo, Diseno de
politicas de incentivos, Mejoras en
los procedimientos administrativos,
Diseno de puestos de trabajo, y todo
aquello que coadyuve en una
mejora del servicio prestado por el
empleado.

En vista de que disenar Indicadores
de Gestibn no es tarea fdacil, se
suman los aportes de Chiavenato
(2009) sobre la evaluacion del
desempeno, para lo cual fue
importante para esta investigacion
conocer la respuesta a esta
inferrogante:  3Como  se debe
evaluar el desempenoe, dado que
se relaciona directamente con el
diseno de los indicadores que se
puedan reconocer. Por esta razdn,
se describen los aportes de este
autor al respecto de:

sComo se debe evaluar el
desempeno? el autor presenta a los
indicadores como 1o que es
tendencia denfro los nuevos
enfoques para evaluar el
desempeno del Talento Humano,
para lo cual indica que estos
indicadores se desprenden de la
planificacion estratégica que define
el qué, el como vy el cudndo medir.
Por ello, los indicadores deben
ligarse a los procesos de la empresa



y enfocarse en el cliente interno o
externo. Y en un sentido mdas amplio
debe considerarse aspectos tales
como:

a) La competencia personal que
implica la capacidad para aprender
de las personas y la creacion de
conocimientos y habilidades nuevas.
b) La competencia tecnolégica que
implica la capacidad para asimilar
el conocimiento de las diferentes
técnicas que se necesitan para el
desempeno e incluye generalidad y
multifuncionalidad.

c) La competencia metodologica
que implica la capacidad para
tomar la iniciativa e implantar
medidas para resolver problemas en
diversas situaciones. “Es como un
espiritu emprendedor que resuelve
espontdneamente los problemas”.

d) La competencia social que
implica la capacidad para
relacionarse con personas O grupos,
asi como para frabajar en equipo.
En atencién a lo anterior, se puede
traducir la importancia que merece
evaluar el desempeno del personal,
encaminando los esfuerzos para
integrarlo a la identidad estratégica
de la organizaciéon a la que presta
servicios. En palabras de Gil et. al
(2010, p.7) “La evaluacidon de
desempeno no es un fin en si, sino un
instrumento, un medio, para mejorar
los resultados del talento humano de
la organizaciéon”. En consecuencia,
el diseno de indicadores de gestion
se presenta como una dalternativa
para lograr esta tarea que implica la

valoracion del desempeno
individual.
Gestion  por competencics. El

termino Gestion por Competencia,
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segun Vallejo (2016, p.29), significa

“impulsar a la excelencia las
competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades

operativas, garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las
personas, de lo que saben hacer o

podrian hacer”. Es asi como,
administrar el talento humano se
convierte cada dia en «algo

indispensable para el éxito de las
organizaciones, sabiendo que, en
consideracion a este autor, tener
personas no significa
necesariomente tener talentos. Esto
quiere decir, que para tener talento,
la persona debe poseer cualidades
diferenciadoras y competitivas que
la valoren. En este orden de ideas,
Chiavenato (2009) presenta en la

siguiente figura, desde suU
perspectiva, las competencias
individuales que  pueden  ser

medidas, competencias que para
los efectos de esta investigacion
fueron considerados como criterios
para el diseno de indicadores de
gestion:

Talentos son las personas dotadas de competencias

* SABER

HACER _
+ Aplicar el conocimiento | [*
+ Vision global y sistéica
te [ |+ Trabajo en equipo
o | | Uderazgo

* Motivacién

* Comunicacién

hechos
« Ponderar con equilibrio
* Definir prioridades

Figura 2: Talentos son las personas dotadas de competencias. Chiavenato (2009)

Para Vallejo (2016,p0.30), estas
competencias se traducen en o
siguiente:



. Conocimiento: Es el saber,
resultado de aprender a aprender
de forma continua.

. Habilidad: Se trata de saber
hacer. Es la aplicacion del
conocimiento para resolver
problemas y situaciones, es crear, es

innovar. Es fransformar el
conocimiento en resultado.
. Juicio: Se trata de saber

analizar la situaciéon y el contexto, es
tener el andlisis critico, juzgar los
hechos, establecer un equilibrio vy
definir prioridades.

. Actitud: Se trata de saber
hacer que ocurran las cosas. Actitud
positiva y emprendedora, permite
alcanzar y superar metas, asumir
riesgos, actuar como agente de
cambio, dar valor agregado, llegar
a la excelencia y enfocarse a los
resultados, es lo que lleva a la
persona a alcanzar la
autorrealizacion.

Por ofra parte se tfiene a Gordillo
(2005, p.4), quien indica que:

La evaluacion de competencias, se
refiere a la necesidad de aplicar los

respectivos instrumentos antes de
contratar personal, durante las
actividades  laborales de  los
trabajadores (evaluacion de

desempeno) y después de haberlos
sometido a procesos de
capacitacion, para efectos de saber
en qué medida ésta ha favorecido
el desarrollo de la empresa.

Esto significa que la accion de
evaluacion debe ser continua, para
que sus efectos produzcan los
insumos requeridos para la foma de
decisiones de manera oportuna vy
con ello lograr que la organizacion
se mantenga en el fiempo
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ofreciendo un bien o servicio que
cumpla los estdndares de calidad
que demandan los consumidores,
siendo éstos cada vez mas exigentes
pues los orientan los cambios den
entorno. Indicadores de gestion. Un
Indicador de Gestion (IG), es una
representacion (cuantitativa
preferiblemente) establecida
mediante la relacion enfre dos o
mas variables, a partir de la cual se
registra, procesa y presenta
informacidén relevante con el fin de
medir el avance o refroceso en el
logro de un determinado objetivo en
un periodo de tiempo determinado,
ésta debe ser verificable
objetivamente, la cual al ser
comparada con algun nivel de
referencia (denominada linea base)
puede estar  senalando una
desviaciéon sobre la cual se pueden
implementar acciones correctivas o
preventivas segun el caso. (Guia
para la construccion y andlisis de
indicadores de gestion, 2018).

El concepto de indicadores de
gestion, remonta su éxito al
desarrollo de la filosofia de Calidad
Total, creada en los Estados Unidos y
aplicada acertadamente en Japon.
Para Pérez (2007), los indicadores
son una forma clave de
refroalimentar un proceso, de
monitorear el avance o la ejecucion
de un proyecto y de los planes
estratégicos, entre ofros. Y son mads
importantes todavia si su fiempo de
respuesta es inmediato, o muy corto,
ya que de esta manera las acciones
correctivas  son  readlizadas  sin
demora y en forma oportuna. Es asi,
como se puede reconocer la
importancia que reviste  esta



poderosa herramienta que apoya la
accion gerencial en cualquier nivel
de la organizacion en aras de lograr
el tan preciado mejoramiento
continuo.

Indicador de desempeno. Para la
empresa Consultores y Asesores en
Sistemas de Informacion GDM, SC.,
medir indicadores de desempeno

laboral  implica  considerar  los
siguientes 5 elementos, a saber:
. Productividad. Se obftiene al

dividir las horas de trabajo de cada
empleado por la canfidad de

resultados laborales que ha
obtenido. Pero, sin olvidar que
puede variar de acuerdo a las

circunstancias laborales o personales
de cada empleado, por lo que se
debe considerar este margen de
error.

. Eficacia. Se enfoca en cudl es
la capacidad de los empleados
para lograr los objetivos
establecidos. Cuando es elevada
significa que las tareas se cumplen
sin ningun problema. Por el contrario,

si es ineficaz entonces no se
obtendrdn los resultados.
. Eficiencia. Mientras que la

eficacia se enfoca en cdoémo el
empleado realiza sus actividades, la
eficiencia es cuando cumple con
estas funciones consumiendo la
menor  cantidad de  recursos
(tiempo, material y capital).

. Formacion. Te ayudard a que
seas capaz de conocer qué tan
capacitado estd el empleado, en
cuestion de habilidades
profesionales, para completar sus
tareas. Cuando sus habilidades son
buenas tendrd buenos resultados, si
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no es asi, puedes implementar la
capacitaciéon para mejorarlos.
Calidad de servicio. Un servicio de
calidad, es aqjustarse a las
especificaciones del cliente, se frata
de la percepcidon del cliente
basdndose en sus expectativas de
servicio. A tal efecto, Braidot et al.,
(2007), identifican caracteristicas o
elementos comunes que plantean
los especialistas del drea para una
mejor calidad del servicio, dentfro de
las que destaca la gestion de los
recursos humanos, por ser el recurso
clave de la empresa, siendo crucial
el pleno desarrollo de  sus
capacidades y su participacion e
infegracion en el proyecto de
empresa, el trabajo en equipo vy la
utilizacion  de  herramientas y
técnicas adecuadas a cada nivel
de la organizacion.

Segun estos autores, las herramientas
para el desarrollo de un recurso
humano competente para el
servicio, incluyen: cultura
organizacional para y por el cliente,
formacion y enfrenamiento para
potenciar y fortalecer habilidades y
destrezas necesarias para ofrecer un
servicio con calidad, entre oftras.
Con respecto a la herramienta de
entrenamiento, los autores proponen
que se debe crear un Programa de
Entrenamiento para el personal, que
debe estar orientado en tres
sentidos: acorde a los objetivos
organizacionales 'y del recurso
humano, en funcidbn de las
necesidades determinadas por la
evaluacion clientelar, y basado en
pardmetros de Calidad de Servicio.
En tanto, para Alvarado et
al.,(2010).la calidad consiste en una



flosofia de accidn continia por
mejorar con el fin de obtener un
producto o servicio de valor para el
cliente- usuario tratando de
satisfacer sus expectativas, pues con
ello, se consigue aumentar la
viabilidad institucional y la
satisfaccion por el servicio recibido.
En todo caso, se puede decir que la
calidad del servicio se refleja en la
satisfaccidon de la persona como
usuario del servicio, asi como a
través de la satisfaccion del personal
administrativo que presta dicho
servicio.

Descripcion de los Laboratorios en
estudio

Laboratorio de  Electronica:  El
Laboratorio de Electronica (LELE),
cumple funciones de apoyo a las
Unidades Curriculares (UC):
Electronica Andloga, Electrénica
Digital, Electronica de Potencia vy
Micro confroladores; éstas forman
parte de los Pensum de Estudios de
los PNF en Electrénica, Electricidad
e Instrumentacion y Control. A tal
efecto, se realizan disenos,
construccidn y pruebas de circuitos
eléctricos y/o dispositivos
electronicos, estipuladas en  las
actividades prdacticas de las UC
antes mencionadas. Por otra parte,
también ofrece servicios a los
estudiantes cuando requieren
disenar, simular, y poner a prueba
dispositivos electronicos y/o equipos
eléctricos que han sido disenados
como parte de sus proyectos socio
infegradores; proyectos éstos que
son de realizacion obligatoria para
obtener la fitulacidon para TSU o
Ingenieria en los PNF. Y adicional a
estos  servicios, siempre se ha
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prestado apoyo a la comunidad
externa, reconocida como: Unidad
Educativa Madre Mazzarello,
Escuela Técnica Industrial Pedro
Curiel Ramirez, entre otros; cuando
los estudiantes de dichas casas de
estudio de educacidn diversificada,

requieren que sus  estudiantes
realicen pasanticas.
Dentro de los equipos con que

cuenta este laboratorio, se pude
mencionar los siguientes: Multimetros
Analégicos, Digitales. Fuentes de
alimentacion. Osciloscopios
Analdgicos y Digitales. Generadores
de senales. Tablero de Préacticas Elvis
.  Herramientas de simulacion
(Multisim, protesus, micro c, enfre
otros).Diodos semiconductores.
Circuitos recortadores. Diodos Zener.
Fuente de poder no regulada.
Transistores.FET, entre ofros.

Laboratorio de Mdaquinas Eléctricas:
El laboratorio de Maquinas Eléctricas
(LETC), es un espacio equipado con
los equipos fundamentales para la
gjecucion de las  actividades
practicas de las UC: Mdquinas
Eléctricas | 'y I, Taller de
Transformadores, Taller de
Electricidad, y Taller de Tecnologia
Eléctrica. Apoyando el proceso de
aprendizaje para la generaciéon de
habilidades y competencias en los
futuros técnicos superiores y/o
ingenieros, que les permita afrontar
retos y desafios que conllevan los
nuevos cambpios industriales. Estas
UC forman parte del Pensum de
Estudio de los PNF en Electrénica,
Electricidad e Instrumentacion vy
Conftrol. También ofrece soluciones
técnicas en temdticas relacionadas
con el estudio y andlisis de maquinas



eléctricas convencionales y de
ultima generacion, para el desarrollo
de la industria regional.

Entre los equipos con que cuenta

este espacio, se destacan los
siguientes: Transformadores
monofdsicos. Modulos de
transformadores trifdsicos. Mddulos

de dalimentacidbn  mondsticos vy
trifdsicos. Mdodulos de protecciones
eléctricas. Motores eléctricos
monofdsicos en AC. Motores
eléctricos bifdsicos en DC. Motores
eléctricos trifdsicos en AC. Mddulos
de variacion de velocidad. Mddulos
para instalaciones eléctricas
residenciales. Modulos de
protecciones eléctricas. Mesones de
trabajo para la ejecucion de las
practicas. Modulos de  cargas
resistivas, inductivas y capacitivas.
Multimetros digitales y analdgicos.
Amperimetros analdgicos.
Voltimetros analdgicos. Medidores
de potencia. Medidores de factor
de potencia, entre ofros.

Los dos Laboratorios, Maquinas
Eléctricas (LETC) y Electronica (LELE),
estdn coordinados por un Docente,
el cual cumple con las siguientes

funciones:. coordinar, organizar y
velar por el desarrollo de las
actividades académicas

programadas, supervisar el personal
adscrito que ocupa los cargos de:
Asistentes de Laboratorio(02), los
cuales cuentan con el perfil de
Ingeniero en Instrumentacion
industrial y  Técnico  Superior
Universitario en  electricidad, vy
Auxiliares Docentes (03) con el perfil
de Ingeniero en Electricidad(1)y
Técnico Superiores Universitarios en
Instrumentacion  Industrial ~ (2).Este
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personal representa a un total de
cinco(05) empleados.

En este sentido, es importante
describir las funciones que cumple el
personal antes mencionado, a los
fines de comprender los indicadores
de evaluacion de desempeno
presentados como aporte
fundamental de esta investigacion.
Estas funciones fueron suministradas
por la Coordinadora actual de los
PNF en Instrumentacion y Confrol,
Electricidad y Electrénica, Dra. Siria
Adames Bueno, a saber:

Descripcion de cargos del personal
que labora en los laboratorios

Cargo Personal Administrativo.
Nombre: Asistente de Laboratorio.
Funciones: Colabora en la
preparacién de las prdcticas de
laboratorio. Prepara los  equipos
necesarios a los estudiantes para las
prdcticas de laboratorio. Coloca en
funcionamiento los equipos. Instruye
a los estudiantes en la manipulacion
de los equipos. Realiza labores de
mantenimiento preventivo a los

equipos. Clasifica y organiza el
material, instrumentos y equipos
denfro del laboratorio. Asiste con

labores sencillas, en la ejecucion de
las prdcticas docentes. Asiste en el
traslado de equipos y materiales de
laboratorio. Organiza materiales vy
equipos empleados en cada
prdctica de laboratorio. Distribuye el

material de apoyo para cada
practica, segun cronograma.
Cumple con las normas vy
procedimientos en materia de
seguridad integral. Mantiene
ordenados los equipos y toda el
drea del laboratorio, reportando
cualgquier anomalia ante su jefe



inmediato. Lleva registro de los
usuarios del laboratorio. Solicita la
adquisicion de dispositivos para la

reparacion de equipos del
laboratorio. Supervisa a los usuarios
de los equipos, mientras los

manipulan durante la ejecucion de
las prdcticas de laboratorio.

Cargo Personal Docente. Nombre:
Auxiliar Docente. Funciones:
Actualmente cumplen las mismas
del Cargo Personal Administrafivo.
Asistente  de  Laboratorio.  Las
funciones descritas se traducen en
que dicho personal, asiste a los
docentes y estudiantes en el
desarrollo de las unidades
curriculares cuyas  prdcticas  se
realizan en los laboratorios en
estudio, para lo cual preparan,
distribuyen, mantienen y confrolan
los materiales y equipos utilizados.
Marco metodoldgico

Tipo de investigacion. Segun Uriarte
(2020), esta investigacion es de tipo
documental “pues se frata de una
estrategia de comprension y andlisis
de realidades tedricas o empiricas
mediante  la  revision,  cotejo,
comparacién o comprension de
distintos tipos de fuentes
documentales referentes a un tema
especifico”, lo cual constituyd la
labor del investigador para abordar
el tema: Indicadores de gestion en

fe administracion del Talento
Humano. Caso Universidad
Politécnica Territorial de Falcdn

“Alonso Gamero”. Esto requirié de un
abordaje sistemdatico y organizado. Y
segun Arias (2012), esta investigacion
documental se presenta como tipo
monografico, donde el origen de los
datos es secundario, tratdndose de

292

la bUsqueda, recuperacién, andlisis,
crifica e interpretacion de datos
secundarios, es decir, los obtenidos y
registrados por ofros investigadores
en fuentes documentales: impresas,
audiovisuales o electronicas.

Diseno de investigacion. Con
respecto al diseno de esta
investigacion, Uriarte (2020) la ubica
en una investigacion documental de
tipo bibliogrdfico pues se analizan
producciones escritas procesados
de acuerdo con los fines de quienes
inicialmente  las  obfuvieron vy
manipularon; a lo que Sabino (1992)
coincide, pues refiere que el diseno
de esta investigacion es de tipo
bibliogrdfico, dado que los datos
empleados han sido ya
recolectados en otras
investigaciones.

Poblacién y muestra: Considerando
que esta investigacion es de corte

documental, siendo su diseno de
tipo bibliografico, la poblaciéon
estuvo referida a todas las

producciones escritas en fisico o en
digital que permitieron reconocer las
variables inmersas en el tema:

Indicadores de gestion en la
administracion del Talento Humano.

Técnicas e instrumentos. La técnica
empleada en la investigacion
documental, se refiere a la
localizacion, extraccion vy fijacion de
datos, para construir un mapa
conceptual y documental de toda
la informacion extraida (Uriarte,
2020). Para lograrlo se procedid a la
revision de la bibliografia disponible
consultada a través de la base de
datos de los buscadores informdticos
tales como: Redalyc, Scielo vy
Google Académico, publicados



entre los anos 2017 hasta la
actualidad. Con respecto  al
instrumento  utilizado  para la

recopilacion de la informacion en
este tipo de investigacion, se contd
con unidades de almacenamiento
de la informacidn en archivos
digitales, como los son: el
computador personal, correo
electronico y pendrive. Esto
favorecid el registro ordenado de

toda la informacion recolectada,
para su posterior andlisis.
Fases de la investigacion. La

investigacion de corte documental,
requiere del cumplimiento de una
serie de fases, para lo cual se
ejecutaron las siguientes guiados por
Uriarte (2020), a saber:

Fase 1. Arqueo de fuentes. Referida
a la “seleccion gruesa del material”
que se considerd de utilidad para la
investigacion, partiendo del tema
central Indicadores de Gestion vy
Administracion del talento humano.
Fase 2. Revision. Se descartd el
material que no cumplia con el
patron de busqueda de acuerdo a
los  objetivos  especificos que
pretendid lograr la investigacion.
Fase 3. Cotejo. Comparacion
constante y  organizacién  del
material recolectado para obtener
las citas textuales y las referencias
que sustentaron las interpretaciones
y conclusiones por parte del
investigador con respecto al objetivo
general de la investigacion.

Fase 4. Interpretacion. En ésta fase,
el andlisis del material cotejado
permitid la elaboracion de una
propuesta que cumpli® con el
objetivo general de esta
investigacion: Analizar el impacto de
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los indicadores de gestion en la
administracion del Talento Humano
adscrifo  a los laboratorios de
Mdquinas Eléctricas y Electronica. En
consecuencia, se disend una fabla
de doble enfrada para reflejar la
relacion entre las dimensiones que
resaltaron y que se proponen sean
medidas mediante indicadores de
gestion.

Fase 5. Conclusiones y
recomendaciones. La interpretacion
de los resultados obtenidos con el
andlisis documental permitid
comprender |los aspectos relevantes
sobre el tfema objeto de estudio, con
lo cual se plantearon las
conclusiones y las recomendaciones
que se presentan como insumo para
abordar de manera efectiva la
accién gerencial ante la situacion
problemdtica que  origind la
investigacion.

Andlisis y discusion de los resultados
Partiendo del andlisis documental
sobre los Indicadores de Gestion
como herramienta para apoyar la
administracion del Talento Humano,
se logré contrastar los conceptos de
acuerdo a la visidon de varios autores,
para identificar las dimensiones
inmersas y de esta manera obtener
las caracteristicas susceptibles de ser
medidas por medio de Indicadores
de Gestion de acuerdo al impacto
que estas revisten en la
administracion de este  valioso
recurso. A confinuacion se presenta
el desglose de las dimensiones en las
que los indicadores tuvieron sentido
para el investigador; para lo cual se
describen para cada dimension su
respectivo indicador, atendiendo al
impacto que estos suponen para la



administracién del Talento Humano
adscrifo a los laboratorios de
Maquinas Eléctricas y Electronica,
todo esto enmarcado en la filosofia
de calidad de servicio que impera
en estos tiempo post-burocrdticos.
(Ver tabla 1)

Tabla 1: indicadoras de Gestidn vs impacio an la adminisracion def Takento Humano. Caso. UPTAG- Labaratonos de

|, Maquinas Eléciricas y Elacitdnica

Tndicador de
gestion

Impactc en Ia administracién del Talento
Humano

Dimensién Descripcion

Conocimiento

lesempefio, la fo
s

+ Capacidadde

Competencias = Intarcambio

la necesidad de capaciiaciones para

Hebilidad | Destreza ala hora de ejecutar as  habiidades y  conocimientos

alguna [abor

050N Bscaplcas
Cumplimiento de e Sentida
lesnormas de seguidad, saluden | w ngan un ambiente
ral

para que asuman su
1 el desarolo de  sus
comprendan  cémo  su
ak i

Actitudt

niciativa
equipo

manera abieriay oporiuna
Estmacion del polencialde desarolo de los
empleados.

“hacer mas y mejor,

o realizado.

Desempefio
Individual

Tara 1B gesion 041 Cambio y 1 mepra
personal de cumplir los senicios que prestan los
razadas

Sa refiere alograr las metas conla | in
Eficiencia | menor cantidad de recursos. Uso

aptima de los recursas disponibles ds la persona con

cién
e un v
Mivel da conocimigntos que una
persona  posse  sobre  una
detarminada materia

Fomacién

Nota: Fuente Propia

Conclusiones

El desarrollo de esta investigacion
documental  permiti® reconocer
aspectos relevantes sobre  los
Indicadores de Gestion y su impacto
en la Administracion del Talento
Humano, lo que permitié al
investigador analizar las variables

inmersas  variables dentro de las
dimensiones Competencias y
Desempeno Individual, para el
personal que labora en los
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Laboratorios de Mdaquinas Eléctricas
y Electronica de la UPT “Alonso
Gamero”; laboratorios que estdn
adscritos a la Coordinacion de los
PNF en Instrumentacion y Confrol,
Electricidad y Electronica. En este
sentido se destacan las siguientes
conclusiones:

. Las herramientas para el
desarrollo de un recurso humano
competente para el  servicio,
incluyen: cultura  organizacional
para y por el cliente, formacion y
entrenamiento para potenciar vy
fortalecer habilidades y destrezas,
todo esto necesario para ofrecer un
servicio con calidad.

. Un programa
entfrenamiento para el
debe estar orientado
sentidos: acorde a los
organizacionales 'y del recurso
humano, en funcidon de las
necesidades determinadas por la
evaluacion clientelar, y basado en
pardmetros de Calidad de Servicio.
. Los indicadores forman parte
de una tendencia dentro los nuevos
enfoques para evaluar el
desempeno del Talento Humano.
Estos deben ligarse a los procesos de
la empresa y enfocarse en el cliente
interno o externo.

. La medicion sistematica del
grado de eficacia y eficiencia con
que los empleados readlizan sus
actividades laborales durante un
periodo de fiempo determinado,
permiten chequear su potencial de
desarrollo, constituyendo la base
para elaborar y ejecutar el plan
individual de  capacitacidon vy
desarrollo.

de
personal,
en fres
objetivos



. Las actividades administrativas
realizadas por los empleados de los
laboratorios, se pueden evaluar
mediante indicadores de
competencias e indicadores
desempeno individual, para lo cual
se deben reconocer las variables
inmersas en estas dimensiones que
impactan la administraciéon  del
talento humano en toda
organizacion que busque la calidad
de los productos o servicio ofrecidos
y con ello mantenerse operativos en
el fiempo.

Recomendaciones

A continuacion se presentan las
recomendaciones, que desde la
perspectiva del investigador son
relevantes para el andlisis y accion
gerencial por parte de la direccion
de la UPT “Alonso Gamero”, a saber:
. La actualizacion de  los
Manuales de Descripcion de Cargos,
pues en ellos se definen las
funciones del personal de las
diferentes dependencias que
conforman la organizaciéon, lo cual
es el insumo fundamental para el

diseno de instrumentos de
evaluacion del desempeno
individual.

. Las coordinaciones de cada

PNF deben tener a disposicidon los
Manuales de Descripcion de Cargos

y Manuales de Procedimientos
Administrativos, de sus unidades
administrativas. Esto  facilita las

acciones gerenciales para eliminar
los retrabajos o} reprocesos
(repeticion de funciones o procesos
por parte de los empleados)

. Reuniones con una
periodicidad anual o interanual, con
el coordinador de los laboratorios y
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la coordinacidon de los PNF en
Electricidad, Electrénica e
Instrumentaciéon y Confrol, para

reconocer oportunidades de mejora
en el diseno de cargos atendiendo a
las funciones que puede o no
ejecutar el personal adscrito a los
laboratorios, considerando las
competencias y la evaluacion del
desempeno individual. En aras de
lograr una gestion  optima  del
Talento Humano disponible.

. El andlisis documental
presentado como producto de esta
investigacion, se puede extender a
la Gestion del Talento Humano del
resto de los laboratorios adscritos a
la coordinacidn de los PNF en
Electricidad, Electrénica e
Instrumentacion y Control.
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Definicidn de términos bdsicos
Calidad: La norma ISO 2000 del ano
2000 (ISO 9000:2000) conceptua que
la calidad es el grado en el que un
conjunto de caracteristicas
inherentes al producto o servicio,
cumple con las necesidades o
expectativas establecidas.
Competencia: aptitud, cualidad
que hace que la persona sea apta
para un fin. Suficiencia o idoneidad
para obtener y ejercer un empleo.
ldoneo, capaz, hdbil para una cosa.
Capacidad y disposicion para el
buen desempeno. (Vallejo, 2016)
Desempeno Laboral: es el
comportamiento del frabajador en
la busqueda de los objetivos fijados;
éste  constituye la  estrategia
individual para lograr los objetivos.
(Chiavenato, 2000)

Evaluacion: Se denomina
evaluacion al proceso dindmico a
través del cual, e indistinfamente,
una empresa, organizacion o
institucion académica puede
conocer sus propios rendimientos,
especialmente sus logros y flaquezas
y asi reorientar propuestas o bien
focalizarse en aquellos resultados
positivos para hacerlos aun mads
rendidores. (Ucha, 2009)

Gestion: efectuar acciones para el
logro de objetivos. (Vallejo, 2016)
Indicador: Un indicador es un
instrumento que provee informaciéon
de una determinada condiciéon o el
logro de una cierta situacion,
actividad o resultado. Un indicador
necesariomente debe representar

298

una relacién entre variables. (Hevia 'y
Aziz, 2019)

Servicio: ElI concepto de servicio
proviene del latin servitium. El mismo
hace referencia a la accién servir,
desde el punto de vista del
mercadeo y la economia, son las
actividades que intentan satisfacer
las necesidades de los clientes.
(Equipo editorial Etecé, 2021).



