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Síntesis

El avance de la  municipalización de la educación universitaria en la República Bolivariana de Venezuela,  el surgimiento de las aldeas universitarias como ejecutoras de esta política, producto de las transformaciones ocurridas en la sociedad  a raíz de los cambios revolucionarios, fundamentados en los principios de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela, El Proyecto Simón Bolívar, La Ley orgánica de Educación y los Fundamentos Conceptuales de Misión Sucre condujo a la revisión, caracterización y diagnóstico de la gestión de los recursos humanos en las aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital con el fin de concretar una respuesta en la conducción de las actividades académicas y administrativas de las mismas.

El diagnóstico surge como un proceso de inicio de vital importancia para desarrollar transformaciones, permite detectar las potencialidades, las falta de herramientas directivas  que permitan  para lograr resultados eficientes en el trabajo  realizado por los coordinadores de las aldeas universitarias, lo que se privilegió como problemática  central de este trabajo de investigación. Por lo antes expresado, se consideró como solución proponer un procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos para las aldeas universitarias de Misión Sucre del Distrito Capital, para favorecer el mejoramiento continuos en los resultados para satisfacer las necesidades y expectativas de los usuarios de estos espacios educativos.

Dentro de este orden de ideas se sistematiza la realidad del trabajo de la Gestión de  Recursos Humanos actual de las aldeas universitarias, abordándose la labor de desempeñada por los coordinadores como responsables del desarrollo de las actividades académicas y administrativas.

De esa manera, el aporte de este trabajo de  investigación radica en la propuesta de un procedimiento de mejoramiento para las aldeas universitarias de Misión Sucre del Distrito Capital, que permitirá el mejoramiento permanente del proceso de Gestión de recursos Humanos requerido en la actualidad en la transición a la construcción del  modelo democrático, participativo, integrado, humanista denominado socialismo del siglo XXI.    

Introducción
En la etapa actual del desarrollo de la humanidad, en el campo de la dirección de las organizaciones educativas y otras, éstas se ven sometidas a retos, desafíos y presiones a los cuales tienen que responder con alto grado de eficiencia, creatividad y realismo. Los principales retos están  dados por la dinámica de  la aplicación de los logros científico-técnicos, la aparición y aceptación de nuevos productos y servicios, cada vez mayores restricciones de recursos humanos y a la vez el avance en la gestión de los mismos, las crisis de recursos materiales y financieros para el funcionamiento de las organizaciones, mercados más agresivos y dinámicos en el ámbito internacional, el crecimiento de las demandas sociales y la revolución de la informática.

Dentro de este marco se encuentran ubicadas las instituciones universitarias a nivel mundial, que le obligan a mantenerse en un permanente proceso de perfeccionamiento en la ejecución de las tareas, actividades y procedimientos que le conduzcan al desarrollo de su misión fundamental como lo es la producción de conocimientos, innovaciones, para atender y dar repuestas a los problemas y situaciones presentes en los diferentes contextos sociales y naturales del mundo  contemporáneo, como parte de los procesos dirigidos a lograr la conexión de la universidad con su entorno.

Las instituciones educacionales reconocen como su mayor fortaleza la utilización racional y eficiente de la Gestión del Recurso Humano; trayendo como consecuencia que los directivos académicos tengan que prepararse para enfrentar los cambios que deben hacerse en el trabajo y los efectos sobre los demás trabajadores. Desde esta perspectiva, los procesos de evaluación, desarrollo y capacitación del Recurso Humano académico en las universidades, debe constituirse en una de las prioridades más importantes a considerar y asumir por parte de las instituciones.

En  Venezuela  las organizaciones enfrentan crisis de diferentes índoles, y de una forma u otra se ven afectadas por lo que suceda en su entorno. Las instituciones educativas en el orden de las universidades, actualmente se encuentran inmersas en procesos de cambio respecto a los programas, estructuras y leyes. El nuevo proyecto de Ley Orgánica de la Educación Universitaria promueve esos cambios para todo el sector, este aspecto es clave en las condiciones actuales de la educación en Venezuela.

En el caso específico de la Fundación Misión Sucre, se inscribe en una estrategia de  transformación de la educación universitaria que aspira incidir sobre los conceptos, las estructuras, las dinámicas y las formas de organización de las instituciones nacionales, para que puedan abrir sus puertas al público y construir condiciones de acceso equitativo, garantizando el ejercicio pleno del derecho ciudadano a la prosecución de estudios universitarios.

La Misión Sucre sufrió desde sus inicios carencias, contradicciones internas,  obstáculos políticos, ataques por universidades nacionales autónomas  elitistas adversas al cambio de paradigma en la educación universitaria. La fortaleza moral y el alto compromiso de los recursos humanos, destacando el aporte de los voluntarios,  la han llevado adelante, permitiendo la evolución y sostenimiento de la misma, debido al   proceso de aprender haciendo y enseñar produciendo han permitido que la Fundación Misión Sucre sea un proyecto reconocido a nivel nacional e internacional por la organización de las Naciones Unidas para la Educación de la Ciencia  y la Cultura (UNESCO por sus siglas en inglés) como una de las mejores prácticas en políticas y programas de juventud en América Latina y el Caribe “inclusión a la educación de calidad, equidad y pertinencia”   sostenible en el tiempo que hay que perfeccionar.

Es por eso que la  Misión Sucre es pionera en Venezuela en la experiencia de la municipalización de la educación universitaria; tal como se ha emprendido en el país, es inédita. Este proceso de educación  como estrategia para incorporar a los bachilleres excluidos del sistema educativo se decreto en el año 2003 como un Plan Extraordinario del gobierno nacional denominado   Misión Sucre. Después de ocho años de existencia ha demostrado que  lejos de haber sido un plan de carácter  no permanente ha superado con creces los objetivos por los cuales fue creada, en un hecho irrefutable  su proyección a nivel nacional.

Cabe resaltar, el acompañamiento de las universidades nacionales conjuntamente con la valiosa experiencia de las universidades cubanas dentro del contexto de convenio Cuba-Venezuela, entre bondades, ha dado como resultado la materialización de cursos y programas de formación de coordinadores de aldeas universitarias. En los años 2007 y 2008 se desarrollaron programas de Diplomado en Dirección, los cuales fueron muy provechosos al permitir el crecimiento de las capacidades de los  coordinadores. Muchas de las experiencias y planteamientos en diferentes ponencias por coordinadores de las aldeas asoman la idea de mejoras en la dirección de recursos humanos en la organización.

En la Misión Sucre del Distrito Capital comprende  22 parroquias,  donde se ubican 86 aldeas universitarias, distribuidas en cinco ejes. En las aldeas  se imparten los Programas Nacionales de Formación de Científicos Técnicos Administrativas (CTA), los Programas Nacionales de Formación de Educadores y Educadoras (PNFE).  Los estudiantes, profesores y coordinadores son los  actores principales de estos espacios educativos.

En estos ambientes universitarios se presentan algunas dificultades que inciden en el normal desarrollo  de las actividades académicas y administrativas, las cuales se han puesto de manifiesto a través de las vivencias y experiencias acumuladas por coordinadores, profesores y estudiantes expuestas en  reuniones y encuentros de trabajo con los cuadros principales de la coordinación, así mismo observación científica, indagaciones empíricas posteriores que han permitido constatar situaciones problemáticas como: incumplimiento de principios, responsabilidades y funciones de  algunos  profesores y coordinadores  de las aldeas,  incorporación de personal recién graduado sin previa inducción, no existe evaluación del desempeño del personal y lo que se realiza en este sentido es empírico, afectación del desarrollo del trabajo por inconsistencia en el suministro de materiales, incumplimiento de la periodicidad de la remuneración, saturación de funciones en algunos coordinadores de aldeas donde la población estudiantil es numerosa,  carencia de instructivos y procedimientos escritos que se mantengan en el tiempo, que genera insatisfacción del personal activo, perdida del personal docente valioso,   entre otras por las que se afectada la dirección de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas del Distrito Capital en el contexto de la Misión Sucre.

A pesar de las dificultades  planteadas anteriormente las actividades se cumplen con eficiencia por la experiencia  y capacitación profesional del personal que labora en las aldeas universitarias y además el alto grado de compromiso e identificación con el proceso educativo puesto en marcha  por el estado venezolano con una visión humanista y de amor que apuesta por el progreso del país. 

Surge la necesidad de  perfeccionar la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas de la  Misión  Sucre del Distrito Capital, en busca de mejorar el desempeño de la gestión de recursos mediante  la aplicación de los métodos,  técnicas y  herramientas científicas propias de la dirección de   Recursos Humanos de la organización.   Que debe partir  de una línea de investigación, establecidas en la maestría de Dirección  Universitaria impartida  por los  profesores de Universidad Central “Marta Abreu” de las Villas dentro del marco del convenio de Cuba Venezuela. 

Para dar respuesta a la situación problemática  expuesta anteriormente se considera el siguiente problema científico:    

¿Cómo perfeccionar la de Gestión de los Recursos Humanos, para contribuir al mejoramiento del desempeño del personal, en las Aldeas Universitarias de la Fundación Misión Sucre del Distrito Capital? 

Para ser abordado este problema, se determinó como objeto de estudio, el sistema de Gestión de Recursos Humanos, por lo que el campo de acción es la Gestión de Recurso Humanos  en la Aldeas Universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital.

En correspondencia con el problema  y el objeto planteado se establece como  objetivo general  diseñar un procedimiento  para la mejora de la Gestión de los Recursos Humanos en las Aldeas Universitarias de la Fundación Misión Sucre del Distrito Capital.

Objetivos Específicos:

1.  Elaborar el marco teórico referencial de la investigación sobre aspectos relacionados con la Gestión de los Recursos Humanos en la actualidad, considerando aspectos prácticos relacionados al respecto.

2. Diagnosticar la Gestión de los Recursos Humanos en las Aldeas Universitarias del Distrito Capital.

3. Diseñar el procedimiento para la mejora de la Gestión de Recursos Humanos en  las Aldeas Universitarias Distrito Capital, en el contexto de la Misión Sucre.

Como hipótesis de la investigación se tiene:

Si se diseña y valida un procedimiento  para la mejora de la Gestión de los Recursos Humanos en las Aldeas Universitarias de la Fundación Misión Sucre, se contribuirá a identificar las principales debilidades y proyectar acciones que tributen al perfeccionamiento de las actividades educativas en las mismas.  

Para conformar  el procedimiento se realizará un estudio en las aldeas universitarias de la Fundación Misión Sucre en el  Distrito Capital, se consideran las sugerencias y experiencias señaladas por los profesores, coordinadores y estudiantes integrantes principales de estos espacios educativos. La  muestra utilizada será seleccionada empleando un muestreo estratificado proporcional y está integrada por docentes y coordinadores de la Misión Sucre del Distrito Capital. Cabe resaltar que se considera el aporte del  curso de Diplomado dictado en el periodo 2003-2004 y luego el curso de la Maestría en Dirección en el lapso  2009-2010.     

Por consiguiente el cumplimiento de los objetivos propuestos y para responder a la interrogante científica, se utilizará el método  de análisis histórico-lógico (orden lógico en la caracterización gnoseológica del proceso y su contexto). La generalización teórica, el  análisis  y síntesis (permite valorar el estado actual en la identificación del problema). La Inducción - deducción para el análisis de la información, la determinación de elementos fundamentales e ideas centrales. Del nivel empírico se utilizan el análisis documental (de fuentes impresas y digitalizadas, que permita aportar información sobre el estado del objeto investigado), la aplicación de información para determinar los niveles de percepción de los directivos y docentes sobre el funcionamiento de la Misión Sucre, la observación participativa y las discusiones grupales, además se emplea estadística descriptiva. De  forma analítica se definen las bases teóricas que fundamentan la investigación. 

La investigación posee valor metodológico y práctico. El valor metodológico lo constituyen los fundamentos y la concepción de un procedimiento a través del cual disponen de una herramienta que sirve de guía para llevar a cabo eficazmente los procesos para mejorar la Gestión de Recursos Humanos para las aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital.

El aporte práctico consiste en la contribución que hace el procedimiento a la mejora de la gestión de recursos humanos, se identifican mediante el diagnóstico las debilidades que presentan las aldeas universitarias y se propone un plan de acción para corregir en gran medida las mismas.

El informe de la investigación está estructurado de la siguiente manera: el capítulo I, su contenido se dedica al marco teórico referencial de la investigación, se establecen los antecedentes  teóricos y metodológicos  sobre la Gestión de los Recursos Humanos, modelos, composición de la Gestión de Recursos Humanos, importancia, reflexión sobre la necesidad de procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias. En el Capítulo II,  se realiza el diagnóstico de la actual Gestión de Recursos Humanos en las Aldeas Universitarias  en el  Distrito Capital,  dirigido a determinar las necesidades e insuficiencias que se mantienen y manifiestan en la Gestión de los Recursos Humanos. En el tercer capítulo  se  expone el diseño de un procedimiento para la mejora de la Gestión de Recursos Humanos en las Aldeas Universitarias Distrito Capital, en el contexto de la Misión Sucre y la valoración de su implementación, se establecen las conclusiones, y se emiten recomendaciones, además se incluyen un conjunto de anexos que facilita en la comprensión de la memoria gráfica de la tesis.  

CAPÍTULO I: 
Marco teórico – referencial de la investigación
1.1.-Introducción

En este  capítulo se consultan y analizan  los principales conceptos de la Gestión de Recursos Humanos, antecedentes de la Gestión de Recursos Humanos, los modelos de  Gestión de Recursos Humanos, los subsistemas,  principales métodos y técnicas para  diagnosticar la Gestión de Recursos Humanos en las organizaciones, se analizan criterios y trabajos sobre el tema en la ciencia y en la práctica universitaria en Venezuela. Para una mejor comprensión seguidamente se presenta el hilo conductor del capítulo en la figura 1. 
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                      1. Hilo conductor del capítulo (Fuente: elaboración propia)
     1.2.-Antecedentes de la Gestión de los Recursos Humanos

La concepción del individuo como un ente social es un hecho, constituye una realidad universalmente aceptada, a partir de la cual se reconoce la relevancia que tiene la vida en sociedad, para el logro de los objetivos básicos para el desarrollo del ser humano en general. 

Es por ello que la  Administración surge y está estrechamente relacionada con el hombre como ente social y con  la necesidad de coordinar esfuerzos para desarrollar actividades básicas asociadas a la supervivencia del ser humano. Se  constituyó en el factor desencadenante de la especialización del trabajo y en la manifestación inicial del trabajo de dirección.

El origen de la Administración como ciencia, se produce en el periodo que comprende finales del siglo XIX e inicios del siglo XX, promoviendo la necesidad de organizar el trabajo en el sector  industrial emergente, como consecuencia de la aplicación de los descubrimientos de la Revolución Científica   Técnica, asociado a la aparición de la máquina de vapor.

Por consiguiente, la concepción de la Administración de personal, se caracterizó por el tratamiento a los trabajadores de la época  como parte asociada a la máquina de producción “no se les pagaba para pensar”; posteriormente se asumió la Administración de Recursos Humanos, la cual ha evolucionado a Gestión de Recursos.

En la actualidad se utilizan muchas de las formulaciones y técnicas de las Escuelas y Teorías originarias, en una interacción que persiguen un equilibrio entre el estilo directivo centrado en las personas, el centrado en el trabajo y centrado en el sistema. Se considera acertado en el ejercicio de una adecuada teoría y práctica de la dirección.

A partir de las ideas de Taylor y Fayol,  y  hasta la actualidad, las empresas se han visto  sometidas a continuas transformaciones, no sólo en el aspecto tecnológico y productivos, sino además en la técnicas y criterios de gestión, en un  intento por establecer los procedentes  administrativos adecuados para aumentar los beneficios y minimizar los costos, en un ambiente socio-psicológico de cooperación para potenciar la calidad. 

Para Harper & Linch (1992), “la tradicional concepción de la empresa como un simple ente  de producción, ha dado paso a un  nuevo enfoque donde el factor económico productivo, viene a unirse al factor humano de mayor relevancia. Por consiguiente la empresa deja de ser una simple unidad  producción, debido a que se habla de unidad económica y social por la consideración de la variable humana”. 

Al respecto nuevamente Harper & Linch (1992), aseguran que “se trata de conseguir y contar con el personal más calificado, profesionalizado y competitivo posible”. Desde una perspectiva más general de la gerencia contemporánea, incluso se habla de términos de capital humanos y potencial humano, de talento humano y la necesidad de incluir la rentabilidad como un objetivo de la empresa.
Las  empresas contemporáneas deben formar organizaciones constituidas por personas con una filosofía común, consensuada, donde sea importante la eficiencia y satisfacción laboral de lo que deduce que los recursos humanos son vitales para la organización, debido a  que no pueden desligarse de la función directiva general, porque la Gestión de Recursos Humanos es tarea de todos.
Según Cuesta (2000),  “las  características de  la Gestión Recursos Humanos son las siguientes: son el recurso más importante en el siglo XX, considera que su formación es una inversión y no un costo, además es una  función integral y proactiva que enriquece  la participación de los trabajadores, la productividad del trabajo, la satisfacción laboral”.
Para Capo (2006), expresa  que “la gestión de recursos humanos consiste en el proceso de planear, reclutar, seleccionar, capacitar, desarrollar, motivar, estimular, controlar y evaluar el desempeño del potencial humano de la organización con vistas al logro de sus objetivos”. 
Por consiguiente la Gestión de Recursos Humanos es un sistema para el funcionamiento y desarrollo de las personas que la empresa requiere para alcanzar la misión, los objetivos, y lograr las metas que interactúa con el ambiente interno y externo, es producto de la evolución del modelo gerencial de la autocracia, el individualista y el continuismo a la participación, el trabajo en grupos, la innovación, la proyección estratégica, la dirección por valores y la gerencia del conocimiento.
1.3.-Dirección de personal
Las estructuras de las empresas basadas en el modelo burocrático y funcional, centralizador y piramidal rígido  son poco aptas para coadyuvar las transformaciones del ambiente. Las organizaciones intentan construir  nuevos modelos estructurales para incentivar la innovación y la adaptación a las condiciones externas cambiantes. Es por eso que la cultura organizacional   imperante en las empresas dejó de privilegiar las tradicionales antiguas, obsoletas y pasó a concentrarse en el presente, dando paso a la innovación  y al cambio  de la manera de pensar y actuar.
La función de personal se origina, desarrolla y evoluciona  durante los cien años hasta transformarse en una de las áreas más dinámicas y relevantes de la organización. Esta evolución de  la función de personal está condicionada por los continuos cambios y factores que la industrialización ha producido en las organizaciones y la sociedad.
González (s.a), expresa que “la aparición de la función de personal se vincula con la segunda revolución industrial. Entre los cambios estructurales y tecnológicos que genero la segunda revolución industrial destaca el nacimiento y difusión de los postulados de la organización científica del trabajo”. En la actualidad, la importancia del factor humano en la organización se impone a la antigua  concepción de considerar el factor humano como factor de producción cuyo costo se intenta minimizar. La perspectiva actual es la de un “capital humano” en el cual se invierte cada vez más, pero también, de la Empresa, buscando sinergias entre lo económico y lo social.
Chiavenato (s.a), el estudio sistémico de la función de personal “permite una forma más amplia de focalizar la complejidad de las organizaciones y la administración de los recursos. Esta definición es útil en el sentido de visualizar no solo los factores internos y externos como un todo, sino también el lugar y las funciones de los subsistemas que lo componen”. Al respecto el factor humano se tornó un rol más activo, y su importancia se incremento, la dirección de personal fue incorporando más funciones y asumiendo más decisiones, llegando a lo que podríamos denominar moderna  dirección de personal.
El concepto de Relaciones Industriales se transforma  radicalmente y sufrió una  ampliación pasando, alrededor de los años 1950, a ser denomina Administración de personal. Al respecto Martínez  (2000), expresa que “ahora no sólo debía mediar para reducir los conflictos, sino administrar las personas de acuerdo con la legislación laboral vigente y solucionar los conflictos que se presentarán de modo espontáneo”. 
Valeria (2004), expresa que “la administración de Personal es el proceso de administración  aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo, la experiencia, la salud, los conocimientos y las habilidades de los miembros de la organización, en beneficio del individuo, de la propia organización y del país en general”.
Se refiere el autor a las prácticas y políticas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo, en específico, se trata de reclutar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la empresa.
Al respecto Fernández (2007), considera que la administración “consiste en desarrollar y administrar políticas, programas y procedimientos para prever una estructura administrativa, eficiente, trabajadores capaces, oportunidad de progreso,  satisfacción en el trabajo en sí mismo y cuyo propósito es el mejoramiento de la contribución productiva del personal a la organización en un marco de acciones éticas y socialmente responsables”.
Los conceptos anteriores,  planteados por diferentes autores, mantienen la idea central de que la Administración de personal actúa sobre dos elementos: la organización y los trabajadores.
1.4.-Administración de Recursos Humanos
En la década de 1960, la definición volvió a ampliarse. La legislación laboral permaneció inalterable y se tornó gradualmente obsoleta, debido a que los desafíos organizacionales se incrementaron de modo desproporcionado. Las personas pasaron a ser consideradas recursos vivos e inteligentes con los cuales  contaban las organizaciones para enfrentar los retos que se presentaran.
Tradicionalmente el factor humano en las empresas era objeto de enfoque casi administrativo, quedando limitado a la seguridad social y otras tareas no relevantes. Al respecto la  primera dirección de personal clásica,  realizaba una tarea administrativa.   
Cabrera (2005), “La transformación  Mundial continúa y los cambios eran cada vez más  acelerados. En este proceso de cambios, fueron incidiendo varios factores, entre los que se encuentran: 
.-El trabajador va dejando de ser una persona controlada y obligada a regirse por normas establecidas para convertirse en un sujeto que toma sus propias decisiones y elabora sus propias reglas.
.-Las estructuras organizacionales son cada vez más planas y se perfecciona la comunicación, así como el liderazgo, la motivación y la participación conjunta con la toma de decisión. 
.-La transformación de la tecnología provocan cambios en la organización y también el tamaño de la organización condiciona su complejidad. Estos factores definen el contexto en que se iba desarrollando la función personal”.
.-Se paso del entrenamiento en el puesto de trabajo a la formación de desarrollo como procesos que permiten un elevado desempeño, como garantía de competitividad.
.-Cambios en el tamaño de una organización que condiciona su complejidad
.-El sistema de retribución se hace más complejos”.
En tal sentido Chiavenato (2002), indica que “así, surgió la definición de Administración de Recursos Humanos, que aún sufría el vicio de ver a las personas como recursos productivos o menos agentes pasivos, cuyas actividades debían planearse y controlarse de acuerdo con las necesidades de la organización”.
Al respecto Chiavenato (1993), profundiza y considera “La Administración de los Recursos Humanos como un área interdisciplinaria que influye conceptos Psicología Industrial, Derecho de Trabajo, Ingeniería de Seguridad, Medicina del Trabajo, Ingeniería de Sistemas, Cibernética, con una gran multiplicidad de campos del conocimiento y considera aspectos internos de la organización, como aspectos externos”.
El avance de la informática, las empresas necesitan  agilidad, innovación y cambios necesarios para enfrentar las nuevas amenazas y oportunidades en un entorno de intensos cambios.  Los productos y servicios se adaptan constantemente a las exigencias y necesidades de los clientes. Las personas, junto con sus conocimientos y habilidades intelectuales, se convierten en la base principal de la organización. En estas circunstancias, la antigua Administración de Recursos Humanos dio origen a un nuevo enfoque: la Gestión de Recursos humanos o Gestión del Talento Humano. 
1.5.-Gestión de Recursos Humanos
En el  escenario actual   impone, como principal factor de competitividad, una gestión eficaz de los recursos humanos; lo que hace que una organización sea diferente de otra y condiciona su supervivencia y permanencia en el tiempo.
Al respecto Davis y Tannenbaum  (1969), destacan que las actitudes del ser humano común y corriente para crear, progresar, colaborar y producir (en el sentido pleno del término) son muchos mayores de lo que se ha reconocido” y haciendo referencia a Mc Gregor (1960) vaticinaban: “es posible que la próxima mitad de siglo traiga consigo transformaciones sociales más espectaculares en la historia del hombre”.
En tal sentido  los autores anteriores en  exponen en ese mismo año, un grupo de valores y principios que relacionan la actividad del hombre y las organizaciones de forma compatible, pudiendo existir utilidad para ambos y coincidiendo con algunos postulados de Mc Gregor en su teoría “Y” sobre la dimensión humana. Dentro de esos valores y principios se destacan los siguientes:
*Eliminación de definición de que el hombre es básicamente malo y tendencia a considerarlo esencialmente bueno.
*Eliminación de las valoraciones negativas de las personas y tendencias a convencerse de que son seres humanos.
*Eliminación del concepto de que las personas son inmutables y tendencia a considerar que están en formación.
*Eliminación de la resistencia y el temor a las diferentes individualidades y tendencia a aprovecharlas.
Estos principios y valores se han considerado como elementos que afectan en el orden teórico-práctico, las relaciones y resultados del trabajo hombre- empresa y el hecho de implantarlos es, sin lugar a dudas, un indicio del deseo de aplicar fórmulas para beneficio común.
Chiavenato (2002), plantea la evolución de la Gestión de Recursos Humanos que trascendió en tres etapas de la siguiente forma:
Tabla 1.1 Evolución de la  Gestión de Recursos Humanos

	
	Industrialización clásica
	Industrialización
	Era Informática

	Periodos
	1900-1950
	1950-1990
	Después de 1990

	Estructura organizacional predominantes
	Burocrática, funcional, piramidal, centralista, rígida e inflexible.

Énfasis en los órganos.
	Mixta, matricial, con énfasis en la departamentalización por productos y servicios o unidades estratégicas de negocios
	Fluida, ágil y flexible, totalmente descentralizada. Énfasis en las redes de equipos multifuncionales  

	Cultura organizacional predominante
	Teoría X. enfoque en el pasado, en las tradiciones y en los valores conservadores. Énfasis en el mantenimiento del status quo. Valoración de la tradición y la experiencia
	Transición: enfoque en el presente y en lo real. Énfasis en la adaptación al ambiente. Valoración de la renovación y revitalización. 
	Teoría Y. Enfoque en el futuro y en el destino. Énfasis en el camino y en la innovación. Valoración del conocimiento y la creatividad. 

	Ambiente organizacional
	Estático, previsibles, pocos cambios y graduales. Pocos desafíos ambientales.
	Intensificación y aceleración de los cambios ambientales
	Variable, imprevisible, turbulento, con grandes e intensos cambios.

	Modos de tratar con las personas
	Las personas elaboran productos inertes y estáticos. Énfasis en las normas y en los controles rígidos para regular a las personas
	Las personas son recursos organizacionales que deben ser administrados. Énfasis en los objetivos organizacionales para dirigir a las personas.
	Las personas son seres humanos proactivos e inteligentes que deben ser impulsados. Énfasis en la libertad y en el compromiso para motivar a las personas.

	Administración de personas
	Relaciones Industriales
	Administración de Recursos Humanos
	Gestión del Talento Humano


Fuente: Chiavenato (2002)
Cabe destacar lo expresado por  Ulrich y et. Al. (2000), “El rol primordial de la Gestión

Recursos Humanos es crear un ambiente en el cual los  empleados estén comprometidos con el éxito de la organización que los contrata. Consiste en desarrollar formas de enlace con la personas, que les haga querer trabajar y contribuir”.

Dessler (1998), citado por Chiavenato (2002) expresa que la “Gestión Recursos Humanos es el conjunto de políticas y prácticas imprescindibles para guiar los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las “personas” o recursos humanos, incluido reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación del desempeño”.
Cuadro 1.1 Comparación entre la Administración de Personal y la Gestión de Recursos Humanos

	Administración de Personal
	Gestión de recursos Humanos

	Función burocrática estática, Micro - organizacional 
	Directiva, dinámica, en transformación, Macro- organizacional

	Mantenimiento y control de  los puestos de trabajo
	Desarrolla y flexibiliza los sistemas de trabajo 

	Ciclos a corto plazo
	Ciclos a largo plazo

	Orientación táctica
	Orientación estratégica



	Decisiones y respuestas rápidas
	Decisiones y repuestas a más largo plazo


Fuente: (adaptado por Capó  2000) 

Cuesta (1997), en su libro titulado “Tecnología de Gestión de Recursos Humanos”, resume los elementos actuales de la Gestión de Recursos Humanos, nos da una cabal explicación de la necesidad del enfoque sistémico integral exigido por la actual Gestión de Recursos Humanos, que tiene como base la tecnología de las tareas, comprendiendo tanto el sistema de trabajo como el sistema logístico y todo ello rectorado por la dirección estratégica y la cultura organizacional que se asuma.

1.5.1.-Objetivos de la Gestión de los Recursos Humanos

Al respecto Chiavenato (2002), expresa que “el objetivo de la Administración de  los Recursos Humanos lo constituye el mejoramiento de la contribución a la productividad que llevan a cabo los seres humanos, es ambicioso y de importancia fundamental.  Este autor clasifica los objetivos en:

*Objetivos sociales dirigidos al aspecto de contribuir positivamente a las necesidades y demandas de  carácter social siempre y cuando no afecten negativamente a la empresa.

*Los objetivos de la organización  dirigidos a mejorar la concordancia entre las  metas y los resultados obtenidos en la práctica.

*Los objetivos  funcionales que van a mantener la contribución de los recursos humanos a un nivel adecuado a las necesidades de la empresa.

*Los objetivos  personales   que son los pasos que se cumplen para el logro de los objetivos  globales  de la organización.

Butteris (2000), considera que” los objetivos son los logros que se pretenden alcanzar con la ejecución de una acción. Los objetivos de la Gestión de los Recursos Humanos se derivan de las metas de la empresa completa, los cuales en toda organización  son la creación o distribución de producto o servicio”.  Se presentados a continuación: 

*Crear, mantener y desarrollar un contingente de recursos humanos con habilidades y motivación para realizar los objetivos de la organización.

*Desarrollar condiciones organizacionales de aplicación, ejecución satisfacción plena de recursos humanos y alcance de los objetivos individuales.

*Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

*Cumplir con las obligaciones legales y contribuir al éxito de la empresa o corporación.

*Responder ética y socialmente a los desafíos que presenta la sociedad en general y reducir al máximo las tendencias o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la organización.

Según (Herrera,  2005) plantea que los objetivos de la Gestión de Recursos Humanos de una empresa son los siguientes:

*Garantizar la excelencia en el proceso de producción de servicio como factor esencial del desarrollo de la actividad empresarial, mediante el empleo de administración y trabajadores idóneos y debidamente calificados.

*Garantizar la elaboración y puesta su práctica de las políticas de Recursos Humanos de la empresa

*Diagrama los cambios organizativos y estructurales que se requieren en la empresa y contribuir a perfeccionar, de métodos y estilos de administración en función de propiciar una mayor participación, compromiso, espíritu creativo y motivación de todos los dirigentes y trabajadores para la formación de una cultura organizacional propia de la empresa.

*Preparar a la empresa para que sea capaz de reaccionar con rapidez y eficiencia ante los cambios del entorno y las demandas cuantitativas y cualitativas de los recursos humanos.

*Ejecutar de forma integral y ordenada todo el trabajo de ingreso permanencia y egreso de los trabajadores de la empresa sobre normas y  procedimientos científicos. 

Son muchas las clasificaciones de los  objetivos de la gestión de los recursos humanos la empleada con mayor frecuencia  considera a los objetivos en: corporativos, funcionales, sociales y personales. Estos objetivos  consisten en atraer candidatos calificados y capaces de adquirir las competencias de la organización para: retener, motivar y desarrollar a los empleados deseables y comprometidos  con la organización.

Se comparte con los autores anteriores el objeto de la Gestión de Recursos Humanos son las personas y su relación en la organización, así como crear y mantener un clima favorable de trabajo para  desarrollar las habilidades e  igualdad de los trabajadores, que permite el avance individual y organizacional de manera sostenido.    

Cuesta (2000), considera “La Gestión por competencias constituye desde finales del siglo XX, una nueva concepción para la preparación de los trabajadores que es considerada por muchos como superior a la Capacitación y es objeto de gran atención por los especialistas de la Educación, Administración y la Psicología”.

Dentro de este marco de las competencias, lo primordial es precisar cómo se puede desarrollar un sistema que, considere las diferencias individuales,  permita ayudar a todos y  contribuir al progreso de las personas y de la organización. En tal sentido, ese sistema tiene que basarse en la Gestión por competencias como herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafíos que impone el entorno.

La GRH puede considerarse como una función que asegura la gestión de competencias de la empresa al desarrollar políticas, estrategias y prácticas para adquirirlas, estimularlas y desarrollarlas. Estas son tres misiones esenciales para aplicar la estrategia de la empresa. Todo ello a fin de lograr la plena participación de los RH en la acción estratégica de la empresa. 

1.5.2.-Modelo de gestión de Recursos Humanos

Modelo, según el diccionario de la Real Academia Española significa “arquetipo o punto de partida para imitarlo o reproducirlo”, “esquema teórico de una realidad compleja, que es elaborada para facilitar su comprensión y el estudio de su comportamiento. En tal sentido resulta necesario analizar los diferentes modelos de Gestión de Recursos Humanos, pues su conocimiento constituye una herramienta  teórico-metodológica valiosa para estudiar los sistemas de Gestión de Recursos Humanos en las organizaciones. 
A continuación se hace referencia a algunos de los modelos más conocidos en el mundo empresarial.

El modelo de Werther y Davis (1991), plantea que “la administración de personal constituye un sistema de muchas actividades interdependientes, donde prácticamente todas la actividades influyen una u otras más.  Este modelo agrupa las actividades claves de los recursos humanos en cinco categorías, que son: Fundamentos y desafíos, planeación y selección, desarrollo y evaluación, compensación y relaciones con el sindicato”.  

Este modelo presenta un  carácter funcional  debido a la interrelación de todos los elementos del sistema de recursos humanos vinculados con los objetivos.   Le confiere un destacado rol inicial a los fundamentos y desafíos (mejora de eficiencia y eficacia), donde incluye al entorno como base para  establecer el sistema y  la auditoría como  de retroalimentación y continuidad en la operación de la Gestión de Recursos Humanos. 

Por parte de Harper y Lynch (1992), plantean un” modelo de Gestión de Recursos Humanos donde las organizaciones requieren  Recursos Humanos en determinada cantidad, y calidad, precisamente la  Gestión de Recursos Humanos permite satisfacer esta demanda, mediante la realización de un conjunto de actividades que se inician con el inventario de personal, formación y la evaluación de potencial humano. A partir del conocimiento de los Recursos Humanos con que cuenta, se desarrollan las restantes actividades análisis y descripción de puestos; cuyas profesionales, promoción; planes de sucesión: formación; clima y motivación, selección de personal y planes de comunicación; evaluación de desempeño; retribución de incentivos”. 

El modelo tiene carácter descriptivo debido a que sólo muestra las actividades relacionadas con la Gestión Recursos Humanos para lograr su optimización. Un aspecto   importante se le concede a la auditoría de recursos humanos como mecanismo de control del sistema. 

Por su parte el Modelo de  Chiavenato (1993), plantea que “la administración de los Recursos Humanos está constituida por subsistemas interrelacionados  que forman un proceso a través del cual los Recursos Humanos son captados, aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organización”.  Además, son situacionales, varían de acuerdo con la situación y depende de factores ambientales, organizacionales, humanos, tecnológicos, y otras. Son extraordinariamente variables y de hecho de que uno de ellos cambie en una dirección no significa que los demás cambien también exactamente en la misma dirección y en la  misma medida.

Besseyre (1989), plantea “un modelo de gestión estratégica de los Recursos Humanos al mostrar un procedimiento general donde la función de Recursos Humanos es la que asegura la gestión de las competencias de la organización (saber, saber hacer, saber estar de los individuos que la integran) al desarrollar prácticas para adquirirlas, estimularlas y por supuesto desarrolladas”.

Este modelo concede gran importancia al diagnóstico  de la organización, tanto externo como interno, mediante las auditorías de Gestión de Recursos Humanos pues pasa del mismo posible establecer los objetivos que den lugar a las estrategias de adquisición, estimulación y desarrollo de Recursos Humanos.
 Arnold Hax (1992), plantea que algunas políticas organizacionales fundamentales proporcionan el contexto para considerar la conducción de Recursos Humanos, éstas políticas varían de organización en organización y tienden a limitar o restringir el diseño concreto de un sistema de Gestión de Recursos Humanos.

El autor considera un modelo evolutivo de planteamiento y desarrollo de los Recursos Humanos del que es posible derivar los componentes de un eficiente sistema de Gestión de Recursos Humanos, centrado en el planteamiento y desarrollo cuyos componentes son: de planteamiento general en la organización, que  aseguren un proceso de designaciones en la organización, que planteen para el crecimiento y desarrollo y que sean controlados, que se acerquen de disminución del rendimiento, caducidad de destreza, rotación, jubilaciones y otros fenómenos que reflejen la necesidad de una nueva dirección de crecimiento o de un proceso de desprendimiento de las personas con respecto a su cargo y por último un componente que aseguren que a medida que algunas abandonen sus cargos, haya otro disponible para llenarlo.

Para  Cuesta (2005),  los principales méritos imputados a este modelo se relacionan con la importancia de personas con que le confiere al planteamiento y desarrollo de los recursos humanos como vía  para aumentar la eficiencia organizacional. La formulación del modelo está encaminada al incremento del rendimiento individual, pues todas las actividades de los recursos humanos tienen una influencia fundamental sobre  el mismo, y por consiguiente sobre la productividad y rendimiento de la organización. Según el autor una conducción estratégica eficaz requiere una conducción eficaz de los recursos humanos.

Harvard Bussines Scholl (1992),  representado por Beer y colaboradores plantea un modelo en el  que se puede  apreciar que los factores de situación son la base y determinan la superestructura; estos factores y los grupos de interés definen las políticas de Recursos Humanos, midiéndole sus resultados mediante las cuatro C (compromiso, competencia, congruencia y costo e eficaces). Todo lo anterior tiene consecuencias a  largo plazo, como son: bienestar social  e individual y eficiencia empresarial, retroalimentándose el sistema, a partir de auditorías de Recursos Humanos (este último aspecto aportado por Cuesta, 1995).

Posteriormente, Cuesta (1999), modifica el modelo de Beer y colaboradores incluyendo la auditoría de la Gestión de Recursos Humanos centrada en el capital, como mecanismo de retroalimentación al sistema de Gestión Recursos Humanos, además agregó nuevos componentes; así como una serie de indicadores  y técnicas. Este modelo integra los elementos funcionales, estructuras, tecnológicos, dinámicos y de contenidos que caracterizan este  proceso.

Surge el modelo  funcional que es concebido por Cuesta (2005), implica una tecnología para llevarlo  a la práctica organizacional. Este modelo  de Gestión de Recursos Humanos denominado como Diagnóstico, Prevención y Control debido a que es un diagnóstico  funcional,  En dicho modelo quedan centradas todas las actividades claves de la Gestión de los Recursos Humanos. El modelo de Gestión de los Recursos Humanos indica su funcionamiento, acarreando la aplicación de su implícita tecnología educativa (investigación-acción), de modo que a la vez el proceso de investigación se va diagnosticando o interpretando, se va proyectando, para inmediatamente después ejecutar o transformar según lo proyectado, y con posterioridad se va controlar esa ejecución o gestión consecuentes con la estrategias organizacional.

Todos los modelos analizados poseen limitaciones y /o valores, de ahí la necesidad de su análisis para determinar cuál de ellos o qué elemento específicos de cada uno se puede emplear en la situación particular  de cada organización.

 Concluye que todos los modelos exigen, de alguna forma, cambiar los enfoques tradicionales de tratamientos a los recursos humanos, otorgándole el significado, que por su aporte a los resultados de la empresa requieren. Los rasgos principales que los diferencian están en el carácter estratégico con que proyectan el sistema (Besseyre y Hax), o la importancia que conceden a la auditoría de Gestión de Recursos Humanos como medio de control (Werther y Davis, Harper y Lynch, Chiavenato) o la necesidad de establecer políticas de recursos humanos adecuadas (Beer y Chiavenato) o el papel que confieren el entorno como base para establecer el sistema de recursos humanos (Werther y Davis, Beer).

1.5.4.-Subsistemas de la Gestión de Recursos Humanos
En primera instancia se encuentra la planeación de personal la cual consiste en determinar cuáles serán los requerimientos de personal a cubrir, a  largo o corto plazo de acuerdo a los objetivos de la organización; de tal forma que cuando llegue el momento de llevarlos a cabo, se disponga de personal para alcanzarlos y no parar las operaciones necesarias para realizar ciertas actividades en el lugar y momento oportuno.

De acuerdo a Chiavenato es “el proceso para determinar los requerimientos de las fuerzas de trabajo y los medios para lograr dichos requerimientos, con el fin de realizar los planes integrales de la empresa”.

En tal sentido al saber oportunamente las necesidades de personal de la organización, las áreas que lo requerirán y el perfil establecido, dicha información ayuda a tomar decisiones respecto a las fuentes de reclutamiento y los mecanismos de selección a los que se recurrirán, derivándose de esta manera la importancia de llevar a cabo una adecuada planeación de recursos humanos, así se logra evitar contrataciones excesivas y trabajar con el personal que no cumpla con los perfiles requeridos.

El subsistema de planeación de los recursos humanos es un esfuerzo planeado  y continuo de la dirección para lograr mejores niveles de competencia de los empleados y de desempeño organizacional mediante programas de entrenamiento, desarrollo personal y desarrollo organizacional.  .

De Miguel (2002), considera que “la planeación es un proceso sistemático, organizado, oportuno,  complejo y racional para proyectar o prever  los escenarios futuros y conocer o determinar,  la puesta en práctica de un conjunto requeridas, así como los medios para satisfacer con los objetivos de optimizar los beneficios y asegura  el desarrollo y la motivación individual de acuerdo con la estrategia organizacional y exigencias y particularidades de cada cargo”.

La planeación  tiene como objetivo prever la fuerza laboral necesaria, entendiéndose como competencias que la organización necesitará en cada momento y lugar. Debe tener como premisa el análisis y descripción de los puestos de trabajo, partiendo de las competencias exigidas por el puesto.    

Otro subsistema es la descripción y análisis de cargos es una relación escrita que define los deberes y las condiciones relacionadas con el cargo. Proporciona una descripción detallada de las atribuciones o tareas del cargo, de los métodos empleados para la ejecución de esas atribuciones  o tareas y los objetivos del cargo. El análisis de cargos es un proceso de investigación de las actividades del trabajo y de las demandas de los trabajadores, cualquiera que sea el tipo o nivel de empleo. Así al definir las funciones, complejidades y requisitos de calidad de cada puesto de trabajo tomado en cuenta las características de cada segmento y área de trabajo. Permiten la determinación de la persona idónea en el puesto de trabajo, para la mayor contribución a los objetivos estratégicos de la organización.

El reclutamiento y selección  es un proceso que se inicia dependiendo de los requerimientos de personal, su función es atraer, suplir  candidatos a la organización bajo parámetros obtenidos de los datos referentes a las necesidades de la organización. Las actividades que conforman la  selección, sirven para elegir dentro de las solicitudes al candidato más idóneo para cubrir la vacante existente; es necesario tener cuidado en la forma en la cual se valorará al candidato y no caer en un error de selección ya que  los costos en los que se incurrirían pudieran resultar demasiado altos por no llevarla de manera adecuada.

 Zarragoitía (2005),  plantea que “la selección de personal tiene como objetivo  definir políticas y prácticas de incorporación del personal idóneo a la empresa y seleccionar el personal, ya sea para incorporarlo a la empresa, para las promociones o para la capacitación. Es un proceso permanente, planificado y es responsabilidad de todas las áreas funcionales, aunque sea dirigido desde recursos humanos”.

Werther  (1992), plantea que “la selección está constituido por una serie de pasos o etapas, las cuales también van a depender del tipo de organización A continuación se indican dichos pasos, los cuales se consideran adecuados para llevar lo mejor posible el proceso de selección: revisión de solicitudes de empleo recibidas, entrevista, prueba de empleo, verificación de datos y referencias, examen médico, elección del candidato, contratación, inducción”.

 Dessler et al. (2004), coincide con el autor anterior y plantea que la selección incluye una serie de etapas que agregan tiempo y complejidad a la decisión de la contratación, sin embargo, necesarias para alcanzar con éxito esta etapa.

Expresa el conjunto de acciones que llevar a cabo para elegir, dentro de un conjunto de solicitantes, al candidato más idóneo para cubrir una vacante existente dentro de la organización, ayudando de antemano a saber si el candidato está interesado en continuar con el proceso para cubrir dicha vacante y así mismo, si la organización está interesado en seleccionarlo.

La inducción de personal, al incorporar al nuevo trabajador debe haber una preparación inicial donde se le informe detalladamente sobre la organización, su misión, visión, estrategias, objetivos y valores. 

El subsistema de formación y desarrollo y los mecanismos de estimulación. En el cargo u ocupación se le informará sus funciones, atribuciones, requerimientos, sistema de y condiciones de trabajo y debe haber una presentación en colectivo. Objetivos de la preparación inicial son:

*Garantizar al ingreso a la organización de la fuerza de trabajo idóneo desde el punto de vista integral, acorde con las funciones y requisitos de calidad establecidos, así como la selección del personal para las promociones a los cargos de dirección y programas de formación

*Garantizar la preparación inicial y adaptación del trabajador al centro colectivo y cargo específico.

Según Lubalo (2007), resume “la importancia de la formación de los recursos humanos radica en varios elementos, entre los cuales se pueden considerar como de mayor relevancia los siguientes: permite la adaptabilidad al cambio, aumenta la perspectiva estratégica, evita la rotación del personal y consigue retener los talentos, motiva cuando es participativa y no impositiva, actualiza al equipo humano adecuadamente a las exigencias el desarrollo tecnológico y organizacional, genera el espíritu del equipo y cooperación, con lo que ayuda a transformar las relaciones humanas”. 

Se considera a la formación como un proceso parte de la GRH continuo y permanente. Sus principios fundamentales que rigen la formación y desarrollo de los recursos humanos que   deben prevalecer los siguientes:

* Es un proceso planificado, así como flexible y dinámico, que permite a los trabajadores, adquirir conocimientos y habilidades durante su vida laboral.

* El jefe directo del trabajador es el máximo responsable de planificar, organizar, ejecutar y controlar las actividades de capacitación de sus subordinados. 

*Es una inversión y no un costo.

*Incluye a todos los trabajadores y tiene como vanguardia a los dirigentes de la entidad que son los primeros que debe estar preparados para dirigir con efectividad la producción o los servicios y liderar los procesos de cambio.

*Tienen como base una estrecha relación entre la teoría y la práctica, orientada siempre hacia el desempeño efectivo de la organización.

Uno de los subsistemas más importante es Evaluación de Desempeño que  tiene como su objetivo evaluar integralmente el comportamiento laboral en un período dado y comparar lo existente con las exigencias establecidas, es decir, acreditar la competencia laboral en cada momento. Uno de los principios fundamentales es que  participa, tanto el jefe, como el subordinado; además, integra resultados y conductas y debe dar elementos para el desarrollo del individuo, que pretende apreciar, de la forma más sistemática y objetiva posible, el desempeño de los trabajadores de la organización, sobre la base de los resultados, cumplimiento de los objetivos concertados, las responsabilidades asumidas y las características personales.

Según Wether y Davis (2000), “la Evaluación de Desempeño constituye un proceso mediante el cual se valora el rendimiento global del empleado con base a políticas y procedimientos bien definidos”. En esta definición se hace mención al objetivo de la evaluación del desempeño pero sin detallar aspectos concretos del proceso. 

Para Cuesta (2005), afirma que “la Evaluación del Desempeño, evaluación rendimiento,  evaluación de actuación, o perfomance, evaluación del desempeño por competencias laborales; es el proceso o actividad clave de la Gestión de Recursos Humanos consiste en un procedimiento que pretende valorar, de forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento o desempeño de los empleados en la organización…”

En su definición hace alusión a la evaluación del desempeño por competencia y esto sería. Por supuesto, cuando las mismas estén determinadas. Dentro este marco este autor concibe el proceso como capaz de propiciar información acerca del desempeño del trabajador, no hace alusión a las posibilidades de desarrollo que se manifiestan a través de dicho proceso. 

Autores como Koontz y Weihirich (1995), han expresado. “En ocasiones se ha hecho referencia a la evaluación del desempeño como el talón de Aquiles de la integración de personal gerencial, es una clave  importante para la propia administración. Es la base para determinar quienes pueden ser promovidos a un puesto más alto. También es importante para  la gerencia, puesto que si no se conocen las fortalezas, debilidades de un gerente es difícil determinar esfuerzos de desarrollo están determinados en la dirección correcta…”

Los autores anteriores resaltan la importancia de la evaluación del desempeño del personal que ocupa cargos de dirección en las organizaciones y se refieren además a que para conocer qué tan bien los mismos planean, organizan, dirigen y controlan, es una forma de asegurarse de que se realicen con efectividad sus funciones. El proceso permite realizar una valoración sistemática del desempeño de los directivos en un periodo de tiempo determinado, identificando las  fortalezas y debilidades en el cumplimiento de sus funciones. Constituye la base para conformar el plan de desarrollo en base las necesidades individuales.

Chiavenato (1993), considera que la evaluación puede tener los siguientes usos administrativos: entrenamiento, vinculación del individuo al cargo, promociones, incentivo salarial por su desempeño, mejoramiento de relaciones humanos entre el superior y su subordinado, estimación del potencial de desarrollo de los empleados, retroalimentación de información al propio individuo, facilita las decisiones de transferencias de personal.

Para Cuesta (2005), expresa que “los objetivos de la evaluación del desempeño son los siguientes: mejora continua de la actuación, promoción y desarrollo, información, comunicación, formación, identificación del potencial, clima laboral, sistemas retribuidos desempeño.

Este autor considera que la mejora de actuación es el objetivo primordial y determinante para los otros, significando a la vez una gran importancia en la gestión organizacional. Esa mejora de actuación se vincula estrechamente a la eficiencia del sistema de trabajo o el incremento del buen desempeño laboral. O sea, una correcta evaluación individual si otras actividades de la Gestión de Recursos Humanos como la selección y el entrenamiento  adecuado  mediante las actividades de las personas en sus tareas, para en caso necesario tomar las medidas respectivas. Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios, incentivos, permite identificar, personas con poca eficiencia, para entrenarlos o cambiarlos de puesto si se estima pertinente.

1.6.-procedimiento de mejoramiento

Las organizaciones deben fomentar e intensificar su apoyo al mejoramiento permanente del desempeño de su organización considerando un enfoque orientado hacia la satisfacción de las necesidades y las expectativas de los usuarios  respecto a los productos o servicios de la organización. La aplicación de las normas adecuadas  constituye para la organización, una vía de reducir costos y facilitar los procesos de  producción basados en la satisfacción de las necesidades y expectativas de los usuarios tanto internos y externos como un factor clave para mejorar la competitividad de la empresa. 

Las normas son las guías que orientan las pautas a seguir en la conformación de un sistema de mejora servicios y productos que involucran la calidad. Esto da origen a las normas denominadas ISO (siglas en inglés de la Organización Internacional de Normalización) las normas ISO facilitan el desarrollo e intercambio de productos y servicios a través de 180 comités normalizadores.  Para ello cuenta con la colaboración de los organismos de normalización de más de 100 países, así como de otros organismos no gubernamentales que colaboran como organismo de enlace. Es una federación mundial de organismos nacionales de normalización (organismos de miembros). El trabajo de preparación de normas internacionales a través de comités técnicos de ISO. Las normas ISO-9001, ISO-9002, ISO-9003, ISO-9004 definen los modelos de aseguramiento de calidad, especificando los requisitos que debe satisfacer una organización para demostrar su capacidad y ser evaluada por organismos externos. La ISO-9001 e ISO-9004 son normas coherentes sobre la gestión de calidad, la primera está orientada al aseguramiento de la calidad del producto y aumentar la satisfacción del cliente, mientras que la ISO-9004 tiene una perspectiva más amplia sobre la gestión de la calidad brindando orientaciones sobre la mejora del desempeño. Es una guía a seguir para aquellas organizaciones cuya alta dirección dese ir más allá de los requisitos de la Norma ISO-9001, persiguiendo la mejora continua del desempeño. Está norma es aplicable a los procesos de la organización y por lo tanto puede difundir en la organización los principios de gestión de calidad en la que está basada. El objetivo de esta Norma Internacional es la consecución de la mejora continua, medida a través de la satisfacción del cliente y de las partes interesadas.   
Las organizaciones empresariales y laborales deben fomentar e intensificar el apoyo al mejoramiento permanente, en las operaciones relacionadas con la prestación de servicios y procesos de producción. Deben definir el valor de los servicios partiendo de la satisfacción de las necesidades del cliente del usuario. Las instituciones educativas deben tener estándar más alto de formación académica, para responder a las expectativas del público tiene relación con satisfacción de las necesidades mediante los productos y servicio.
La mejora continua entendida como la gestión y mejora de los procesos es uno de los pilares donde sobre los que descansa la gestión. Las organizaciones están considerando o aplicando en sus procesos los conceptos gestión y mejora continua. Se puede definir como un proceso cualquier secuencia repetitiva de actividades que de una o varias personas intervinientes desarrollan para hacer llegar a una salida a un destinatario a partir de los recursos que utilizan  o bien consumen. Es toda acción de mejora destinada a cambiar la “forma en que  queremos que ocurra” un proceso. Estas mejoras lógicamente se deben reflejar en una mejora de los indicadores del proceso.

 Una de esas vías es establecer procedimientos de mejoramiento  permanente en la gestión de las instituciones  universitarias, dirigidas a  la gestión de los recursos humanos para aumentar la eficacia y eficiencia de la  dirección de la organización. Para implementar un mejoramiento  continuo se requiere, que la organización posea procedimientos, planes, programas, modelos que cumplan con las bases siguientes:

1.-Debera  involucrar y comprometer  a  los miembros de la organización

2.-Definir en detalle la misión y visión de la organización (directivo y personal en general)

3.-Definir el plan estratégico con los objetivos y metas cuantificables, entendibles por todos los miembros de la organización

4.- Identificar los recursos necesarios para el plan

5.-Establecer las formas de revisión periódica del sistema, en el que se establezcan los plazos que correspondan a las demandas de:
-Actualización académica acorde con los cambios en estándares públicos y privados 

-Demandas sociales (beneficios, sociales, relación con las misiones)
6.-Prever el sistema de educación permanente de todo el personal

7.-Evaluación de los resultados

8.-Definir una estrategia de ajuste y cambio

La creación de una cultura de mejoramiento permanente en una organización no es algo que se pueda hacer de un día para otro, y esto es cierto tanto para las organizaciones del sector privado como para el sector público. Cambiar la mentalidad, los hábitos, las técnicas y los conocimientos del ser humanos no constituye un reto pequeño. No existen fórmulas mágicas, soluciones simples, ni decisiones rápidas para conseguirlo. Lograr progresos apreciables de la noche a la mañana en materia de mejoras de calidad de servicios pertenece más a la ficción que  a la realidad de las organizaciones.   

Ishikawa presento uno de los aspectos clave en  el desarrollo del control total es la utilización de herramientas para analizar la situación de la organización. Los métodos estadísticos fundamentales para extraer información para la mejora de los procesos que plantea por este autor son utilizados de las 7 herramientas de mejoras siguientes: Diagrama de de causa /efecto, Diagrama de Pareto, Cartas de Control, Diagramas de correlación, Histograma de frecuencia.

Se presenta a continuación algunas herramientas de mejoras más utilizadas en analizar la situación de la organización.

El Diagrama de Causa / Efecto es una de las técnicas más útiles para el análisis de las causas de un problema. Se suele llamar “diagrama de espina de pescado” o diagrama de Ishikawa.

El diagrama causa/efecto permite definir un efecto y clasificar las causas y variables de un proceso. Es un excelente instrumento para el análisis del trabajo en grupo y que permite su aplicación a temas como el estudio de un caso, determinación de causas de la vería de una instalación eléctrica, etc

Se compone de un rectángulo que se sitúa a la derecha y donde se escribe el resultado final (efecto o consecuencia) y al que llega una flecha desde la izquierda. Otras flechas se disponen como en una espina de pescado sobre la más grande, que es la columna vertebral. Se representa líneas oblicuas que reflejan las principales causas que influyen señalando a la flecha principal. A cada flecha oblicua principal le llegan flechas secundarias que indican subcausas y, en la medida que el análisis tenga niveles más profundos, las subdivisiones pueden ampliarse. En la práctica para elaborar un diagrama de causa / efecto se suele emplear mayormente el modelo de las cuatro o seis M (4M, o 6M), o de las 4P, según la cantidad de elementos que se pueda incluir en el análisis de causa.
Procedimiento de elaboración
1.-Elaborar un enunciado claro del efecto (problema), datos de soporte.

2.-Dibujar el diagrama del esqueleto de pescado colocando el efecto (problema) en un cuadro en el lado derecho.

3.-Identifique de 3 a 6 espinas mayores.

4.-Dibuje las espinas mayores como flechas inclinadas dirigidas a la flecha principal.

5.-Identifique causas de primer nivel relacionadas con cada espina mayor.

6.-Identifique causa de segundo nivel para cada causa de primer nivel.

7.-Identifique causas de tercer nivel para causa de segundo nivel, y así sucesivamente.

8.-Identifique causa raíz potenciales que permitan llegar a conclusiones.
Para la determinación de las causas deben apoyarse adecuadamente la técnica Lluvia de Ideas.
Diagrama de Pareto
Es una herramienta que se utiliza para priorizar los problemas o las causas que genera. El nombre de Pareto fue dado por el Dr. Juran en honor del economista italiano Vilfredo Pareto (1848-1923) quien realizo un estudio sobre la distribución de la riqueza, en el cual descubrió que la minoría de la población poseía la mayor parte de la riqueza y la mayoría de la población poseía la menor parte de la riqueza. El Dr. Juran aplicó este concepto a la calidad. Obteniéndose lo que hoy se conoce como la regla 80/20. Según este concepto, si se tiene un problema con muchas causas, podemos decir que el 20% de las cusas resuelven el 80% del problema y el 80% de las causas solo resuelven el 20% del problema.
Procedimiento para elaborar el diagrama de Pareto.
1.-Decidir el problema a analizar.
-Seleccionar los problemas que se desean investigar (Ejemplo: Objetos defectuosos)

-Decidir los tipos de datos a analizar y como clasificarlos (Ejemplo: tipo de defecto, localización, proceso, maquinas, etc.)

-Decidir el método de recolección de datos.

2.-Diseñar una tabla para conteo o verificación de datos, en el que se registre los totales.
3.-Recoger los datos y efectuar el cálculo de totales.

4.- Elaborar una tabla de datos para el diagramar de Pareto con la lista de ítems, los totales, individuales, totales acumulados, la composición porcentual y los porcentajes acumulados.

5.-Jerarquizar los ítems por orden de cantidad llenando la tabla respectiva.

6.-Dibujar dos ejes verticales y un eje horizontal.

Marque en el eje vertical izquierdo con una escala de cero hasta el total general cantidad de ítems acumulados). A continuación marcar el eje vertical derecho con una escala de 0% hasta el 100%. Luego divida el eje horizontal en un número de intervalos igual al número de ítems clasificados.

7.-Construya  un gráfico de barras en base a las cantidades y porcentajes de cada ítem.

8.-Dibujea curva acumulada. Para lo cual debe marcar los valores acumulados (Total acumulado o porcentaje acumulado) en la parte superior, a lado derecho de los intervalos de cada ítem, y finalmente una los puntos con una línea continua.
9.-Escribir cualquier información necesaria sobre el diagrama ( título, unidades, etc.) Para determinar las causas (periodo de  tiempo, número total de datos, etc.)
Para determinar las cusas de  mayor incidencia en un problema se traza una línea horizontal a partir del eje vertical derecho, desde el punto donde se indica el 80% hasta su intercepción con la curva acumulada.
De este punto trazar una línea vertical hasta el eje horizontal. Los ítems comprendidos entre esta línea vertical y el eje izquierdo (de cantidades acumuladas) constituye las causas cuya eliminación resuelve y el eje izquierdo (de cantidades acumuladas) constituye las causas cuya eliminación resuelve el 80% del problema.

El histograma ilustra la frecuencia con la que ocurren cosas o eventos relacionados entre sí. Se usa para mejorar procesos y servicios  al identificar patrones de ocurrencia. Se trata de un instrumento de síntesis muy potente ya que es suficiente una mirada para apreciar la tendencia de un fenómeno.
El histograma se usa para:

-Obtener una comunicación clara y efectiva de la variabilidad del sistema

-Mostrar el resultado de un cambio en el sistema
-Identificar anormalidades examinando la forma
-Comparar la variabilidad con límites de especificación
Procedimiento de elaboración
1.-Reunir datos para localizar por lo menos 50 puntos de referencia
2.- Calcular la variación de los puntos de referencia, restando el dato del número valor del dato de máximo valor.
3.-Calcular el número de barras que usaran en el histograma (un método consiste en extraer la a raíz cuadrada del número, de puntos de referencia).
4.-Determinar el ancho de cada barra, dividiendo la variación entre el número de barras por dibujar.
5.-Dibujar el intervalo o sea la localización sobre el eje X de las dos líneas verticales que sirven de fronteras para cada barrera.

6.-Construya una tabla de frecuencia que organice los puntos de referencia desde el más bajo hasta el más  alto de acuerdo con la fronteras establecidas por cada barra.

7.-Elabore el histograma respectivo.

Los histogramas más fáciles de entender no menos de 5 barras y no más de 12. De acuerdo con la gráfica obtenida podemos apreciar distintos tipos de histograma: normal bimodal de dientes rotos de peine, cortado y distorsionado.
Ciclo de la Calidad o la ruta de la calidad.  Esta herramienta puede aplicarse a todos los procesos, fue tomada de  Deming W.  Es un procedimiento estándar de solución de problemas. Se trata de una especie de recuento o representación de las actividades relacionadas con  el Control de Calidad: Planear, Hacer, Verificar, Actuar. Consiste de los siete pasos siguientes:

1.-Definición del Problema

2.-Reconociomiento de las características del Problema (Observatorio). 

3.-Búsqueda de las principales causas (análisis).

4.-Acciones para eliminar las causas (Acción)

5.-Confirmación de la eficiencia de la acción (Verificación)

6.-Eliminación permanente de las causas (Estandarización)

7.- Revisión de las actividades y planeación del trabajo futuro (Conclusiones).

Los tres primeros pasos corresponden a la acción de planear, el cuarto paso a la acción de hacer, el quinto  paso a la acción de Verificar y el sexto paso a la acción de Actuar, del Circulo de Control de calidad. Con el paso siete se inicia nuevamente este Círculo de Control.
PROCEDIMIENTO DE MEJORA

Procedimiento según el Diccionario de la Real Academia, “un procedimiento es la sucesión definida de condiciones y etapas para logar un fin determinado o el modo característico de enfrentar cierta labor…” 

Mendoza   (1986), plantea que “procedimiento es la sucesión definida de condiciones y etapas para lograr un fin determinado o el modo característico de enfrentar cierta labor”. En los conceptos anteriores se coincide en que el procedimiento debe definir la continuidad de los pasos necesarios para llevar a cabo cierta actividad. Debe considerarse también que todo procedimiento involucra actividades y tareas del personal, determinación de tiempos, métodos de trabajo y de control para lograr el cabal, oportuno desarrollo de las operaciones.

Un procedimiento de mejoramiento constituye los pasos o etapas que implica actividades y tareas que debe realizar el personal de manera oportuna para cambiar  la “forma en que queremos que ocurra una acción que busca el correcto cumplimiento de los sistemas administrativos y operativos de una organización para lograr sus objetivos y metas estratégicas para la satisfacción de sus usuarios.

Los procedimientos de mejoramiento permanente no están  aislados, al contrario están relacionados con la satisfacción de necesidades expectativas de los usuarios. Al respecto Cardenas, L. (2007) sostenía “Es una forma de agregar valor, asegurar y fomentar el mejoramiento permanente, hacerla más relevante de acuerdo con las necesidades sociales y económicas, es ampliando el acceso del mayor número de estudiantes, reduciendo los costos y rindiendo cuentas a las autoridades”.  

En atención a lo expuesto por este autor, se debe indicar que satisfacer la demanda de los sectores sociales, ampliando el acceso de estudiantes a la educación universitaria es beneficioso. Sin embargo esto no debe estar reñido con  la calidad en las actividades docentes y administrativas en esa institución universitaria.

Según Cardenas, L. (2007), la evaluación institucional en la educación universitaria ha de estar incluida en una cultura de mejoramiento permanente en la búsqueda de satisfacer las expectativas y necesidades de los usuarios internos y externos. “La cultura de la evaluación en las universidades tiende a hoy a responder más ajustadamente a la oportunidad de regularse por sí misma, mejorar sus programas, servicios y estructuras, así como garantizarle al usuario estos aspectos” 

Desde este punto de vista epistemológico, la evaluación ha variado del positivismo, asociado a la modernización, el racionalismo en la sociedad, el crecimiento y mejoramiento del sector público, y como instrumento de control, a la hermenéutica, como un proceso interpretativo multidisciplinario, asociado al énfasis de lo formativo sobre la evaluación sumatoria”.  En este marco es posible encontrar posiciones enfrentadas en las formas de valorar y mejorar la  gestión institucional en los establecimientos de educación universitaria. 

El proceso de gestión institucional de la educación universitaria, la  evaluación y el mejoramiento se halla en el centro del quehacer de las organizaciones como agente esencial de la generación de conocimiento y bienestar social. Para Cardenas, L. (2007), “la evaluación como dimensión técnica del sistema institucional de la conducción de la universidad, y sus repercusiones sobre la productividad académica”.

1.7.-Educación Universitaria y le Gestión de los Recursos Humano en Venezuela  

En el contexto de las organizaciones  venezolanas en los nuevos escenarios de la nueva economía, pudieron identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalización, el permanente cambio del contexto y la valoración del conocimiento. Las viejas definiciones que usan el término recurso humano, se basan en la concepción de un hombre como un "sustituible" engranaje más de la maquinaria de producción, en contraposición a una concepción de "indispensable" para lograr el éxito de una organización.

Cuando se utiliza el término de Gerencia de Recurso Humano se está catalogando a la persona como un objeto necesario, sin tomar en consideración que éste es el capital principal, el cual posee habilidades y características que le dan vida, movimiento y acción a toda organización, por lo cual de ahora en adelante, es decir a partir del siglo XXI se utilizará el término Talento Humano. 

Si hay un ámbito donde los recursos humanos  son clave es en las instituciones educativas. En la educación el factor humano es decisivo debido a que el ser humano aprende con el ejemplo, el tacto, la empatía y la transmisión de conocimientos en un entorno social, aspectos que una maquina aún no ha podido imitar. Los estudiantes aprenden sustituyendo en su inconsciente al profesor por el padre, o madre que enseña. 

Las Universidades Nacionales no tienen la capacidad para atender la población venezolana que aspira, con legítimo derecho, a la educación superior. La estructura actual de las universidades, en general, está fundamentada conceptualmente en la formación de las élites intelectuales necesarias para el manejo del poder por parte de las clases dominantes de la sociedad.  Esto fue avalado por gobiernos anteriores para establecer la exclusión de los sectores populares de la Educación Universitaria, mediante la depauperación de la educación oficial en las escuelas, liceos nacionales, frentes a los liceos privados. 

Obviamente este modelo deriva naturalmente hacia la exclusión de la educación universitaria de amplios sectores del país. Siendo la educación un factor estratégico para la transformación social, es necesaria su transformación hacia un sistema equitativo de ingreso a la educación universitaria, donde el acceso, y no la selección, sea prioritaria un  como un derecho constitucional; para ello se debe universalizar la oferta académica en los municipios, y se deben construir nuevas modalidades de estudios que trasciendan los modelos clásicos y tradicionales en función de curricular flexibles, y mediante el reconocimiento de competencias para poder lograr una real transformación universitaria que beneficie a todos en igualdad de condiciones.
Navarro (2002), Surge el  plan extraordinario Mariscal Antonio  José de Sucre, denominado “Misión Sucre”, es una iniciativa del Estado Venezolano  y del Gobierno Bolivariano, creado mediante decreto en el año de 2003. Representa un plan nacional  que tiene como objeto  dar acceso a la educación universitaria  a todos los bachilleres sin cupo y  transformar la condición de excluidos del subsistema de educación universitarias. Esta Misión debe potenciar la sinergia institucional y la participación universitaria que surge como una iniciativa de carácter estratégico por cuanto pretende ser: Una alternativa de educación universitaria de vanguardia  con  pertinencia social,  orientada a la transformación, difusión y aprovechamiento creativo de los saberes. Promoviendo un espacio para la participación y el ejercicio de la ciudadanía en lo local, regional y nacional. Representa una práctica  innovadora de estudios que ofrece diversas oportunidades y modalidades de estudio orientadas a la construcción de una sociedad democrática y participativa.  

La Misión de la Misión Sucre es desarrollar y fortalecer el sistema administrativo, el soporte académico, la infraestructura, así como lo concerniente a la a la adquisición y distribución de los materiales educativos y la calidad de vida de los triunfadores, en articulación con las instituciones de educación universitarias que participan en la misión sucre para garantizar el acceso universal a la educación universitaria de todas y todos los venezolanos.

La visión es ser el soporte operativo de la educación universitaria municipalizada en todo el territorio nacional. Los valores son el humanismo, solidaridad, participación, correspondencia social.  Su finalidad es facilitar el acceso y la prosecución de la educación universitaria pública, permanente, integral, gratuita y en igualdad de oportunidades de todos los bachilleres que así lo demanden, con el propósito de incrementar el nivel educativo de la población venezolana y formar ciudadanos comprometidos con el desarrollo del país, a través del establecimiento de nuevos modelos educativos universitarios sustentados en la sinergia institucional y la participación comunitaria, con base en los imperativos la democracia corresponsable, participativa y protagónica. 

Los objetivos generales es facilitar la incorporación y prosecución de estudios en la educación universitaria de todos los bachilleres que, a pesar de sus legítimas aspiraciones y plenos derechos, no han sido admitidos en ninguna institución de educación superior oficial, e incrementar el nivel educativo de la población venezolana. Promover la reflexión, discusión, concepción e implantación de nuevos modelos educativos universitarios, con base en los imperativos de la democracia participativa y protagónica, el diálogo con los actores involucrados teniendo como referencia fundamental el proceso histórico, social, político y económico que vivimos.

La municipalización de la educación universitaria es de las directrices  fundamentales de la Misión Sucre y un objetivo medular en la política de universalización de la educación universitaria definido por el Gobierno Nacional Bolivariano, en la búsqueda de la Suprema felicidad Social. Se trata de acercar la Universidad a los lugares de residencia para abrir las puertas a todas y todos, independientemente de la edad, los compromisos familiares, las posibilidades económicas o la situación laboral. La Universidad se acerca a las comunidades para hacerse accesible a quienes trabajan, los que tienen que atender a sus hijas e hijos, para quienes no pueden desplazarse lejos de su hogar, para quienes viven alejados de los grandes centros urbanos.

Este acercamiento entre las universidades y las comunidades abre la auténtica posibilidad de universalizar la Educación Universitaria y con ella, garantizar la  participación de todas y todos en generación, transformación y apropiación social., como clave para construcción de una sociedad socialista, caracterizada por una ética de la solidaridad, la democracia protagónica y un nuevo modelo productivo.

Privatización de la educación universitaria, se experimentó en Venezuela durante las últimas décadas del siglo XX, la proporción de la matrícula en instituciones privadas creció continuamente.

Desde el año de 1976, el porcentaje de estudiantes en instituciones privadas aumentó aceleradamente. El movimiento privatizador intentó, en diversas oportunidades, eliminar la  gratuidad de la educación universitaria. La constitución de la  de la República Bolivariana de Venezuela estableció, sin lugar a dudas, a la gratuidad de la universitaria en instituciones oficiales. El impulso a la educación universitaria realizado por el Gobierno ha favorecido la expansión de la educación gratuita.

El nuevo cambio ocurrido en la educación universitaria es basado en garantizar la equidad, calidad y pertinencia social de los aprendizajes, con una visión centrada en el aspecto humanista y alejada del enfoque tradicional basado en modelos formativos conductistas, en función de atender las necesidades que emergen con los cambios y desafíos  en el sector universitario. 

Necesidades que han generado nuevas formas de organización de la sociedad en construcción, y mecanismos acordes para asumir los retos del siglo XXI, para alcanzar los objetivos del proceso de municipalización u universalización de la educación universitaria, suscritos por Venezuela en la Declaración de la  UNESCO (1998) donde se plantea que: “…el mundo actual debe enfrentarse los  problemas y desafíos,” como  la democratización, regionalización, fragmentación, globalización, inequidad y deberá  enfrentarlos con una visión integral que armonice la universalidad y las expectativas sociales particulares y grupales, debiéndose desarrollar políticas que incidan en sus funciones docentes, de investigación y servicios, sin violentar la libertad académica, autonomía institucional y la responsabilidad que esta tiene ante la sociedad.

Es decir, se trata de repensar un nuevo modelo de universidad que considere al conocimiento como un nuevo continuo humano, como parte de la educación permanente del hombre, en correspondencia con la perspectiva de preparación y formación integral, de adquisición de herramientas para la transformación de su entorno. Una educación para la acción social, la participación y protagonismo de la gente.

Córdova (2010), en su trabajo de investigación titulado “Modelo de la Gestión de la Integración socio educativa de la Universidad Bolivariana de Venezuela.  Los objetivos de la Universidad Bolivariana de Venezuela (UBV) y de Misión Sucre, potencialmente se da en el marco de la integración Socio-Educativa. Así el problema central de la investigación, partió de la ausencia de un modelo para la gestión de la integración de Socio-Educativa (ISE). La indagaciones empíricas y teóricas durante el proceso investigativo, fundamentado en la dialéctica-materialista, permitieron determinar regularidades presentes en la gestión de la integración de socio- educativa, que revelaron una contradicción entre teoría y práctica. En consecuencia, por vía de la modelación se establecieron principios y componentes que se sintetizan en el modelo  para gestión Integración Socio Educativo de la UBV, cuyo fin es servir de referencia para la conducción de la acción direccionada que, a través de una estrategia de cambio socio – educativa clave, por vía del Proyecto  Académico Comunitario y la municipalización, permita hacer orgánica la relación entre UBV, Misión Sucre y comunidades en cada espacio geohistórico, para contribuir con la transformación en el marco del proyecto Nacional Simón Bolívar.

La base legal de sustento de Misión Sucre es la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela aprobada en el año de 1999, el Estado asume como fines esenciales: La defensa y el desarrollo de persona y el respeto a su dignidad, el ejercicio democrático de la voluntad popular, la construcción de una sociedad justa y amante de la paz, la promoción de la prosperidad y bienestar del pueblo y  la garantía del cumplimiento de los principios, derechos y deberes reconocidos y consagrados en esta constitución.

El decreto presidencial número 2604 del 9 de septiembre de 2003, crea la Fundación Misión Sucre como ente asociado al Ministerio de educación Superior. Destaca el decreto en su primer considerando;..con el fin de dar cumplimiento al mandato constitucional que preveé  el derecho a la educación gratuita y de calidad, mandato constitucional previsto en los artículos 3, 102,103 de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela.  Este decreto crea en su artículo 1 se crea una Comisión Presidencial de Participación Comunitaria que tiene como finalidad el estudio, formulación, coordinación, seguimiento y evaluación del Plan Misión Sucre, que puede generar nuevos espacios y modalidades de estudios convencionales y no convencionales. El  artículo 2 tiene como objeto dar competencia para desarrollar planes y programas de estudio destinados a garantizar a los bachilleres su legítimo derecho a la educación universitaria.    Una base legal nueva se ha originado en la Gaceta oficial de mayo 2011, número 39.676, el Ministerio del Poder para la Educación Universitaria, resuelve en el Artículo 1. Crear un comité para el direccionamiento Estratégico de la Misión Sucre y la Misión Alma Mater como expresión de una sola política con el objeto de dictar sus lineamientos, en el marco de la transformación universitaria. 

Las Aldeas Universitarias son espacios educativos coordinados por la Fundación Misión Sucre, conjuntamente con las Instituciones de Educación Universitaria, propiciando centros vitales de educación permanente vinculados a las necesidades de formación, investigación y asesoría a cada población generando la pertinencia sociocultural de aprendizajes y el trabajo compartido con las comunidades, empresas y organismo gubernamentales y no gubernamentales. Los tipos de Aldeas universitarias son las escuelas,   liceos, casas de cultura,  aulas de instituciones de educación universitarias, instalaciones construidas por la Fundación Misión Sucre y por otras instituciones.

Como parte de sus directrices fundamentales, la Misión Sucre pretende la municipalización de la educación superior, la cual supone orientada hacia lo regional, hacia lo local, tomando como punto de referenciales cultura específica de las poblaciones con sus necesidades, problemáticas, acervos, exigencias y potencialidades. Se trata de propiciar estudios superiores con pertinencia social, con sentido de arraigo y propósito, inmersos en geografías concretas pero con visión global, comprometidos con el impulso y la promoción del desarrollo endógeno y sustentable de cada una de las regiones, de manera que los espacios educativos se expanden a todos los ámbitos de la vida social. 

Las universidades nacionales deben articular con la Misión Sucre para el desarrollo de los programas de formación de la Misión y con la finalidad de transformarse hacia un modelo inclusivo de toda la población venezolana que aspira a la educación universitaria. Para eso debe existir en primera instancia, la voluntad política de las autoridades universitarias para trascender el modelo actual con sus estructuras organizativas, y aprovechar el espacio creado por la Misión Sucre para explorar, tal como es el objetivo, nuevas oportunidades de formación múltiples y flexibles, que estén abiertas a todas las personas que hayan culminado la educación media.

Los títulos conferidos a los estudiantes viene respaldado por las instituciones de educación universitarias que apoyan el programa de formación  a continuación se señalan  algunas: Colegio Universitario de Caracas, Instituto Universitario Experimental de la Victoria, Instituto Universitario del Estado Bolívar,  Instituto Universitario del estado Portuguesa, Instituto Universitario de Tecnología Dr. Federico Rivero palacios, Universidad Bolivariana de Venezuela, Universidad Marítima del Caribe, Universidad Nacional Experimental  y otras.

Para fortalecer la Misión Sucre nace la Misión Alma Mater en el año 2009 con el propósito de confluir con esta en la creación de una nueva educación universitaria abierta a todas y todos y dirigida a servir al pueblo venezolano. Los objetivos de esta misión son  los siguientes: desarrollar y transformar la educación universitaria en función del fortalecimiento del poder popular y la construcción de una nueva sociedad socialista, garantizar la participación de todas y todos en la generación, transformación y difusión del conocimiento, reivindicar el carácter humanista de la educación universitaria como espacio de realización y construcción de los seres humanos en su plenitud, en reconocimiento de su cultura, ambiente, pertenencia a la humanidad y capacidad para creación de lo nuevo y la transformación de lo existente, Fortalecer un nuevo modelo académico compromiso con la inclusión la transformación entre otros.

La Gestión de los Recursos Humanos en “construcción del nuevo modelo de formación de profesionales bajo nuevos enfoques en las instituciones de educación universitaria creadas por el estado venezolano está alrededor del ser humano como ende social y la municipalización y universalización de la educación.

Las universidades nacionales experimentales creadas recientemente como la universidad bolivariana de Venezuela al igual que otras universidades pertenecientes  a la asociación de rectores bolivarianos, están inmersas en incorporar o adaptarse a la los cambios de la nueva estructura organizativa, orientada a la incorporación de los elementos estudiantiles, profesorales, académicos, administrativos cónsonos con los cambios socialistas que se quieren.  Eso implica promocionar, revisar, estandarizar normas, procedimientos, manuales sobre la evaluación a nivel estudiantil, profesoral y administrativos, la prosecución, proyectos comunitarios, desempeño docente.    

Las Fundación Misión Sucre debido a su creación inicial como plan de educación no permanente no ha confeccionado  instructivos básicos para el manejo de personal hacia las aldeas universitarias. No existen manuales, folletos ni guías que indiquen   las funciones que deben cumplir claramente el personal de labora en las aldeas universitarias. La gestión administrativa  de  los recursos humanos es realizada por coordinadores de aldeas y de ejes, las cuales ejercen  la gestión de recursos humanos de manera empírica y  no formal,  no existe nada escrito en sobre los procedimientos: reclutamiento y selección,  inducción, evaluación de desempeño, formación  y desarrollo, estimulación y retribución  y otros.

Los profesores  son aceptados por los coordinadores de aldeas, esta actividad administrativa se realiza con la experiencia  laboral que tiene el coordinador y los lineamientos básicos dados, como son exigir título de profesional del área, graduado  universitario y comprometido con el nuevo modelo educativo.      

Los profesores trabajan en horas nocturnas de 6 pm a 9 pm de lunes a viernes estos devengan un incentivo  de 12.250 Bs de los viejos, trabajan por horas, generalmente son profesionales venidos de instituciones universitarias, institutos pedagógicos, activos que trabajan en  otras instituciones en el día y aprovechan las horas nocturnas para contribuir al proceso de cambio de la educación universitaria impartiendo sus conocimientos.  

Hay ausencia de programas de evaluación desempeño que permita determinar las debilidades de los profesores y de los coordinadores de las aldeas, para orientar así las necesidades de capacitación. 

Conclusiones parciales del primer capítulo 
1.-Se puede concluir que al considerar el recurso humano como  factor decisivo y un activo importante se deben implementar políticas bien definidas de evaluación del recurso humano para detectar las fallas que se presenten en el seno de las organizaciones, con el fin de lograr cambios favorables en su estructura y funcionamiento.

2.-La naturaleza humana introduce una especial complejidad en el manejo de las organizaciones, por esta razón la gestión de recursos humanos debe proveer de suficientes habilidades y conocimientos para la conducción exitosa de este recurso a través de la implementación de las actividades necesarias para seleccionar, mantener motivado a su personal, evaluando su actuación. Por consiguiente para lograr alcanzar los objetivos por parte de las organizaciones se deben contar con un personal apto que permita competir en el demandante ambiente empresarial.

3-El mejoramiento de la gestión en las organizaciones requiere del perfeccionamiento de la Gestión de los Recursos Humanos para que sus trabajadores constituyan un personal vital en el aseguramiento de la calidad de los procesos principales. 

4-La importancia de la Gestión de los Recursos Humanos en las instituciones universitarias es debido a que el desarrollo del país requiere de un sistema de educación universitario con mayor responsabilidad y mejor calidad en el que se asegure que los individuos cuenten con posibilidades reales y excelentes de obtener una formación adecuada, con la finalidad de egresar profesionales integrales que contribuyan a hacer del país, una nación capaz de producir bienes y servicios adecuados a las necesidades de su población. 

5.- Las  actividades administrativas y académicas que se desarrollan en las aldeas universitarias son afectadas por las deficiencias, hay carencia de instructivos y  procedimiento escritos que se mantengan en el tiempos y que permita medir el desempeño del personal de las aldeas. 
6.-Surge el diagnóstico como un proceso de inicio de vital importancia para desarrollar un cambio o transformación, para tener conciencia de las potencialidades, las debilidades y necesidades de cambios de mejoramiento permanente para contribuir al perfeccionamiento de la Gestión de los Recursos Humanos.      
CAPÍTULO II: 
Diagnóstico  de la gestión de los recursos humanos en las aldeas universidades del distrito capital
2.1.- Introducción

En el presente capítulo se persigue como objetivo diagnosticar el estado actual de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias del Distrito Capital a partir del análisis de las herramientas aplicadas a los coordinadores de la aldea, coordinadores  de ejes y profesores de las aldeas universitarias. También se presenta una organización global de las aldeas pertenecientes a la Misión Sucre. Con este diagnóstico se proyecta determinar los factores que respaldan la conceptualización de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias, para dar sustento teórico-práctico a la propuesta a desarrollar. Mediante la aplicación de las técnicas e instrumentos donde se determine la percepción y conocimientos que en las aldeas acerca de los procesos de la Gestión de Recursos Humanos como motivación del factor humano, de las relaciones personales, gestor de la organización de los procesos de de análisis de  cargo , reclutamiento y selección, formación y desarrollo, organización, retribución y estimulación en el establecimiento de  procedimientos  que contribuya al perfeccionamiento del sistema del  sistema de Gestión de Recursos Humanos.

2.2. Caracterización de las aldeas universitarias   

La municipalización de la educación universitaria es una de las directrices fundamentales de la Misión Sucre y un objetivo medular en la política de universalización de la educación universitaria definida por Gobierno Bolivariano, en la búsqueda de la Suprema felicidad Social.

Por una parte, mediante las aldeas universitarias se trata de acercar la Universidad a los lugares de residencia para abrir las puertas a todas y todos, independientemente de la edad, los compromisos familiares, las posibilidades económicas o la situación laboral. La Universidad se acerca a las comunidades para hacerse accesibles a quienes trabajan, los que tienen que atender a sus hijas e hijos, para quienes no pueden desplazarse lejos de su hogar, para quienes viven alejados de los grandes centros urbanos.

En las aldeas universitarias se produce un acercamiento entre la universidad y la comunidad abre la auténtica posibilidad de universalizar la Educación Universitaria y con ella, garantizar la participación de todas y todos en la generación, transformación y apropiación social de conocimiento, como clave para la construcción de una sociedad, caracterizada por una ética de la solidaridad, la democracia protagónica y un nuevo modelo educativo.

Las aldeas universitarias son un nuevo concepto en la educación. La idea de las Aldeas Universitarias busca desconcentrar el proceso de educación universitaria en las comunidades del país y pretende democratizar el sistema universitario, acercando cada vez más al pueblo. Consiste en constituir espacios alternativos, dotados apropiadamente para la consolidación de los objetivos de la Misión Sucre en todo el territorio nacional y de manera municipalización, adecuados a los programas académicos enmarcados en la nueva estructura educacional del estado venezolano(…) En este sentido, la Misión Sucre como política de Estado y en el marco de  la municipalización de la Educación Superior responderá a esta nueva concepción de la formación universitaria en la cual se crean espacios educativos en cada uno de los municipios de la Nación propiciando el trabajo compartido de las comunidades con la universidad, las empresas y organismos gubernamentales y no gubernamentales. Sánchez  (2010).

En el Distrito Capital, las aldeas universitarias se encuentran  ubicadas en las escuelas y liceos existentes en la ciudad, con el aval del  Ministerio del Poder Popular para la Educación  y en otras instituciones del Estado Venezolano donde se desarrollan las actividades educativas.  Hay 86 Aldeas Universitarias, distribuidas en 22 parroquias, en estos espacios se imparten los diferentes Programas de Nacional de Formación  de Educadores y  Educadoras (PNFE), programas Científicas Técnicas Administrativas (CTA) respaldadas por las  15 universidades nacionales que apoyan  a la Misión Sucre. 

Los  programas CTA deben ser avalados por otras Instituciones de Educación Universitarias (IEU) tal es el caso del Técnico Superior Universitario (TSU) en Administración, supervisado por el instituto Universitario de Tecnología Federico Rivero Palacio y TSU en informática por el Colegio Universitario de Caracas. 

La modalidad de trabajo consiste en que las instituciones educación universitarias deben realizar un acompañamiento académico de aplicación de malla curricular, inducción y preparación continua de los profesores  en cada una de las unidades curriculares diseñadas para ser dictadas en las aulas de la educación municipalizadas. Se ha de señalar en este espacio que, la mayoría de los estudiantes que cursan en las aldeas universitarias son adultos y en su generalidad trabajan en el día, además de atender a una familia y las necesidades que pudieran presentarse, por lo que estudiar representa un gran reto.   

Al frente de cada una de estas aldeas se encuentra un coordinador o coordinadora que son los encargados y encargadas de ejecutar las políticas educativas de municipalización ejerciendo un papel directivo en las mismas. Para tal fin, se nombraron como coordinadores a profesionales de todas las áreas, dispuestos a colaborar con la construcción de un nuevo modelo educativo que permitiera aplicar el principio de inclusión para saldar la deuda social que la vieja política democrática representativa, dejara como saldo a la mayoría de los sectores populares. 

Los coordinadores de las aldeas son las autoridades responsables de coordinar las actividades académicas y administrativas en estos espacios educativos municipalizados, los coordinadores comparten con el personal docente, operativo y profesores de las  universidades. La cantidad de coordinadores de aldeas  en el Distrito Capital, se estiman en 86 coordinadores y profesores  1.347,  respecto a los estudiantes hay presencia de  8.560 estudiantes para el Distrito Capital.

A nivel de Distrito Capital la coordinación estadal está distribuida geográficamente de acuerdo con las parroquias y las aldeas universitarias en 5 ejes que son los siguientes: el eje número 1 que abarca 5 parroquias (P) y 17 aldeas  (A), el eje número 2  que comprende las 5 parroquias y 13 Aldeas, el eje número 3 que abarca 5 parroquias y 20 aldeas,  el eje número 4 que está integrado por 5 parroquias y 18 aldeas, finalmente el eje número 5 que está constituida por 2 parroquias y 18 aldeas.
 Producto de la variedad de perfiles, programas, capacidad directiva de los coordinadores en las aldeas se presentan un conjunto de insuficiencia o debilidades en su funcionamiento, los que son expresados en los distintos informes, reportes, entre los que sobresalen la falta de seguimiento, acuerdos tomados en reuniones, despachos a nivel de coordinación que se recogen en los comunicados entregados por la Coordinación estadal del Distrito Capital, donde se hacen señalamientos necesarios de las actuaciones de todos los involucrados con la misión Sucre, así como también, se reseñan las líneas de acción a ser ejecutadas de acuerdo a las necesidades emergentes. Y en ocasiones no son tomadas formalmente, lo que dificulta el avance de la Misión, lo que ha llevado a cambios de coordinadores de aldeas en varios sin observarse su gestión y en el funcionamiento de las mismas.

Para la realización del diagnóstico es necesario el uso de técnicas, herramientas, métodos para recolectar y analizar información sobre la Gestión de los Recursos Humanos en las Aldeas Universitarias. Se explican a continuación las utilizadas en la presente investigación, estas son: la observación directa, examen documental, la encuesta.  

En elaboración del  diagnóstico de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas, se utilizará la encuesta, y Los instrumentos que utilizarán son: la encuesta número uno (1) para los coordinadores  de aldeas y coordinadores de ejes y la encuesta número dos (2) para los profesores de las aldeas,  análisis documental  y análisis estadísticos de los resultados obtenidos, de la cual se  espera que abarque de modo integral los aspectos claves de la Gestión de Recursos Humanos en la organización. Estará formada por un sistema de evaluación para conocer el comportamiento de las diferentes prácticas de la Gestión de Recursos Humanos, entre las que se encuentran, la motivación, análisis y descripción del puesto,  la selección y reclutamiento; la evaluación del desempeño; la formación y desarrollo, la relación laboral, estimulación y retribución; y otros. La encuesta considera además el carácter integrador y estratégico de la actual Gestión de Recursos Humanos. Esta encuesta persigue como objetivo determinar el interés  y motivación de los trabajadores por la labor que realizan, la disciplina y relaciones  laborales, los intereses de superación profesional, las formas de evaluación de desempeño, la formación  y desarrollo y la estimulación. 
2.3.-Procedimiento para el diagnóstico de la Gestión de Recursos Humanos

Con el objetivo de identificar cuáles son los factores que favorecen y limitan   la gestión de los recursos humanos que impactan el funcionamiento y desempeño del personal  de una aldea universitaria es necesario diseñar metodológicamente el proceso a seguir para realizar el diagnóstico y que tiene como premisas básicas:

1.-Enfoque sistémico, se presenta como una forma sistemática de aproximación y representación de la realidad de manera científica. Este enfoque se caracteriza por su perspectiva holística, integradora, en donde se hace posible abordar el objeto de estudio de esta investigación, analizarlo, considerando las relaciones que se establecen a lo interno del sistema y los subsistemas de la gestión de los recursos humanos que  originan. Es así, como para la presente investigación, éste enfoque reviste una gran importancia, debido a que permite visualizar los componentes de un sistema como un todo.

2.-Participación, para lograr identificar con mayor precisión los factores que inciden en el funcionamiento de las aldeas universitarias, se realizó una consulta de los participantes coordinadores y coordinadoras de aldeas y especialistas de la Misión Sucre para aportar sus criterios con relación a la problemática en estudio, es decir, el trabajo directivo de gestión de recursos humanos en las  aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital.

3.-Estrategia de Triangulación: Es el uso de múltiples métodos en el estudio del mismo objeto. Esta es la definición genérica, pero es solamente una estrategia. Es conveniente concebir la triangulación envolviendo variedades de datos, investigadores y teorías, así como metodologías.

En  referencia a los métodos utilizados  en la realización de la investigación tenemos:

Los métodos teóricos que serán usados para la realización del diagnóstico, son el análisis y síntesis de todo el material recolectado durante la búsqueda de información, para arribar a los razonamientos y conclusiones expuestos en la tesis. Enfoque sistémico, al analizar con una concepción  de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias considerando los componentes y sus relaciones esenciales.

Histórico-lógico, para revelar la evolución del concepto del proceso directivo de la gestión de los recursos humanos en sus fundamentos conceptuales, así como también, el concepto de la gestión de los recursos humanos. Inducción-deducción y la generalización, que permite perfeccionar la metodología de estudio y determinar los indicadores para comprender los modos de actuación de los coordinadores de aldeas universitarias de la Misión Sucre Distrito Capital, para considerar los resultados de los instrumentos aplicados, y conformar la propuesta de un procedimiento de mejoramiento de la gestión de recursos humanos  e incluso para elaborar las conclusiones de  la investigación.

Inducción, deducción y generalización de su conocimientos, tránsito de lo abstracto a lo concreto, es como se representan las múltiples relaciones de la realidad y no solo resaltando las cualidades abstractas que posee y análisis documental donde se expresan los lineamientos y dificultades que se presentan en las aldeas universitarias que permitirá percibir la esencia  concreta y las cualidades del objeto investigado, en este caso la gestión de recursos humanos en las aldeas

Los métodos empíricos, observación directa e indirecta para constatar el funcionamiento y trabajo directivo efectuado por los coordinadores de las aldeas y entrevista a los coordinadores de ejes en torno a su opinión sobre la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias.

Los métodos matemáticos: cálculo de muestra para la aplicación de encuesta, y  para la realización del análisis de los resultados con el uso del análisis porcentual de los datos obtenidos del instrumento utilizado (encuestas número 1 y 2), gráficos  estadísticos para la ejecución del diagnósticos.

Los pasos a seguir para realizar el diagnóstico

1.-Selección de la muestra, tiene como objetivo delimitar la población en estudio tomando la nuestra representativa que permitirá observar su comportamiento según lo establecido. 

2.-Selección de instrumentos y técnicas para la recolección de la información, lo que permite al investigador conocer las ideas o apreciaciones que tienen los consultados sobre el objeto investigado, selección que se realiza dependiendo del tipo de investigación efectuada.

3.-Procesamiento estadístico de los resultados, permite analizar e interpretar los resultados de la investigación.

4.-Resultados del diagnóstico permite exponer toda la información organizada, procesada y analizada obtenida a través de la investigación. Es importante señalar que es allí donde se concretan y demuestra la pertinencia de la investigación, señalándose los aspectos a ser mejorados y resueltos.

A continuación se desarrollan como abordan en esta investigación cada uno de ellos:  

Selección de la muestra
La población objetivo está conformada por los coordinadores y profesores de las aldeas universitarias distribuidas en cinco (5) ejes en el Distrito Capital. La muestra de estudio corresponde a las denominadas muestras probabilísticas estratificadas proporcional, tanto para la población de coordinadores y profesores de las aldeas universitarias en la medida que se consideran como estratos distribuidos de cinco ejes donde se ubican los coordinadores y profesores de las aldeas.

Para al estudio se consideró a una población de 86 coordinadores de aldeas y 1.347 profesores, distribuidos en cinco ejes: 1, 2, 3,4 y 5 en el Distrito Capital, donde se imparten los Programas Nacionales de Formación ofrecidos por la Misión  Sucre como Científicos, Técnicos y Administrativos (CTA), Programas Nacionales de Formación de Educadores (PNFE) avalados por la Universidad Bolivariana de Venezuela (UBV). 

En la Tabla 2.1 se muestra la distribución de  coordinadores y profesores por ejes

	Eje 
	Coordinadores
	Profesores

	1
	17
	128

	2
	13
	245

	3
	17
	384

	4
	18
	285

	5
	18
	305


Fuente: Coordinación Distrito Capital 2010 

a.-Tamaño de la muestra para los coordinadores de aldeas y profesores
De los 86 coordinadores que representan la población, se seleccionó una muestra de 60 coordinadores(as) muestra calculada en base a la expresión 2.1, donde:  N es la población, Z es el coeficiente que representa el percentil de distribución de confianza seleccionado, a un nivel de confianza de 90%, p es igual a la proporción estimada de la población que establecería a un acuerdo determinado sobre la variable a estudiar (p=0,5), q es igual a 1-p, y el margen de error ( e ) de 10%  y la precisión del 5%. Se determinó para cada eje de manera proporcional la cantidad de profesores a ser encuestados. 
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Donde ni es el tamaño de la muestra en el estrato y Ni población del estrato.

De manera similar se procede en la determinación de la cantidad de profesores a encuestar del total y dentro de cada eje. De los 1347 profesores  que representan la población, se seleccionó una muestra estratificada proporcional por cada eje, con una afijación proporcional, por muestreo  aleatorio simple, representativas de 172 profesores, muestra calculada en base a un nivel de confianza de 90%, un valor de p=0,5(50%), el margen de error ( e ) de 10% y una precisión del 5%.

En la tabla 2.2 se resumen todos los cálculos realizados en la determinación del tamaño de muestra para los coordinadores y profesores por ejes. 

	Eje 
	Coordinadores
	Profesores
	Tamaño de muestra de coordinadores 
	Tamaño de muestra de profesores

	1
	17
	128
	11
	16

	2
	13
	245
	9
	32

	3
	17
	384
	14
	49

	4
	18
	285
	13
	36

	5
	18
	305
	13
	39


Fuente: Guerra (2011)           

Selección de instrumentos y técnicas para la recolección de la información

Con el objetivo de identificar los  puntos fuertes y las posibles áreas de mejoramiento en la Gestión de Recursos Humanos en las  aldeas universitarias se van a aplicar tres instrumentos: encuestas, revisión documental y la entrevista se aplica a los cinco coordinadores del eje. 
La encuesta se emplea con el objetivo de conocer como se realiza el trabajo de gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias, se aplica a coordinadores de aldeas y profesores y se divide en seis variables (9) variables que abarcan la totalidad de 30 Items, los que se expresan en la Tabla 2.3. 

Tabla 2.3 Variables asociadas de la encuesta 1 y 2 aplicada a los coordinadores de aldeas universitarias de la Misión Sucre.  

	Variables
	Preguntas Asociadas

	Motivación
	1,2,3,4,5 y 6

	Análisis y descripción de cargos
	7,8,9 y 10

	Organización del trabajo
	11,12 y13

	Reclutamiento y selección
	14

	Disciplina y relaciones laborales
	15,16,17,18,19,20 y 21

	Formación y desarrollo
	22,23,24 y 25

	Evaluación del desempeño 
	26,27 y 28

	Retribución y estimación
	29 y 30 


Fuente: Guerra (2011)

Para efectos de esta investigación la encuesta N° 1 es aplicada a los coordinadores de las aldeas y los coordinadores de ejes y la encuesta  N° 2 aplicada a los  profesores de las aldeas distribuidos en los cinco ejes  adaptación realizada de un instrumento elaborado por la Dra.
María Sotolongo (2005), el cual será sometido a una adaptación a la investigación en referencia al análisis por expertos.

 La encuesta N° 1 es aplicada a los 5 coordinadores de ejes con el objetivo de determinar el estado actual de la gestión de recursos humanos en las aldeas desde la percepción de su superior. La guía se presenta en el anexo N° 3 y se estructura al igual que la encuesta en 9 partes fundamentales: Motivación, análisis y descripción del puesto, organización del trabajo, reclutamiento y selección, disciplina y relaciones laborales, formación del desempeño, evaluación del desempeño y retribución y estimación.

La revisión documental se aplica para verificar como son abordados los temas de funcionamiento en los distintos intercambios, evaluar  cómo se controlan y ejecutan cada uno de los acuerdos tomados y proyectados. La guía de revisión documental se muestra en el Anexo N° 4.

Resultados de la realización del diagnóstico

A partir de la muestra identificada y estratificada por ejes de coordinación y luego de la aplicación y procesamiento de los instrumentos diseñados para la búsqueda de información, se llegaron a los siguientes resultados:

Encuestas N° 1 aplicada a los coordinadores de aldeas y a los 5 coordinadores de ejes. Se aplicó el instrumento de una muestra de 60 coordinadores de aldeas que fueron discriminados  de la siguiente manera:

-Eje N° 1      de  17 coordinadores de aldeas, le corresponde  11        

-Eje N° 2      de  13 coordinadores de aldeas, le corresponde    9

-Eje N° 3      de   20 coordinadores de aldeas, le corresponde  14  

-Eje N° 4      de  18 coordinadores de aldeas, le corresponde   13

-Eje N° 5      de  18 coordinadores de aldeas, le corresponde   13

 Encuestas N° 2 aplicada a los profesores de las aldeas. Se aplicó el instrumento a una muestra de 172 profesores según la proporción asignada a cada estrato.

-Eje N° 1      de  128 profesores de aldeas, le corresponde  16

-Eje N° 2      de  245 profesores de aldeas, le corresponde   32

-Eje N° 3     de   384 profesores de aldeas, le corresponde   49

-Eje N° 4      de  285 profesores de aldeas, le corresponde   36

-Eje N° 5      de  305 profesores de aldeas, le corresponde   39

Encuesta N° 1 a coordinadores de aldeas 

Se encuestaron 60 coordinadores de las aldeas, obteniéndose los siguientes resultados:

2.3 Resultados de la aplicación del diagnóstico

Se observa que el 57% de los coordinadores indican que se encuentran  motivados con su trabajo,  el 40% de los coordinadores a veces se  motivan con su trabajo y el 3 % no está motivado.
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Se observa que el  53% de los coordinadores  indican que no se valoran los resultados del trabajo del personal, el 40%  de los coordinadores  expresan que a veces los valoran  y el 7% de los coordinadores señalan que si se reconocen los resultados por parte del jefe. 
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En relación de la pregunta N° 12 se observa que el 67 % de los coordinadores consideran que la dotación de materiales es insuficiente, el 27 indica que a veces es satisfactorio y el 6% restante indica que si es suficiente los materiales para realizar el trabajo.   
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Es importante resaltar que el 53% de los coordinadores indican que no existe un proceso de reclutamiento y selección formal para ingresar a la Misión Sucre, el 17% indica que  a veces y el 30% indica que si existe un proceso de selección para ingresar a la Misión Sucre- 
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Es de hacer notar que el  53% de los coordinadores (as) de las aldeas  indica que no existe un plan de superación para el  personal. El 20% indica que si existe   y el 27 % de los coordinadores señala que desconoce.   
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Es importante resaltar que  67% de los coordinadores (as) de aldeas expresan que no se evalúa el trabajo, el 13% indica que si  y el 20 % de los coordinadores señala que a veces. 
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Con referencia a la pregunta N° 30 se observa que el  97% de los coordinadores indica que no les satisface la estimulación que recibe por su trabajo, el 3% indica  que a veces y el 0% dice que le satisface la estimulación que recibe.
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Resultados de la encuesta  realizada los profesores

Encuesta N° 1 a coordinadores de ejes

Se encuestaron  los cinco coordinadores de ejes, obteniéndose los siguientes resultados

Encuesta N° 2 a profesores de aldeas 

Se encuestaron 172 profesores distribuidos proporcionalmente en los cinco ejes, dando los siguientes resultados:

En relación con la pregunta N° 1, se observa que el 79% de los profesores indican que se encuentran  motivados con su trabajo,  el 16% de los profesores a veces se  motivan con su trabajo  y el 5% de los profesores están desmotivados con su trabajo. 
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Se observa que el  7% de los profesores  indican que no se valoran los resultados del trabajo del personal, el 14%  de los profesores  expresan que a veces los valoran  y el 79% de los profesores señalan que si se reconocen los resultados por parte del jefe. 
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Con referencia a la pregunta N° 12 se observa que el 72 % de los profesores considera que la dotación de materiales  no es insuficiente, el 9% indica que a veces es satisfactorio y el19% restante indica que si es suficiente los materiales para realizar el trabajo.   
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Es importante resaltar con referencia a la pregunta N° 13 se observa que el 51% de los profesores indican que no existe un proceso formal para ingresar a la Misión Sucre, el 19% indica que  a veces y el 40% indica que si existe un proceso de selección para ingresar a la Misión Sucre- 
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Con referencia a la pregunta N°22 se observa que el 54% de los  profesores indica que existe un plan de superación en el trabajo, el 37% indica que no  y el 9% de los coordinadores señala que desconoce.   
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Con referencia a la pregunta N°25 se observa que el 19% de los profesores indica que no se evalúa el trabajo, el 58% indica que si  y el 23 % de los profesores señala que a veces.   
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Con referencia a la pregunta N° 30 se observa que el  70% de los profesores indica que no les satisface la estimulación que recibe por su trabajo, el 18% indica  que a veces y el 12% dice que le satisface la estimulación que recibe.
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Revisión documental
En esta sección del diagnóstico fueron revisados los fundamentos conceptuales de la Misión Sucre (2003) para verificar si se cumplen en la práctica en las aldeas universitarias y si son del conocimiento de todos los miembros de las aldeas. Se revisan las funciones de los coordinadores de aldeas enunciadas por la Fundación Misión Sucre desde el año 2005 (ver anexo n° 5).

La coordinación  regional emite  comunicados donde se trasmite a los coordinadores de aldeas  las fallas, informaciones  y líneas estratégicas, en la revisión documental realizada se evidencia que la documentación dado por la Misión Sucre en las reuniones, son  comunicados tipos boletines informativos, donde se plantean las problemáticas observadas, además de dar las pautas de trabajo a ejecutar en las aldeas. 
Los comunicados informativos son utilizados para evaluar el desempeño de los coordinadores en las aldeas universitarias de forma empírica y la mayoría de las veces son empleados para indicar las debilidades presentes en algunas aldeas. Se realiza un llamado de atención público, con respecto al desempeño de las actividades académicas y administrativas en las aldeas, sin que se haga una  previa preparación para la adquisición de habilidades  y destrezas que debe desarrollar los coordinadores de aldeas.     
La entrevista a coordinadores de ejes

Los coordinadores de aldeas deben tener conocimientos básicos en el área de la gestión de recursos humanos, reconocen los coordinadores de ejes que no se les da inducción  para establecer los criterios administrativos de trabajo que deben tener la ejecución de las actividades académicas y administrativas a desarrollar en las aldeas, al igual que no se les hace una evaluación de desempeño, ni   el  acompañamiento necesario para corregir fallas que pudieran presentar en el proceso.
Expresan los coordinadores de ejes que  los coordinadores de aldeas  incumplen con las actividades de trabajo como la entrega de los recaudos que se les solicitan. La inconsistencia en la entrega de  materiales de oficina y medios tecnológicos para el cumplimiento. Así mismo indican que las exigencias tanto de la coordinación regional, como de eje e incluso de la Fundación Misión Sucre con rutina implica trabajos urgentes alterando la dinámica interna del funcionamiento de las mismas por lo que no se cumple la función de planificación mensual. 
Afirman los coordinadores de ejes que respecto al personal de las aldeas   no están categorizados y son considerados como personal colaborador que trabaja en otras instituciones para su sustento. Sin embargo está demostrado el alto grado de compromiso de los coordinadores y  profesores de las aldeas universitarias que se han mantenido desde el inicio de la Misión Sucre haciendo posible que funcionen. A pesar de las debilidades a lo interno como: la carencia de un plan de formación  continuo hacia los coordinadores de aldeas y profesores, la carencia de la evaluación de desempeño en las aldeas y la falta de planes de estimulación orientados al reconocimiento de los resultados del trabajo de coordinadores y profesores.       

En cuanto a las funciones de los directivos de las aldeas universitarias expresan que no han establecido mecanismos de evaluación  y control explícito para la planificación, así como no se evalúan  las actividades administrativas y académicas, no existe un mecanismo de control de las actividades en las actividades.

Los coordinadores de ejes señalan que están de acuerdo que se establezca un sistema de unificado e integrado de trabajo de la gestión de recursos humanos y del resto de las actividades administrativas y académicas mediante la creación de formatos, trámites administrativos, procedimientos escritos, manuales básicos o instructivos guías para la planificar, dirección, organizar y controlar el desempeño en las aldeas universitarias.
 Luego de la interacción previa con los coordinadores y las coordinadoras de aldeas universitarias y producto de observación científica, se constató la existencia de múltiples deficiencias tales como: 

Resultados del diagnóstico.

Como resultado del diagnóstico producto de la sistematización de toda la información obtenida de la investigación se puede generalizar los siguientes aspectos:

*Respecto a la motivación se observa la menor motivación por su trabajo en los coordinadores de  las aldeas y en comparación con los profesores y coordinadores de ejes. 

*Respecto al subsistema de la organización del trabajo en las aldeas universitarias  hay inconsistencia de la dotación de medios y materiales para dar respuestas a exigencias administrativas y académicas.

*Ausencia de procedimientos formales  para  cumplir con el subsistema de  reclutamiento y selección de personal para  las aldeas universitarias.   

*Respecto al subsistema  formación y desarrollo de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas la Misión Sucre carece de una política de formación y desarrollo de los coordinadores y profesores de las Aldeas universitarias.

*Ausencia de un plan de superación continúa para el personal de las   aldeas universitarias.

*Ausencia de criterios únicos concertados para la realización de la evaluación del trabajo mediante procedimientos normalizados de los coordinadores  y profesores de las aldeas universitarias.

*No se han categorizado a los coordinadores y profesores de las aldeas, siendo calificados como colaboradores, por lo que deben trabajar en otras instituciones para ganarse la vida.

* Ausencia de  reconocimiento y estimulación por el trabajo realizado que los profesores y coordinadores de las  aldeas universitarias.

 *En algunas aldeas universitarias no cuenta con espacios adecuados para la realización  del trabajo administrativo.
*Exceso de asignación de trabajo que va desde hacer las veces de un control de estudios hasta realizar acompañamiento académico a los docentes colaboradores.
Resultados de la triangulación

Los datos obtenidos  de las encuestas aplicadas a los coordinadores de las aldeas universitarias  como a los coordinadores de ejes,   profesores  de las aldeas y de la revisión bibliográfica se originan  los siguientes resultados:

Los coordinadores de aldeas universitarias, coordinadores de ejes y los profesores  expresan que su motivación por su trabajo es elevada.

Expresan los coordinadores de ejes y de aldeas que su trabajo es valorado a veces y los profesores indican que su trabajo es altamente reconocido por su superior inmediato en las aldeas.

Los coordinadores de aldeas y de ejes señalan que  conocen los objetivos y participan en la elaboración de los mismos al igual que los profesores de las aldeas. Respecto a si conoce sus funciones todos indican  que si,  sin embargo cuando se les consultan  demuestran poco conocimientos, no hay claridad en la definición de las funciones de los coordinadores de aldeas.

Los coordinadores de aldeas, de ejes y profesores expresan que la dotación de materiales y medios no son suficientes para  realizar su trabajo. Se evidencia que hay incumplimiento y retardos en la entrega de recaudos exigidos a los coordinadores. 

Los coordinadores de ejes y aldeas indican que no existe ningún proceso de reclutamiento y selección de personal, sin embargo los profesores expresan que si existe un  proceso de selección  para ingresar a la Misión Sucre. Se reafirma el trabajo realizado por los coordinadores de aldeas y de ejes que sin procedimientos escritos cumplen el trabajo de revisión de documentos básicos exigidos a los profesores para ingresar a la misión Sucre.   

Tanto los coordinadores  de ejes, de aldeas y los profesores indican que tienen buenas relaciones interpersonales y en los grupos de trabajos en  sus respectivas  aldeas. Sin embargo cuando ocurren problemas raras veces los superiores atienden la problemática presentada.  Sin embrago estas relaciones se rompen cuando la coordinación estadal trata de aplicar cierres de las aldeas universitarias sin consultar a sus coordinadores , profesores y estudiantes considerando que actúa correctamente según sus reglas las cuales no son indicadas a todas y todos los involucrados.

Los coordinadores de las aldeas, coordinadores de ejes y los profesores expresan los primeros que no existe ningún plan de superación en su mayoría, sin embargo los profesores confirman también lo expresado,  cuando se les consulta que demuestren desconocen la existencia de un plan de superación.

Cabe destacar que los coordinadores de ejes, de aldeas y los profesores  expresan que su trabajo no se evalúa y no se discuten la evaluación del desempeño. No existe ningún documento que demuestre  alguna evaluación a nivel de coordinadores y profesores.          

A pesar de las dificultades  planteadas anteriormente las actividades se cumplen con eficiencia por la experiencia  y capacitación profesional del personal que labora en las aldeas universitarias y además el alto grado de compromiso e identificación con el proceso educativo puesto marcha  por el estado venezolano con una visión humanista y de amor que apuesta por el progreso del país. 

Como resultados del diagnóstico producto de la sistematización de toda la información obtenida de la investigación se puede generalizar los siguientes aspectos:

-La no organización del trabajo a ejecutarse en las aldeas universitarias genera confrontación, incumplimiento, y cada individualidad trata de imponer su propio enfoque de ejecutar las actividades académicas y administrativas. 

-Falta de la sistematización en la gestión de recursos humanos y control de las actividades administrativas en las aldeas   

-Ausencia de criterios únicos para la realización del trabajo administrativo de los coordinadores de aldeas universitarias de Misión Sucre del Distrito Capital, es decir, falta de sistematicidad de criterios para la realización del trabajo directivo.

-Carencia de una política de formación dirigida a la capacitación y superación de los coordinadores y profesores  para desarrollar un contingente de recursos humanos con conocimientos y habilidades apropiadas a la Misión Sucre.

-Falta  de un proceso de evaluación de desempeño de los integrantes de las aldeas universitarias no permite detectar las necesidades de formación y aplicar acciones correctivas.

-Falta de sistemas de estimulación moral y reconocimientos en base a los resultados del trabajo en las aldeas por parte de la coordinación de ejes y estadal que permitan retener los trabajadores enfatizando el alto rendimiento.

-Ausencia de procedimientos administrativos y los existentes están caracterizados por las necesidades inmediatas y no como producto de un proceso planificado y organizado.

-Al no existir una estructura organizativa en las aldeas universitarias, genera la falta de personal para realizar el trabajo administrativo, siendo los coordinadores los responsables de las actividades académicas y administrativas en las mismas.

-Ausencia de banco de datos de personal, no se sistematizan y registran las experiencias de las aldeas y del trabajo que en ellas se realiza.

-Ausencia de criterios únicos para la realización del trabajo administrativo de los coordinadores de aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital, es decir, falta de sistematicidad de criterios para la realización del trabajo directivo.

Todo ello debido a la no existencia de un plan integral de línea de mando y especialmente de la Fundación Misión Sucre para lograr a través de la preparación de su personal colaborador en el área administrativa, incentivando la participación, oyendo las propuestas de los coordinadores, para mejorar su actuación profesional, lo que permite lograr a su vez, mejoras en el trabajo y en los resultados obtenidos.

2.4.-Conclusiones del segundo capítulo  

El diagnóstico realizado, se desprende la necesidad e importancia de proponer un procedimiento de mejoramiento de la gestión de recursos humanos, sistémico, integral que permita interpretar y analizar la realidad social a la que responden las aldeas y su entorno, a nivel político, económico, ambiental y cultural, integrando a los profesores, coordinadores y estudiantes como producto del proceso formación y de un ser social con conciencia de clase y capaz de transformarse a sí mismo a su sociedad.

2.- Se refirma a través del diagnóstico la importancia que cobra el subsistema de evaluación de desempeño y formación permanente de los coordinadores de aldeas de la Misión Sucre, a fin de mejorar  los procesos administrativos que desarrollan en su actividad profesional.

CAPÍTULO III: 
Procedimiento de mejoramiento de la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias de la Misión Sucre
3.1.-Introducción

La base principal de esta investigación es diseñar un procedimiento para el mejoramiento  del sistema de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital. El aporte de esta iniciativa debe coadyuvar a mejorar el desempeño del personal de las aldeas, coordinadores, profesores y estudiantes y así contribuir a identificar debilidades y aplicar correctivos, para cumplir con los objetivos trazados, contribuyendo en el desarrollo de  conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes individuales y grupales que incidan en la cultura organizacional de la Misión  Sucre y de las aldeas universitarias.

Para la formulación del procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos se consideran los resultados del diagnóstico de la situación actual de la  Gestión de Recursos Humanos, basado en un análisis crítico de las características y condiciones organizativas de las aldeas universitarias, valorando y determinando las insuficiencias existentes con el fin de superarlas.

En este capítulo se presentan, los principios que deberán guiar el procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos, los fundamentos, los objetivos a alcanzar, la estructura basada en las funciones de los directivos como coordinadores y participantes del sistema, las actividades generales desplegadas en planes para dar cumplimiento a los objetivos de Misión Sucre del Distrito Capital y la metodología  de implementación del procedimiento con la consignación de responsabilidades.

El objetivo que se persigue con esta propuesta es contribuir al mejoramiento del sistema de la Gestión de Recursos Humanos con la implementación de un procedimiento de trabajo de los coordinadores y coordinadoras de las aldeas universitarias de la Misión Sucre Distrito Capital.

Luego de expuesta la propuesta del trabajo de investigación, procederá a valorarla a través de especialistas, con la aplicación de un instrumento elaborado para tal fin y comprobar su fiabilidad con la utilización de la estadística descriptiva.

3.2.-Concepción del procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas

El nuevo paradigma en la educación universitaria en el contexto venezolano exige de un nuevo enfoque que ayude al desempeño de los profesionales que dirigen las aldeas universitarias, por lo que es vital evaluar el estado actual de su desempeño y avanzar en la preparación en áreas directivas relacionadas con la gestión de los recursos humanos para impactar las actividades administrativas y académicas en las aldeas. Estos cambios necesitan de los coordinadores y de las coordinadoras otra forma y estilo de conducir la las aldeas. Aplicando un nuevo ejercicio   y prácticas en el ámbito de la Gestión de Recursos Humanos donde la participación y capacidad para tomar decisiones son elementos claves del sistema de la Gestión de Recursos Humanos.

El procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos como forma de  trabajo  busca por otra parte, comprobar cómo se integran y relacionan las actuaciones del sistema de gobierno de la educación municipalizada, con las acciones de los distintos elementos que constituyen el trabajo en las aldeas, partiendo del análisis de su funcionamiento, de la motivación del personal, de la organización del trabajo, de la evaluación de desempeño, de la formación profesional de los coordinadores, las actividades de interacción que se desarrollan entre dirigentes y dirigidos, es decir sus relaciones laborales, evaluando los objetivos propuestos, los métodos de implementación para su consecución, y los modos como se puede perfeccionar el sistema de la Gestión de Recursos Humanos a lo interno y en correspondencia con el entorno.

Por lo antes expuestos se requiere de una interacción directa y permanente de la línea de mando con los coordinadores de aldeas, a través de reuniones de participación autentica, verdadera donde sean oídos los puntos de vistas de los coordinadores de ejes, y de los coordinadores de las aldeas con los  profesores asesores para regular, evaluar, desarrollar las acciones que conduzcan a mejoras en la Gestión de Recursos Humanos. Se reafirma que se  debe partir del análisis, valoración, evaluación y de ser necesaria la modificación de acciones a fin de obtener resultados  que impacten   las actividades académicas y administrativas y se traduzca en el  mejoramiento profesional de la  calidad en el trabajo ejecutado en las aldeas.

Al buscar cambios en los modos de trabajo de la Gestión de los Recursos Humanos en las aldeas, resulta importante tomar en cuenta el valioso papel de todos los profesionales que ejercen el sagrado proceso de enseñanza  y aprendizaje, los profesores asesores conjuntamente con los estudiantes son el corazón de este sistema educativo, se debe resaltar que los profesores es el personal inmediato de apoyo de los coordinadores de aldeas, es pues necesario incluir en las reuniones periódicas de trabajo a los profesores y utilizar herramientas como el cuadro de mando integrado, donde se sistematicen los resultados, consultas, despachos de trabajo, quejas y reclamos, aportes de ideas, acuerdos y consensuados entre todos los elementos que constituyen las aldeas.

   El análisis precedente que permita considerar la necesidad de propiciar una etapa inicial de involucramiento, es una etapa primordial para lograr que todos asuman la propuesta de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos, esta se puede dar  mediante reuniones, supervisiones, aplicación de procedimientos claramente definidos que permitan la evaluación de los resultados del trabajo y que conduzca a valorar en justa dimensión la formación y desarrollo de los coordinadores de las aldeas, y profesores para la adquisición de habilidades y competencias, tomando en cuenta los subsistemas de la Gestión de Recursos Humanos.

Se debe considerar el trabajo colectivo de y con los profesores permitir y propiciar la toma de decisiones política-administrativas, el ejercicio de las funciones tradicionales de dirección con la utilización de los recursos materiales necesarios para la realización del trabajo.

Lo expuesto anteriormente permitió al autor de la investigación concebir un procedimiento de mejoramiento de la Gestión de los Recursos Humanos como un conjunto de relaciones e interrelaciones entre los coordinadores, líneas de mando de la educación municipalizada, orientado al perfeccionamiento del método de trabajo más efectivo para la producción de los resultados acordes con la exigencia del contexto actual de la Misión Sucre, siendo este su radio de acción, que permita generar una estructura funcional donde se determinen las tareas a desempeñar por cada uno de ellos. 

Debe permitir también, el mejoramiento de las actuaciones profesionales de los coordinadores a fin de optimizar los resultados del trabajo de la Gestión Recursos Humanos en las aldeas.

Además, el empleo de tecnologías  y comunicación para mejorar el flujo de información entrante al sistema y resultante que el trabajo cotidiano debe manejarse por los coordinadores dirigidos  los jefes  superiores o a  los docentes, estudiantes o entorno circundante, debe ser un aspecto fundamental para mejorar el trabajo directivo de las aldeas y las líneas de mando.

La instancia a través de la cual el trabajo a ejecutarse se convierta en verdaderamente significativo y de interés para todos los involucrados en la Misión Sucre, sean estos dirigentes, profesores, estudiantes o comunidad. 

Se debe propiciar que los enlaces que se producen entre los dos Ministerios del Poder Popular para la Educación, el Ministerio del Poder Popular para La Educación Universitaria, Zona Educativa del Distrito Capital, la Coordinación estadal de la Misión Sucre, Coordinadores de ejes con los directivos donde funcionan las aldeas para lograr el reconocimiento de estas, con el fin de lograr que  los espacios físicos se compartan en su plenitud permitiendo que los coordinadores tengan donde desempeñar el trabajo administrativo.

Se trata de buscar la creación de un sistema abierto y en constante renovación y perfeccionamiento para permitir que se realicen actividades científicas, ya sean de diagnóstico, como de investigación, para con la participación, aval y colaboración de todas las instancias involucradas en el funcionamiento de las aldeas. 

Se propone la creación de un procedimiento para el mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas cuya fortaleza fundamental está basada en una estructura de funcionamiento consensualmente concertada para que sea de real efectividad en el desarrollo de las actividades académicas y administrativas. Este procedimiento se distingue como un conjunto de etapas estrechamente  interrelacionados entre sí y que tiene como finalidad la integración interna de todos los subsistemas que intervienen en la Gestión de Recursos Humanos. 

3.3.-Estructura del procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos  para las aldeas

Partiendo de los señalamientos realizados en el desarrollo de la investigación en cuanto a la necesidad de dar respuesta acertadas y efectivas con nuevos patrones de organización en el cumplimiento de la Gestión de Recursos Humanos, por otra parte de los coordinadores de aldeas que deben practicar los principios básicos de la democracia, participación,  autonomía,  toma de decisiones, flexibilidad, enfoque sistémico, integración, permanencia lográndose   cambios favorables en la transformación en las instituciones de educación universitaria, la descentralización del poder de la líneas de mando  y de la delegación de funciones entre los dirigentes y dirigidos.

La propuesta  de procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos, está constituida por los siguientes principios que le dan sustento y por los componentes que se interrelacionan en su funcionamiento con características propias que los definen, los cuales se enuncian a continuación:

1.-Los principios en el contexto de la Misión Sucre que deben guiar el procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias  del Distrito Capital: 

.-La implementación de una educación universitaria municipalizada basada en el humanismo con aplicación de valores socialistas.

.-La existencia y ejecución de Programas de formación de grado con la alta calidad académica.

.-La ejecución de Programas de Formación de grado que se erijan como bastión del momento histórico- social y político cultural de la realidad venezolana.

.-Egresar profesionales comprometidos con los procesos de cambios, desarrollando valores ciudadanos revolucionarios.

.-El logro de procesos de estudios universitarios pertinentes con el contexto socio-cultural del entorno donde se realizan los mismos.

.-Formación ideológico - político permanente de todos los actores de la comunidad de misión Sucre (coordinadores, docentes, estudiantes, líderes comunitarios y comunidad en general)

.-Trabajo fusionando de las instituciones de educación universitaria. Misión Sucre, aldeas universitarias y comunidades

.-Vinculación de las aldeas con las comunidades de Distrito Capital con las comunidades circundantes

3.4.-Procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas:

El procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos se agrupa en seis etapas, las cuales se muestran a continuación en la figura 3.1.  A continuación se definen y desarrollan cada de estas etapas.
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Figura 1. Procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito capital
A continuación se presentan las etapas del procedimiento de mejoramiento de Gestión de Recursos Humanos  
Etapa I: Involucramiento

Objetivo de esta etapa I, es asegurar desde el inicio y durante todo el procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias, la colaboración de todos, comenzando con el nivel de compromiso de la alta dirección de la Misión Sucre, los mando intermedios y todos los trabajadores que hacen vida en las aldeas universitarias, lo cual fue explicado anteriormente, de esta forma   atenuar la resistencia al cambio que todo procedimiento de mejora  trae aparejado.

Etapa II: Diagnóstico de la Gestión de recursos Humanos en las aldeas 

El objetivo de esta etapa, es realizar el diagnóstico de la Gestión de Recursos Humanos a partir del análisis de sus resultados y la situación de los subsistemas de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas, así como caracterizar el  ambiente interno de la organización aldeas de la Misión Sucre del Distrito Capital para determinar las debilidades.

El diagnóstico contextualizado se corresponde con la revisión de lo que se ha hecho  en la coordinación, como se ha hecho, evaluándose críticamente los resultados, para planificar nuevas acciones dándose cumplimiento a las tres R sugeridas por el Comandante Chávez: Revisión, Rectificación y Reimpulso.

A este respecto se deberá definir y determinar los indicadores de la organización evaluando los resultados exitosos o no del proceso de la Gestión de Recursos Humanos,  detectándose problemas y necesidades que afectan a la institución.

Para lograr el diagnóstico se elabora un instrumento para descubrir problemas esenciales y detectar las necesidades prioritarias de la organización. Los instrumentos más idóneos para el diagnóstico situacional pueden ser: observación directa e indirecta, encuestas.  (Ver procedimiento de diagnóstico aplicado en el capítulo II de la tesis)

*Aplicación de instrumentos y  proceso de análisis:

Relacionado al análisis crítico de los métodos y procedimientos empleados en la  elaboración  y aplicación de los instrumentos de diagnóstico, con el fin de garantizar la calidad de los mismos, para  determinar y diagnosticar los problemas esenciales y sus soluciones.

Luego de elaborar y validar el instrumento se procederá a su aplicación y procesamiento de los datos obtenidos, para el análisis de los resultados que permitirán elaborar un informe diagnóstico de la situación estudiada.

*Definición  de niveles de prioridades para la solución de los problemas y la atención a las necesidades:

Aquí se definen por orden  jerárquico los problemas que afectan la Gestión de los Recursos Humanos en las aldeas universitarias,  con el fin de determinar cuál es el problema principal que debe abordarse para  la puesta en práctica de las soluciones. A fin de evitar la acumulación de tareas de distinto rango en un mismo período de tiempo.

Para determinar el número de expertos a consultar se utiliza la siguiente expresión:
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Donde:

N: Número de expertos.

p: Proporción de error estimado. 0.01……….0.05

i: Nivel de precisión 0.005……..0.10

k: Constante computarizada.

	Fiabilidad %
	K

	99
	6.6564

	95
	3.8416

	90
	2.6896


Tomando:

p=0,01  y   i=0,1

Fiabilidad del 99% para una k = 6.6564

Cálculo:

M = 6,6564 (1-0,01) 0,01 /  (0,1)2 = 6,589836 =  7  expertos

Luego N ≈ 6.5 por lo que se utilizarán en el estudio un total de 7 expertos.

Cuadro 3.1  Caracterización de los especialistas
	N
	Nombre y Apellido
	Nivel de Escolaridad
	Especiali dad
	Experiencia acumulada
	Nivel de conocimien to
	Cargo actual
	Grado de compromiso

	1
	Duilio Vizcaíno
	Licenciado
	Educación
	7
	Alto
	Coordina-UBV
	Alto

	2
	Norika Pinto
	Msc
	Educación
	7
	Alto
	Coordinadora
	Alto

	3
	Lina Medina
	Licenciado
	Educación
	6
	Alto
	Coordinadora
	Alto

	4
	Lennys Blanco
	Ing. Sistemas
	Educación
	6
	Alto
	Coordinadora 
	Alto

	5
	Sherry  Avilez
	Lic. Computación
	Educación
	6
	Alto
	Coordinador
	Alto

	6
	Larry Mora
	Licenciado
	Educación
	7
	Alto
	Coordinadora
	Alto

	7
	Jacqueline Ramos
	Msc
	Educación
	9
	Alto
	Coordinadora
	Alto


Fuente: Guerra (2011)

Para esto se selecciona un grupo de especialistas  que deben poseer las competencias siguientes:

El criterio utilizado para la selección de los especialistas fue como exigencia, mínima: que posea un nivel de conocimiento del trabajo de directivo en las aldeas universitarias de la Misión Sucre del Distrito Capital, que comprendan el área de trabajo para ello se seleccionaron siete (7) especialistas con experiencia acumula como coordinador de aldea con un alto de grado de compromiso con el proyecto educativo con una experiencia de cinco (5) años como mínimo ejerciendo la coordinación de aldea, eje o estadal en el Distrito Capital. Para ello se elaboró una tabla (Anexo 3.1) acerca del procedimiento de mejoramiento para la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias propuesto, con objeto principal  de la presente investigación, donde se muestra a cada experto los problemas detectados de manera lógica y los especialistas asignarán un orden de importancia del en una escala de 1 a 10 siendo el 1 el más importante), obtenidos estos resultados se realiza la prueba de hipótesis de significación del coeficiente de concordancia de Kendal para determinar  finalmente el problema principal. Conformar la matriz de datos para el  procesamiento estadístico.
Etapa III: Definición de las posibles causas del problema

En esta etapa se, a través de una tormenta de idea se realiza un trabajo en grupo con los especialistas  seleccionados con el objetivo de determina todas las posibles causas que están influyendo en el problema. 

Son muchas las herramientas de mejoramiento que pueden utilizarse, se propone realizar el diagrama causa – efecto para establecer el ordenamiento de las causas. Este diagrama es utilizado para identificar las  posibles causas de un problema específico. La naturaleza gráfica del Diagrama permite que los grupos organicen grandes cantidades de información sobre el problema y determinar exactamente las posibles causas. Finalmente, aumenta la probabilidad de identificar las causas principales.
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Figura 3. Diagrama Causa /Efecto de las Gestión de Recursos Humanos
Etapa IV: Validación de las posibles causas

Debe validar si realmente las causas relacionadas en el diagrama causa efecto son las que realmente originan el problema, es necesario aplicar técnicas, revisar documentos para poder confirmarlas o no. Debe referirse a las causas y la demostración de que realmente son causas del problema planteado.
Etapa V: Ejecución

En esta etapa se realiza la propuesta del plan de mejora y su implementación. Deben participar en la definición de las propuestas personal directo del proceso que se estudia. Se plasman aquí las acciones correctivas y/o preventivas.  Se determina además como desarrollar esas acciones a través de una planificación de  todas las actividades a desarrollar lo que permitirá la implementación.
Etapa VI: Control y evaluación permanente de la ejecución del procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos propuesto
En el sistema propuesto de control y evaluación tiene en cuenta:

*Revisión de la  propuesta en correspondencia con el contexto de aplicación
Esta etapa es de suma importancia en la implementación de la propuesta debido a que se debe analizar si el procedimiento de mejora del sistema de Gestión de Recursos Humanos  de aplicación es efectivo, si logra dar respuesta a los problemas y necesidades detectadas.

En esta  etapa se evalúa mediante un análisis crítico la correspondencia de la propuesta con el contexto en que se desarrolla. Y a su vez, la ejecución del procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos si se corresponde con la concepción con la cual fue  originalmente concebido.

Con respecto a  los Programas de Formación de Misión Sucre, se debe determinar los principios y valores que ayuden a efectuar las acciones del procedimiento de mejora del sistema de Gestión de Recurso Humanos. Coadyuvando  en la determinación de los objetivos a cumplir, definiéndose las actividades a ser realizadas y la asignación de las responsabilidades a nivel individual y colectivas, todo lo cual dependerá de las insuficiencias detectadas en los resultados del diagnóstico.

En cuanto al control y la evaluación permitirá a la coordinación conocer la correspondencia existente entre la propuesta y el contexto donde se aplica, para lograr determinar si ésta responde eficazmente a la detección problemas, deficiencias  y necesidades precisadas y posible solución.

A su vez este paso permite determinar las competencias de los coordinadores de aldeas, los cambios acaecidos y los resultados alcanzados en su trabajo, así como, evaluar los aspectos más relevantes a tener en cuenta del procedimiento  propuesto, sus componentes como son: el cumplimiento de los objetivos, la estructura, las actividades generales y el subsistema de evaluación de desempeño y subsistema de formación-superación.

Ahora bien, para evaluar  el sistema propuesto en su conjunto se deberá valorar la efectividad de la misma con criterios de expertos, lo cual se realizara en el siguiente epígrafe.

Debes poner aquí el plan de acción para la solución del problema principal, en una tabla que contenga los elementos siguientes:
Tabla 3.3 Plan de acción
	Acción
	Responsable
	Tiempo
	Recursos
	Resultados

	Capacitar …
	
	
	
	

	
	
	
	
	


Debe decir como se realizará  la implementación de las acciones
Etapa VI: Control y evaluación permanente de la ejecución del procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos propuesto
En el sistema propuesto de control y evaluación tiene en cuenta:

*Revisión de la  propuesta en correspondencia con el contexto de aplicación
Esta etapa es de suma importancia en la implementación de la propuesta debido a que se debe analizar si el procedimiento de mejora del sistema de Gestión de Recursos Humanos  de aplicación es efectivo, si logra dar respuesta a los problemas y necesidades detectadas.

En esta  etapa se evalúa mediante un análisis crítico la correspondencia de la propuesta con el contexto en que se desarrolla. Y a su vez, la ejecución del procedimiento de mejora de la Gestión de Recursos Humanos si se corresponde con la concepción con la cual fue  originalmente concebido.

Con respecto a  los Programas de Formación de Misión Sucre, se debe determinar los principios y valores que ayuden a efectuar las acciones del procedimiento de mejora del sistema de Gestión de Recurso Humanos. Coadyuvando  en la determinación de los objetivos a cumplir, definiéndose las actividades a ser realizadas y la asignación de las responsabilidades a nivel individual y colectivas, todo lo cual dependerá de las insuficiencias detectadas en los resultados del diagnóstico.

En cuanto al control y la evaluación permitirá a la coordinación conocer la correspondencia existente entre la propuesta y el contexto donde se aplica, para lograr determinar si ésta responde eficazmente a la detección problemas, deficiencias  y necesidades precisadas y posible solución.

A su vez este paso permite determinar las competencias de los coordinadores de aldeas, los cambios acaecidos y los resultados alcanzados en su trabajo, así como, evaluar los aspectos más relevantes a tener en cuenta del procedimiento  propuesto, sus componentes como son: el cumplimiento de los objetivos, la estructura, las actividades generales y el subsistema de evaluación de desempeño y subsistema de formación-superación.

Ahora bien, para evaluar  el sistema propuesto en su conjunto se deberá valorar la efectividad de la misma con criterios de expertos, lo cual se realizara en el siguiente epígrafe.

Conclusiones  del tercer capítulo

1. El cambio en la educación planteado por la revolución bolivariana, conlleva a la revisión de los procesos directivos aplicados en el sector que han estado impregnados de la  concepción obsoleta y tradicional basada en estilos verticales y centralizados, acarreando entonces, en la actualidad a un viraje dirigido hacia  nuevos estilos de gestión, con una concepción científica y sistémica a la luz de las nuevas tendencias de dirección.

2. El  procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas está basado en acciones a ser aplicadas en las aldeas universitarias, teniendo como elementos de implementación: el involucramiento,  diagnóstico, causas de los problemas, validación de las causas, la ejecución y el control y evaluación de la de los resultados para lograr contribuir al perfeccionar la Gestión de Recursos Humanos mejoramiento  permanente del desempeño  del personal de las aldeas universitarias.

Conclusiones
1.-Este trabajo expone una revisión teórica de las principales aportaciones sobre la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias de Misión Sucre del Distrito Capital en sus relaciones con las teorías. Explica la importancia de las metodologías y prácticas de la gestión de los recursos humanos para la obtención de un mejor desempeño del personal directivo en las aldeas.

2.-Los estudios teórico prácticos realizados permitieron, a su vez, proponer un procedimiento de mejoramiento de la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias. Para ello se estableció una concepción del sistema de trabajo que sustenta la propuesta con los objetivos, principios y valores que lo regulan. El procedimiento de mejoramiento propuesto se acompaña de acciones para su aplicación, el cual asume como elemento principal el involucramiento,  diagnóstico, la ejecución y la evaluación para dar acciones de mejoras.

3-La educación universitaria debe proyectar al individuo y a la sociedad al crecimiento humano, personal y profesional, porque a través de ella se consolidan las bases que impulsan al individuo a la construcción y el logro de sus metas. Además permite también el desarrollo de conocimientos más profundos centrados en un ámbito específico, ello no sólo genera el enriquecimiento individual, sino que también contribuye en el progreso de la cultura y la sociedad.
4.-El resultado del diagnóstico de la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias de  Misión Sucre del Distrito Capital, se logró demostrar la existencias de deficiencias  respecto al subsistema de la evaluación de  desempeño del personal directivo, coordinadores y profesores de las aldeas, así como insuficiencias respecto al material y medios para ejecutar las actividades académicas y administrativas, el abordaje del objeto de estudio para la aplicación de métodos empíricos usados en la investigación (Observación, encuestas) que demuestra la necesidad de unificar criterios para realizar el trabajo directivo para los coordinadores de  las aldeas.   

5.-La validación de los problemas detectados  con criterios de especialistas consultados a través de la aplicación de un instrumento, se propone un procedimiento de mejoramiento de la gestión de recursos humanos en las aldeas de Misión Sucre del Distrito Capital, obteniéndose como resultado muy factible de su aplicación futura.

Recomendaciones
1.-La aplicación del  procedimiento de mejoramiento de la Gestión de Recursos Humanos en las aldeas como prueba piloto en el Distrito Capital.

2.-Evaluar los resultados de la prueba piloto para ser aplicados a todas las aldeas del país, adaptándolas a la realidad imperante en las aldeas y en sus entorno.

3.-Implementar la formación permanente, evaluación de desempeño y la estimulación de los profesores y coordinadores de aldeas universitarias en las áreas de la gestión de recursos humanos para las aldeas. 

4.-Continuar  trabajando en el mejoramiento permanente de los diferentes subsistemas de la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias.
5.-La divulgación esta tesis en diferentes medios aportara una visión de la gestión de los recursos humanos en la aldeas universitaria 
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Anexos
Anexo N° 1
Encuesta dirigida a los  Coordinadores de Aldeas de la Fundación Misión Sucre

Sus experiencias y sus sugerencias pueden servir de ayuda para perfeccionar el trabajo de la dirección en la organización y ser así más útil a usted mismo. Agradecemos de antemano su valoración sobre el trabajo de la dirección de recursos humanos en la organización y le rogamos que conteste todos los aspectos mencionados según se indica cada apartado.

Instrucciones

1.-Lea cada uno de los ítems antes de comenzar a responder

2.-Tome el tiempo que considere necesario

3.-Marque con una “X” la alternativa seleccionada
	N°
	Preguntas
	Alternativa

	A
	MOTIVACIÓN
	
	
	

	1
	¿Se encuentra motivado con su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	2
	¿Le gusta el trabajo que realiza actualmente?
	Si
	A veces
	No

	3
	¿Le gustaría trasladarse de centro de trabajo? 
	Si
	Me da igual
	No

	4
	¿Su superior valora altamente los resultados de su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	5
	¿En su trabajo le reconocen los meritos al personal más  por otros motivos que por los resultados que se obtienen?
	Si
	A veces
	No

	6
	¿Le gustaría superarse y desarrollarse profesionalmente en la labor que realiza?
	Si
	Me da igual
	No

	B
	ANALISIS Y DESCRIPCIÓN DEL CARGO
	
	
	

	7
	¿Conoce los objetivos de su área de trabajo?
	Si
	A veces
	No

	8
	¿Participa en la definición de los objetivos de su área?
	Si
	A veces
	No

	9
	¿Conoce las funciones que usted debe realizar en su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	c
	
	
	
	

	C
	ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO
	
	
	

	10
	¿Se  siente recargado de trabajo?
	Si
	A veces
	No

	11
	¿Cómo considera la distribución de la jornada de trabajo?
	Adecuado
	No opino
	Inadecuada

	12
	Usted considera que la dotación de materiales y medios es suficiente para realizar su trabajo
	Si
	A veces
	No


	D
	RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN
	
	
	

	13
	¿Existe un proceso de selección para ingresar a la Misión Sucre?
	Si
	A veces
	No

	E
	DISCIPLINA  Y RELACIONES LABORALES
	
	
	

	14
	¿Cómo son las relaciones interpersonales con los compañeros  que forman el grupo de trabajo?
	Buenas
	Regulares
	Malas

	15
	¿Usted se relaciona con los compañeros del grupo de trabajo?
	Frecuente
	Poca veces
	Nunca

	16
	¿Cómo considera usted las relaciones entre los integrantes de su grupo?
	Buenas
	Regulares
	Malas

	17
	¿Ha sido sancionado en su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	18
	¿Su jefe inmediato superior atiende a los trabajadores cuando ocurre alguna dificultad?
	Siempre
	Algunas veces
	Nunca

	19
	¿Con qué frecuencia se solicitan y se ponen  en práctica las ideas de su personal?
	Frecuente
	A veces
	Nunca

	20
	¿Cuánta confianza tiene usted en su personal?
	Bastante
	Poca
	Ninguna

	F
	FORMACIÓN Y DESARROLLO
	…
	…
	…

	21
	Tiene usted en su trabajo la oportunidad para superarse y optar por mejor posición?
	Si
	A veces
	No

	22
	¿Existe un plan de superación para los trabajadores?
	Si
	Desconoce
	No

	23
	¿Los cursos que usted ha recibido satisfacen sus necesidades?
	Si
	A veces
	No

	24


	¿La promoción de cargos se realiza según los resultados del trabajo?
	Si
	A veces
	No

	G
	EVALUACIÓN  DEL DESEMPEÑO
	…
	…
	.

	25
	¿Se evalúa su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	26
	¿Se discute con usted su evaluación?
	Si
	A veces
	No

	27
	¿Discute con sus profesores   los resultados de la evaluación del desempeño?
	Si
	A veces
	No

	H
	RETRIBUCIÓN  Y  ESTIMACIÓN
	
	
	

	28
	¿Se corresponde su “salario” con el trabajo que realiza?
	Si
	A veces
	No

	29
	¿Recibe otro tipo de estimulación por el resultado de su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	30
	¿Le satisface la estimulación que recibe?
	Si
	A veces
	No


Anexo N° 2
Encuesta dirigida a los  profesores de las aldeas  de la Fundación Misión Sucre

Sus experiencias y sus sugerencias pueden servir de ayuda para perfeccionar el trabajo de la dirección en la organización y ser así más útil a usted mismo. Agradecemos de antemano su valoración sobre el trabajo de la dirección de recursos humanos en la organización y le rogamos que conteste todos los aspectos mencionados según se indica cada apartado.

Instrucciones

1.-Lea cada uno de los ítems antes de comenzar a responder

2.-Tome el tiempo que considere necesario

3.-Marque con una “X” la alternativa seleccionada
	N°
	Preguntas
	Alternativa

	A
	MOTIVACIÓN
	…
	.
	.

	1
	¿Se encuentra motivado con su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	2
	¿Le gusta el trabajo que realiza actualmente?
	Si
	A veces
	No

	3
	¿Le gustaría trasladarse de centro de trabajo? 
	Si
	Me da igual
	No

	4
	¿Su superior valora altamente los resultados de su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	5
	¿En su trabajo le reconocen los meritos al personal más por otros motivos que por los resultados que se obtienen?
	Si
	A veces
	No

	6
	¿Le gustaría superarse y desarrollarse profesionalmente en la labor que realiza?
	Si
	Me da igual
	No

	B
	ANALISIS Y DESCRIPCIÓN DEL CARGO
	
	
	

	7
	¿Conoce los objetivos de su área de trabajo?
	Si
	A veces
	No

	8
	¿Participa en la definición de los objetivos de su área?
	Si
	A veces
	No

	9
	¿Conoce las funciones que usted debe realizar en su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	
	
	
	
	

	C
	ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO
	
	
	

	10
	¿Se  siente recargado de trabajo?
	Si
	A veces
	No

	11
	¿Cómo considera la distribución de la jornada de trabajo (horario y descanso)?
	Adecuado
	No opino
	Inadecuado

	12
	Usted considera que la dotación de materiales y medios es suficiente para realizar su trabajo
	Si
	A veces
	No

	D
	RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN
	
	
	

	13
	¿Existe un proceso de selección para ingresar a la Misión Sucre?
	Si
	A veces
	No

	E
	DISCIPLINA  Y RELACIONES LABORALES
	
	
	

	14
	¿Cómo son las relaciones interpersonales con los compañeros  que forman el grupo de trabajo?
	Buenas
	Regulares
	Malas

	15
	¿Usted se relaciona con los compañeros del grupo de trabajo?
	Frecuente
	Poca veces
	Nunca

	16
	¿Cómo considera usted las relaciones entre los integrantes de su grupo?
	Buenas
	Regulares
	Malas

	17
	¿Ha sido sancionado en su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	18
	¿Su jefe inmediato superior atiende a los trabajadores cuando ocurre alguna dificultad?
	Siempre
	Algunas
	Nunca

	19
	¿Con qué frecuencia se solicitan y se ponen  en práctica  sus ideas?
	Frecuente
	A veces
	Nunca

	20


	¿Cuánta confianza tiene su  superior en usted?
	Bastante
	Poca
	Ninguna

	F
	FORMACIÓN Y DESARROLLO
	
	
	

	21
	Tiene usted en su trabajo la oportunidad para superarse y optar por  una  mejor posición?
	Si
	A veces
	No

	22
	¿Existe un plan de superación para los trabajadores?
	Si
	Desconoce
	No

	23
	¿Los cursos que usted ha recibido satisfacen sus necesidades?
	Si
	A veces
	No

	24


	¿La promoción de cargos se realiza según los resultados del trabajo?
	Si
	A veces
	No

	G
	EVALUACIÓN  DEL DESEMPEÑO
	
	
	

	25
	¿Se evalúa su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	26
	¿Se discute con usted su evaluación?
	Si
	A veces
	No

	2
	
	
	
	

	H
	RETRIBUCIÓN  Y  ESTIMACIÓN
	…
	
	

	27
	¿Se corresponde su “salario” con el trabajo que realiza?
	Si
	A veces
	No

	28
	¿Recibe otro tipo de estimulación por el resultado de su trabajo?
	Si
	A veces
	No

	29
	¿Le satisface la estimulación que recibe?


	Si
	A veces
	No

	30
	
	
	
	


Anexo N°3
Guía de entrevista aplicada a los Coordinadores de ejes.

Objetivo: Guiar la búsqueda de información sobre la Gestión de Recursos Humano en las aldeas universitarias del Distrito Capital.

La entrevista va dirigida a los cinco (5) coordinadores de ejes,  el conversatorio con los entrevistados permite lograr precisar los aspectos  de la Gestión de Recursos Humanos. A continuación se presenta los aspectos siguientes:
 *Motivación

*Organización del trabajo

*Proceso de reclutamiento y selección
*Análisis y descripción del cargo 

*Disciplina y relaciones laborales

*Evaluación de desempeño

*Formación y desarrollo

*Estimulación y retribución

Profundizar en el conocimiento del trabajo administrativo relacionado con la gestión de recursos humanos de los coordinadores de aldeas universitarias.

La relación de la Gestión de Recursos Humanos  con los aspectos básicos de la dirección científica y sus funciones  de planeación, organización, dirección y control:
Cuestionario  preliminar

1.-¿Tiene usted conocimiento de la Gestión de Recursos Humanos?

2.-¿Cuántos coordinadores de aldeas  tiene a su carga por eje y  población de profesores?

3.-¿Cómo son las relaciones interpersonales del coordinador de eje y los coordinadores de aldeas?

4.-¿Se evalúa el desempeño  de los coordinadores de aldeas?
5.-¿Quién realiza la evaluación de desempeño?

6.-¿Con qué fin lo realiza?

7.-¿Cuál es el documento utilizado?  

8.-¿Existe un plan de estimulación de los coordinadores de aldeas?
9.-¿Existe un proceso de reclutamiento y selección para ingresar a l Misión Sucre?

10.-¿Cuáles son los principales puntos débiles en trabajo de coordinadores de aldeas?

11.-¿ Cómo cree usted que pueda mejorarse su trabajo como coordinador aldea?
10.-¿ Existe un plan de superación de para los trabajadores de aldea?

Muchas Gracias
ANEXO N° 4
Estimados Especialista

Para lograr mejorar la gestión de recursos humanos en las aldeas universitarias, necesitamos que cada especialista   desde el  Especialista-1 (E-1)  hasta el Especialista-8 (E-8),  ordene del   1  al 8 los problemas detectados  según la importancia que asigne a cada uno de los problemas detectados, siendo el 1 el más importante hasta el 8 menos importante. 
Cuadro 3.3 Validación por especialista de los problemas detectados en las aldeas
	Problemas detectados
	E-1
	E-2
	E-3
	E-4
	E-5
	E-6
	E-7

	*Carencias de espacios  adecuadas para la realización trabajo administrativo en las aldeas
	8
	7
	7
	7
	6
	8
	7

	*La dotación de materiales y medios no son suficientes para el trabajo en las aldeas
	7
	8
	8
	8
	8
	7
	8

	*No existe proceso  formal de reclutamiento y selección del personal que ingresa  a las aldeas
	1
	3
	1
	3
	3
	3
	3

	*Ausencia de  procedimientos formales  para la realización de actividades administrativas 
	6
	5
	4
	4
	4
	5
	4

	*No existe un proceso sistemático de evaluación de desempeño en las aldeas universitarias 
	2
	1
	2
	1
	1
	2
	1

	*No existe un plan integral de  formación  del personal de las aldeas
	3
	2
	3
	2
	2
	1
	2

	*No existe un plan formal  de estimulación y reconocimiento del trabajo del personal
	4
	4
	6
	5
	6
	4
	5

	*Falta de   control  formal de la gestión de recursos humanos en las aldeas
	5
	6
	5
	6
	5
	6
	6


  Fuente: Guerra (2011)
Anexo N°6
Guía de la revisión documental.

Objetivo: 

Se revisarán los siguientes documentos:

Bases conceptuales de la de la Misión Sucre.
*Se conocen las bases conceptuales de la Misión Sucre 
*Se cumple con la base conceptual de la Misión Sucre en la actualidad en las aldeas 
*Tienen vigencia los fundamentos conceptuales de Misión Sucre en la actualidad

*La Gestión de Recursos Humanos en las aldeas universitarias 
*Las actividades administrativas ejercitadas por lo coordinadores de la aldeas

Conceptualización del coordinador de aldea 

Funciones del coordinador de la aldea.

Se revisan los contenidos de los documentos básicos de la fundación Misión Sucre y   
los comunicados emitidos por la coordinación estadal a los coordinadores de aldea.
*Se conocen las funciones que debe cumplir el coordinador de aldea de Misión Sucre

*Participa en la elaboración de objetivos y las funciones de los coordinadores de aldea
*Estimulación y reconocimiento a  los coordinadores por los  resultados en su trabajo 
*Relaciones de trabajo entre los integrantes de la Misión Sucre, coordinadores-jefes

*Se evalúa el desempeño de los coordinadores de aldea de la Misión Sucre
*La dotación de materiales y medios para el desarrollo de las aldeas universitarias
Anexo Nº 7
Análisis y descripción del cargo

FUNCIONES DE LOS COORDINADORES DE ALDEAS

Promover la apertura de nuevos programas de formación y colaborar en la gestión, con las instituciones gubernamentales, de los centros donde funcionaran los ambientes de las aldeas, así como los que servirán de apoyo para el desarrollo de los diferentes programas, establecer relaciones de coordinación y cooperación con los directivos de estos centros, así como el cuidado y control  de los bienes nacionales y sus instalaciones.

*Activar y propiciar la sinergia institucional comunitaria y participar activamente en las reuniones de intermisiones así como lo relativo a las actividades de extensión universitaria.

*Suministrar información concerniente a la Misión Sucre a la comunidad en general.

*Difundir los avances y logros de la Misión Sucre en su entorno.

*Promover la postulación de profesores asesores para los diferentes programas de formación.

*Organizar, bajo la orientación de la Comisión Académica, los programas de superación de los profesores asesores y preparadores que laboren en la aldea, garantizando la asistencia, evaluación y cumplimiento en la práctica educativa de los contenidos de dicha superación.

*Velar por el aseguramiento docente para el desarrollo del proceso de formación profesional.

*Gestionar la asignación de los materiales y equipos otorgados a la aldea universitaria por parte de la Fundación Misión Sucre, ante la coordinación estadal.

*Distribuir el material didáctico a profesores y estudiantes por medio de un registro.

*Garantizar la calidad del proceso de formación en los perfiles que se desarrollan en la aldea.

*Participar en la supervisión del desempeño de los profesores asesores de los programas de formación.

*Asistir a las inducciones propias de las funciones que realiza, cuando sea convocado por la comisión académica.

*Organizar el sistema de control e información que le permita orientar consecuentemente a sus profesores asesores así como recibir y procesar la información que solicite la comisión académica.

*Mantener un registro permanente y actualizado del desarrollo del proceso pedagógico de los programas de formación y de sus resultados fundamentales (matrícula, asistencia, resultados docentes, cumplimiento de los objetivos, cumplimiento de las actividades curriculares, entre otros), tanto en lo referido a los estudiantes como a los profesores.

*Velar por el cumplimiento del reglamento de evaluación establecido por la Misión Sucre.

*Velar por el cumplimiento de la carga de calificaciones en el sistema SINES.

*Garantizar los procesos administrativos inherentes al buen funcionamiento de la aldea.

*Cumplir y hacer cumplir el calendario escolar.

*Mantener un control sistemático sobre la asistencia de profesores asesores y personal operativo, así como el cumplimiento de la planificación académica.

*Mantener actualizada la data de los estudiantes y profesores en el sistema SINES, conservando un respaldo físico.

*Realizar los trámites pertinentes para la acreditación, extensión de constancias, cambios de aldeas y traslado de los participantes que lo requieran.

*Canalizar las solicitudes de becas de los participantes según los requisitos exigidos por la Misión, así como, realizar los trámites necesarios para la suspensión de becas a partir del informe respectivo.

*Levantar reporte de incumplimiento de profesores mediante acta firmada junto con los estudiantes y entregarlo a la Comisión Estadal.

*Mantener comunicación permanente con los diferentes actores que participan en el desarrollo de los procesos de la aldea.

*Asistir a las reuniones convocadas por el equipo de coordinación estadal y/o IES y transmitir a los estudiantes y profesores asesores todos los acuerdos y lineamientos provenientes de la Coordinación Estadal.

*Efectuar reuniones periódicas con la vocería estudiantil y profesores enlace de los programas de formación, atendiendo a los reclamos y acuerdos a que hubiere lugar y canalizar las situaciones presentadas.

*Participar activamente en las movilizaciones que se orienten, así como en la realización de actos culturales, deportivos, políticos y sociales.
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EXPERTO N° 1

FORMATO PARA EVALUAR EL  INSTRUMENTO

Nombres y Apellidos:______________________________________________________

Cargo que desempeña: ____________________________________Fecha:___/___/___

Firma y Cédula de Identidad:______________________________________________

Años d
e experiencia: _________Donde trabaja:________________________________

Marque con una  X  según la leyenda que se presenta a continuación Redacción: Clara,   Coherente   y   Pertinente con los objetivos.
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	Pertinente
	N°
	Clara
	Coherente
	Pertinente

	1
	
	
	
	16
	
	
	

	2
	
	
	
	17
	
	
	

	3
	
	
	
	18
	
	
	

	4
	
	
	
	19
	
	
	

	5
	
	
	
	20
	
	
	

	6
	
	
	
	21
	
	
	

	7
	
	
	
	22
	
	
	

	8
	
	
	
	23
	
	
	

	9
	
	
	
	24
	
	
	

	10
	
	
	
	25
	
	
	

	11
	
	
	
	26
	
	
	

	12
	
	
	
	27
	
	
	

	13
	
	
	
	28
	
	
	

	14
	
	
	
	29
	
	
	

	15
	
	
	
	30
	
	
	


DEDICATORIA 

A Dios, la   fortaleza necesaria, la verdadera luz que me trajo hasta aquí.

A mi Madre, María de Guerra  que aunque no está conmigo físicamente siempre me acompaña en mi mente, siempre tendré presente todos los sacrificios que realizó para ayudarme en mis estudios y sus enseñanzas, los consejos que han motivado a seguir avanzando profesional y personalmente en cada momento de mi vida.

A mi padre, y demás  familiares por estar siempre pendiente de mí.

A Lucila, hermana especial por brindarme todo el apoyo necesario cada día de mi existencia, por estar siempre conmigo y ayudarme a realizar mis proyectos.

Gracias.

A todos mis seres queridos que no están aquí ahora

A ustedes, al grupo de Coordinadores y Coordinadoras de las Aldeas Universitarias con el que compartí  estudios en la Maestría en Dirección muchas gracias. 

Gracias

AGRADECIMIENTOS

Agradezco primeramente a Dios porque es su voluntad la que hace posible la culminación de este proyecto que me ha dejado gran satisfacción y evolución personal, mejorando mi carrera como profesor atento a las innovaciones. 

Al Convenio Cuba-Venezuela-UBV y la Misión Sucre por ofrecer la oportunidad de formación  como Máster en Dirección.

A la Universidad Central “Marta Abreu” por ofrecer la Maestría en Dirección tan importante para el quehacer de los Coordinadores y Coordinadoras de Aldeas Universitarias de la Misión Sucre.   

A los profesores de la Universidad Central “Marta Abreu” de la Villas, Facultad de Ingeniería Industrial y Turismo del Centro de Estudios de Dirección Empresarial, quienes con entusiasmo, ética,  profesionalismo y sabiduría, asumieron la formación de los Coordinadores (as) de las Aldeas Universitarias en el área de Dirección Científica.

Quiero agradecer altamente a la Dra. C. Yodaira Borroto Pentón  por su paciencia y confianza, es un ser especial que me ayudo a continuar y  culminar el proyecto, gracias por sus enseñanzas.

A los doctores (as)  María Sotolongo,  José Luis, Guillermo  profesores de la Maestría, gracias por sus orientaciones, enseñanzas y    comprensión que brindaron en la realización de este trabajo. 

Gracias también a mis compañeros: Aracelis Hernández, José Gómez, Guillermo García  por compartir en cada una de las etapas vividas durante el proceso de formación y  a todas aquellas personas que colaboraron para que este trabajo concluyera de manera satisfactoria.
A TODOS

MUCHAS GRACIAS.

Aníbal Guerra Ramírez

Autor: 
Aníbal Guerra Ramírez
guerraanibal@yahoo.es
Tutora. Dra.  C. Yodaira Borroto Pentón

UNIVERSIDAD CENTRAL “MARTA ABREU” DE LAS VILLAS

FACULTAD DE INGENIERÍA INDUSTRIAL Y TURISMO

CENTRO DE ESTUDIOS DE DIRECCIÓN EMPRESARIAL

[image: image7.png]



Tesis en opción al grado académico de Máster en Dirección.

Venezuela, 2011







PAGE  
48
Para ver trabajos similares o recibir información semanal sobre nuevas publicaciones, visite www.monografias.com

