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Curiel Narvéez, Yuvisa. “Gestidon de Talento Humano en el Desempefio Laboral de
los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
de Riohacha DETC”, Universidad de La Guajira. Maestria en Administracion de
Empresas, Riohacha, La Guajira, 2020.

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion de titulo “Gestién de Talento Humano en el
Desempeiio Laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar de Riohacha DETC”. Cuyo objetivo se encuentra enfocado en
analizar la gestién del talento humano en el desempefio laboral de los Centros de
Desarrollo Infantiles en el Distrito de Riohacha. Basandose en la recoleccion de
informacion de constructos relacionados con las variables, permitiendo el desarrollo
de fundamentos teoricos y antecedentes que sirvieran de aporte referencial.

La investigacion es de tipo aplicada, explicativa y transversal, con un enfoque
cuantitativo, recolectando informacion en un tiempo especifico, donde la poblacion
estuvo conformada por 529 personas distribuidas en los distintos Centros de
Desarrollo Infantiles del Distrito de Riohacha, la muestra probabilistica establecio a
224 trabajadores, en los cuales se emplearon las variables de estudio. Las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos fueron basada en un cuestionario con
preguntas afirmativas constituidas por 22 items en escala de Likert (Siempre, Casi
siempre, A veces, Casi nunca y Nunca). El cuestionario brindo la informacion
suficiente relacionada con las variables de estudio junto a sus dimensiones e
indicadores, los cuales fueron sometidos a validacion por expertos en el tema,
obteniendo un nivel de confianza de alfa Cronbach del 0,96%.

La aplicacion del instrumento en la muestra seleccionada permiti6 dar a
conocer los puntos de vista por parte de los trabajadores encuestado, logrando
analizar de tal manera los métodos de desarrollo, los factores que influyen en el
desempeiio laboral, para establecer recomendaciones para el mejoramiento
continuo de los Centros de Desarrollo Infantiles en el Distrito de Riohacha.

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion de talento humano, centros de
desarrollo infantiles.
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Curiel Narvéaez, Yuvisa. Human Talent Management in the Labor Performance of
the Child Development Centers of the Colombian Institute of Family Welfare of
Riohacha DETC”, University of La Guajira, Master's Program in Business
Administration, Riohacha, La Guajira, 2020.

ABSTRACT

This research work entitled "Human Resource Management in Labor Performance
of the Child Development Centers of the Colombian Institute of Family Welfare of
Riohacha DETC". Whose objective is focused on analyzing the management of
human talent in the work performance of child development centers in the district of
Riohacha. Based on the collection of information on constructs related to the
variables, allowing the development of theoretical foundations and background that
would serve as a referential contribution.

The research is applied, explanatory and transversal, with a quantitative
approach, collecting information at a specific time, where the population was made
up of 529 people distributed in the different child development centers of the
Riohacha district, the probabilistic sample established 224 workers, in which the
study variables were used. The techniques and instruments for data collection were
based on a questionnaire with affirmative questions consisting of 22 items on the
Likert scale (Always, Almost always, Sometimes, Almost never and Never). The
guestionnaire provided sufficient information related to the study variables along with
their dimensions and indicators, which were subjected to validation by experts in the
field, obtaining a confidence level of alpha Cronbach of 0.96%.

The application of the instrument in the selected sample allowed to disseminate
the points of view of the surveyed workers, managing to analyze in this way the
development methods, the factors that influence labor performance, to establish
recommendations for the continuous improvement of child development centers in
the district of Riohacha.

Keywords: Labor performance, human talent management, child development
centers
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INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia se encuentran en la constante aplicacion de
mecanismos que conlleven al mejoramiento de los procesos e integracion de los
grupos de trabajo dentro del entorno organizacional, por lo tanto, por medio de los
factores que hacen parte de la gestion del talento humano permite analizar el
desempenio laboral de los trabajadores, debido a que el capital humano que forma
parte integral de las empresas es importante dentro de la organizacion y realizacion
de los procesos, logrando enfocarse en las necesidades y expectativas de cada uno

en los momentos de cambios del entorno competitivo.

Por lo anterior, la presente investigacion pretender analizar la gestién del
talento humano en el desempefio laboral de los centros de desarrollo infantiles del
Instituto Colombiano del Bienestar Familiar de Riohacha, corresponde a un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, explicativa y transversal. De esta manera, las variables
de la investigacion permiten conocer las dimensiones las cuales estan relacionadas
con los métodos de desarrollo, impacto de la capacitacion, los factores y elementos
gue influyen en el desempefio laboral, cada uno se encuentra delimitado por

indicadores.

El estudio se direcciona en varias secciones, donde inicialmente el primer
capitulo se enfoca en el problema de investigacién, junto a la formulacion y
sistematizacion, seguidamente se elaboran los objetivos, justificacion y delimitacién
de la investigacion. Asi mismo, se desarrolla el capitulo dos, representado en el
marco referencial de la investigacion, el cual consta de los antecedentes
investigativos, fundamentos teodricos de las variables dimensiones e indicadores,
seguidamente se da a conocer el marco conceptual, legal e institucional, por ultimo,

el sistema y operacionalizacion de las variables de estudio.
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El tercer capitulo hace referencia a todo lo relacionado al marco metodolégico,
dando a conocer el tipo de estudio, poblacion, muestra, fuente de recoleccién de
datos, validez y confiabilidad de la investigacion. Por ultimo, esta el cuarto capitulo
plasmando los resultados del instrumento aplicado, llevando a cabo la interpretacion
y analisis por medio de pruebas estadisticas e interpretacion de tablas. De alli, se
determina los lineamientos, conclusiones y recomendaciones para los centros de
desarrollo infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar del distrito de

Riohacha.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las estrategias asociadas a la gestion de talento humano permiten estar acorde a
las necesidades y cambios originados en el entorno laboral, segun Prieto (2013), se
logra establecer la identificacion de mejoras en el desempefio del capital humano
de la organizacién, a través del bienestar y felicidad laboral de los trabajadores.
Actualmente, la gestion de talento humano ha cobrado gran significancia en los
procesos organizacionales, los cuales deben ser aplicados de la manera correcta y
oportuna para el mejoramiento del desempefio laboral conllevando a la obtencion

de beneficios para la organizacion.

La gestion del talento humano es clave esencial en las organizaciones, de alli
la importancia del cuidado que se debe tener al momento de seleccionar el personal
idoneo para el desemperfio de las labores relacionadas a su actividad econdémica,
por tanto, las empresas han reconocido que el desarrollo de su éxito tiene que ver
en gran parte con las habilidades y los talentos de sus colaboradores. Por lo cual,
cabe afirmar que la gestion del talento humano se describe como el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas, o recursos incluido reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio (Chiavenato 2014).

Ahora bien, la gestion del talento humano tiene como objeto permitir la
incorporacion del personal idoneo, con capacidades adecuadas para el desempefio
optimo de sus labores, asegurando de tal forma la permanencia de la organizacion
en el mundo competitivo de hoy, por lo tanto, debe de contar con procesos, los
cuales conlleven a la realizacion del ejercicio de hacer gestion, bajo el uso de ciertos
lineamientos garantizando asi la escogencia del recurso humano adecuado en el

area requerida.
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En este propésito, el recurso humano es considerado como el factor clave
dentro de una organizacion, para el logro de los objetivos estratégicos en la medida
del desempefio en forma efectiva, a través de conocimientos, destrezas, actitudes
y comportamientos las cuales deben de conducir a la organizacion hacia el éxito,
por ello, se deberé contar con una fuerza laboral capaz de aceptar cambios junto a
la adaptacion del mismo, llevando consigo una organizacion direccionada al

desarrollo de ventajas competitivas.

De las consideraciones anteriores, el talento humano, segun Chiavenato
(2014), es aquel que permite enfocarse en las habilidades y capacidades inherentes
en cada trabajador el cual hace a una organizacién competitiva con el proposito de
mantenerse en el mercado. Ilgualmente, la gestion del talento humano admite tener
al trabajador como el elemento primordial en la ejecucién de tareas dentro de los
estandares permitidos por medo de las capacidades propias de las personas para

ejercer sus funciones de la mejor manera.

Cabe sefalar que, dentro de la economia globalizada de hoy en dia, los
cambios originados deben permitir que los trabajadores se adapten a las distintas
situaciones, conllevando a la formacion de un talento humano mas competente y
capaz de enfrentar o desempefiarse bajo cualquier lineamiento a procesos y tares
asignadas, por ello, Delgado, Martin de Castro, Navas, & Cruz (2013) describen a
través de caracteristicas el entorno adecuado para la aplicacion de conocimiento
por medio de los recursos suministrados por el medio o economia; asi mismo, los
procesos de adaptabilidad del trabajador en los procedimientos inclinados a la

transformacion y mejoramiento permanente bajo una direccidn estratégica.

El capital humano se viene desarrollando dentro del desempefio laboral como
lo mas importante al interior de las organizaciones, debido a que
independientemente se cuente con la mejor infraestructura y tecnologia de ultima
vanguardia, entre otras cosas, no se garantizan el éxito frente al mercado
competitivo de hoy en dia, puesto que es importante segun lo manifestado por

Torres (2013) compartir el conocimiento mediante el desarrollo de habilidades,
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actitudes y aptitudes con la potencialidad de aportar la capacidad de generar
cambios a través de la determinacién del desempefio laboral por medio de la
evaluacion del comportamiento del individuo, mejorando la motivacion logrado a

través del desempenfio de los trabajadores mejoras en la productividad.

Dentro del mismo contexto, hacer referencia al desempefio laboral en las
organizaciones, se refiere a personas dispuestas a alcanzar los objetivos
organizacionales, por el cual se logra la conformacion de equipos que se encuentren
enfocados en la misma direccion, teniendo conocimiento de las fortalezas vy
debilidades en el cumplimiento a cabalidad de las funciones. Torres (2013)
determina que las potencialidades del capital humano se ven reflejadas en las
habilidades y/o caracteristicas desarrolladas a través de capacitaciones,
especializaciones o0 cursos para la complementacién de las fortalezas, pero asi
mismo la disminucion de las debilidades. De igual manera, Dessler (2017) considera
gue las personas por medio de la motivacion a través de sus lideres se consiguen
el éxito en las actividades designadas, resaltando las cualidades innatas del grupo

de trabajo en el proceso de toma de decisiones para la organizacion.

A nivel mundial, la administracion del recurso humano se encuentra afrontando
nuevos desafios en consecuencia de la progresiva diversidad de la fuerza de trabajo
y globalizacién de la economia, por el cual las areas enfocadas en la gestién del
talento humano desafian los retos de los inconstantes ambientes legales, sumado
a esto, el costo de mano de obra, el desarrollo de tareas, capacitacion de los
empleados, evaluaciones de desempefo, entre otros puntos que conllevan a

profundo cambios en los procesos.

Por lo cual, las compafiias reconocidas a nivel mundial implementan practicas
dentro del area de recursos humanos con el firme propdsito de agradar al capital
humano, por ello, segun la revista Del Real (2018) describe a través de la revista
Expok las 10 empresas que trabajan enfocados en obtener beneficios del talento

humano, entre las que se encuentra el grupo Brisa, el Grupo Cristal, Volkswagen,
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entre otras; resaltando dentro de su pagina los procesos ejecutados para el

reclutamiento y aumento del conocimiento del capital humano.

Es asi, como las grandes compafiias enfrentan retos con este tipo de
elementos pues permiten extraer los conocimientos adecuados y enfocarlos en la
optimizacion de procesos logrando ser empresas competitivas con sostenimiento
en el mercado. Asi las cosas, el area de talento humano juega un papel primordial,
el cual conlleva al analisis de las diferentes caracteristicas reunidas de cada
persona siendo estas procesadas para obtener grados de aceptabilidad en el
personal clasificado.

En el marco latinoamericano, los paises se encuentran en los procesos
relacionados con alianzas estratégicas para la generacion de desarrollo sustentable
de su poblacion. Buerno (2017), explica lo fundamental de la actuacién de las
personas a nivel administrativo, debido al desarrollo de la capacidad analitica y
evaluacion de ciertos requerimientos necesarios en el personal que laboren en los
distintos departamentos que hacen parte de una organizacion. La investigacion
realizada por el autor, expone la existencia de empresas en donde se determina la
manera mas eficiente de alcanzar los logros a través del aprovechamiento y uso

razonable del recurso humano el cual se encuentra en constante evolucion.

A nivel micro el comportamiento del talento humano en las empresas de
Colombia se enfoca particularmente en aquellos procesos econémicos que han
conllevado a la globalizacién basado en aspectos que son liderados a nivel mundial
por Estados Unidos, donde se demuestra la importancia de incursionar en
multinacionales y ejercer tratados de libre comercio. Es por ello, que Giraldo (2014)
describe la importancia de participar en todo aquello que genere ventajas
competitivas para Colombia a través de la mano de obra, equipos, herramientas,

inversiones y demas recursos dirigidos a una liberacion econémica.

El investigador Noguera (2015) realiza un abordaje en referencia al
comportamiento de la gestion del talento humano en las empresas colombianas

evidenciando que un numero determinado de ellas no consideran a sus trabajadores
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como aquel capital humano importante para agregar valor y alcanzar los objetivos
gue son propuestos a nivel organizacional, el cual carecen de administracion del
talento humano, capacitaciones, incentivos, incumplimiento a normas, asignacion
salarial, entre otros aspectos. De igual manera, Rodriguez (2012) describe que los
empresarios en Colombia generan practicas que carecen de cierta vision
transcendental, donde no tienen en cuenta los beneficios que son generados a
través de la gestion humana que conlleva a establecer al trabajador como principal

fuente.

Aunado a esto, se tiene en cuenta la variable en estudio relacionada con el
desempeiio laboral visto a nivel mundial, en la cual las organizaciones
constantemente trabaja para ser mas competitivas, debido a la gran importancia de
obtener crecimiento econdmico, por ello, evidencian la significancia de contar con
trabajadores productivos, con la capacidad de marcar diferencia inclinados al
rendimiento propio y de la organizacién. Bajo el anterior aspecto, el pais de los
Estados Unidos evidencia el potencial de sus trabajadores a través de la

productividad y desempefio de cada uno.

Segun Guevara (2016) el estudio del desempefio laboral en las empresas
considera el analisis de la manera en la que se expresan los comportamientos, las
actitudes, la percepcion y el aprendizaje de cada 5 miembros de la organizacion, el
cual desempeinia distintas funciones, caracterizadas por el rapido desarrollo de la
produccion, division y especializacion del trabajo. De alli nace la necesidad de
aportar al fortalecimiento del trabajo en grupo, llegando asi a un estudio mas
especifico de variables y factores, que no se pensaria que tengan una gran

repercusion en el desenvolvimiento laboral.

En el Ecuador, las grandes empresas hoy en dia cuentan con personal
encargado de la gestion del talento humano, sin embargo este se dedica
basicamente a la captacion de nuevo personal, a la inspeccién del cumplimiento de
las horas de trabajo y a la desvinculacion de los ex trabajadores. Es decir que, el

desempenio laboral de los empleados es estudiado de forma empirica, ya sea por
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parte de los supervisores o0 mando medios o por lo jefes, priorizando el cumplimiento
de las tareas encomendadas y dejando relegado el analisis de los factores
influyentes como la actitud, la personalidad, la percepcion y el aprendizaje de los

trabajadores.

Como se mencion6 anteriormente, el desempefio laboral hace referencia a las
percepciones compartidas por los colaboradores con respecto al trabajo y ambiente
en donde se desarrollan las actividades laborales, las relaciones interpersonales
dan lugar al entorno con las diversas regulaciones que pueden afectar el trabajo.
Por tanto, la problematica de personal con bajo desemperio laboral, se encuentra

en cualquier rincon del mundo.

En Colombia, existen normativas que permiten establecer procesos en la
seleccion de personal basandose en exigencias y/ o requisitos por partes de las
empresas ya sean publicas, privadas o pertenecientes al estado colombiano, es
decir, cada uno de los entes describen ciertos parametros segun normativas
vigentes en el pais, considerado de tal manera de criterios de obligatoriedad. En
este caso, Salazar (2016) describe la existencia de metodologias aplicadas para la
evaluacion del desempefio en las empresas de Colombia, donde las personas
aspirantes a cargos deben cumplir con el proceso de identificacion y estandarizacion
dadas para las competencias laborales. De igual manera, el autor, establece que
los aspectos visionados en los procesos deben estar direccionados al logro de

resultados basados en eficiencia, eficacia y productividad.

Dados los planteamientos expuestos, abordar el tema de la gestion humana
desde la perspectiva de la investigacion se hace necesario en la medida en que las
organizaciones de hoy requieren eficiencia y generacion de rentabilidad, puesto al
desenvolvimiento de un medio cada vez mas competitivo y globalizado, debido a las
actuales demandas de los mercados, requiriendo personal con capacidades
especificas permitiendo la realizacion de aportes positivos para las empresas, por
lo cual la gestibn de recursos humanos, busca consigo la investigacion de

caracteristicas reunidas en el personal para ejercer funciones laborales,
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fundamentados en criterios determinados en el desarrollo de todos los

colaboradores que hagan parte de la empresa.

En el departamento de La Guajira, investigaciones relacionadas con el
desemperio laboral y gestion del talento humano son muy escasas, por lo cual hacer
referencia al comportamiento de las variables en estudio en las empresas que
conforman al departamento seria emitir juicios de valor frente algo que no se tiene
conocimiento alguno; por medio del informe realizado por la Camara de Comercio
de La Guajira (2016) se sustenta que independientemente de las falencias o
problematicas presentadas en esta parte del pais el proceso de seleccién de las
empresas del departamento de La Guajira contiene fallas en la aplicaciéon, ya que
existen factores predominantes al momento de seleccionar el personal,
principalmente la cultura, la politica y las relaciones interpersonales. Por otro lado
existen organizaciones tanto publicas como privadas, las cuales de forma directa o
indirecta tienen relaciones con el estado, por lo que deben de cumplir a cabalidad
con objetivos propuestos dentro del plan de accion o de trabajo, para el logro de
propositos se debe contar con personal idoneo y capacidad de cumplimiento con
las actividades planteadas.

Frente a lo anterior, especificamente en el Distrito de Riohacha existe poca
informacion de los procedimientos ejecutados en el area de recursos humanos y los
procesos que son llevados a cabo par le evaluacion del desempefio laboral y
conservacion del capital humano en las empresas existente en el Distrito. No
obstante, la presente investigacion se encuentra enfocada en analizar la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF del Distrito

de Riohacha.

Es importante resaltar que el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
dentro de sus procesos visionados en trabajar con los nifios, nifias y adolescentes
junto con sus familias, contrata personal con caracteristicas y formaciones acordes

a las necesidades de los cargos a desempeniar, lo cual dentro de los estamentos
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dados para las contrataciones por medio del area de talento humano busca
reconocer las limitaciones vy fortaleza en los procesos implementados con los
trabajadores, analizando de tal manera sus condiciones ya sea a nivel social o

laboral.

Los Centros de Desarrollo Infantiles se encuentran al servicio de la comunidad
por ello, es de suma importancia el conocimiento del personal que labora en los
mismos, por lo cual para la entidad se hace necesario desarrollar la formacion del
personal para que de tal manera permita la contribucion del crecimiento profesional

y laboral.

Por medio de la presente investigacion, se pretende demostrar a través de la
aplicacion de ciertos métodos, la manera en que desarrollan las actividades los
trabajadores que prestan servicios a la comunidad por medio de los Centros de
Desarrollo Infantiles, asi mismo, las condiciones y métodos para el desarrollo del
desempeiio laboral y los mecanismos aplicados por parte de Instituto Colombiano

de Bienestar Familiar ICBF, para la estimulacion adecuada de sus colaboradores.
1.1.1. Formulacion del problema

Analizando los elementos del problema anteriormente mencionado, surgen los

siguientes interrogantes que permiten estructurar el desarrollo de la investigacion:

¢, Como es la gestion de talento humano en el desemperio laboral en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de
Riohacha DETC?

1.1.2. Sistematizacién del problema

De la pregunta anteriormente planteada, se desprenden las siguientes

interrogaciones:

. ¢, Cuales son los métodos de desarrollo en la gestion del talento humano en
los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar ICBF de Riohacha DETC?
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. ¢, Cual es el impacto de la capacitacién y desarrollo de la gestion del talento
humano en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar ICBF de Riohacha DETC?

. ¢, Cudles son los factores que influyen en el desempefio laboral en los Centros
de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de
Riohacha DETC?

. ¢, Cudles son los elementos del desempefio laboral en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de
Riohacha DETC?

. ¢,Cuadles son los lineamientos estratégicos que orienten la gestion del talento
humano en el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de Riohacha DETC?
1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Objetivo general

Analizar la gestion del talento humano en el desempefio laboral en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de
Riohacha DETC.

1.2.2. Objetivos especificos

. Identificar los métodos de desarrollo de la gestion del talento humano en los
Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
ICBF de Riohacha DETC.

. Evaluar el impacto de la capacitacion y desarrollo en la gestién del talento
humano en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar ICBF de Riohacha DETC.
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. Determinar los factores que influyen en el desempefio laboral en los Centros
de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de
Riohacha DETC.

. Caracterizar los elementos del desempefio laboral en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de
Riohacha DETC.

. Establecer los lineamientos estratégicos que orienten la gestion del talento
humano en el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF de Riohacha DETC.

1.2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Hoy en dia, el mundo cada vez mas presenta exigencias las cuales deben estar
reflejadas en el conocimiento del ser humano, por lo tanto, las empresas deben
estar dispuestas a los constantes cambios e ir de la mano con los diversos factores
relacionados con el talento humano que hace parte de una organizacion y dentro
del entorno laboral. Esta investigacion tiene como finalidad analizar la gestion del
talento humano en el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, logrando ser
determinada a través del talento humano que posee la organizacion y aspectos
relacionados con los métodos de desarrollo, el impacto forjado por la
implementacion de capacitaciones, asi mismo los factores influyentes dentro de los
procesos establecidos.

Ante la situacion planteada, el desarrollo de la investigacién se fundamenta en
bases tedricas a través de conceptos basicos relacionados con las variables en
estudio, en marco de sus definiciones respectivas permitié el avance en la busqueda
y explicacion de la influencia de la gestion del talento humano sobre el desempefio
laboral, con la finalidad de establecer por medio de teorias en qué medida el
trabajador es productivo y en posicién de fortalecer sus competencias para el

mejoramiento de su rendimiento.
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La importancia social de este trabajo esta constituida en brindar soluciones
referentes al desempefo laboral del personal que trabajan en los Centros de
Desarrollo Infantiles, teniendo en cuenta la aplicacion de mecanismos apropiados
relacionados con la gestion del talento humano, los cuales tendran aspectos
positivos sobre las comunidades que reciben los beneficios otorgados por el Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar ICBF, debido a que el conocimiento, seleccion y
formacion adecuada del personal para la prestacion de servicios al infante y sus

familias permiten el mejoramiento continuo de los procesos.

En tal sentido, la importancia préctica de este proyecto radica en el analisis
realizado en la gestion del talento humano sobre el desempefio laboral de los
Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de
Riohacha DETC, el cual permitira realizar avances en aquellas variables que se
vean deficientes, aportando a la mejora del desempefio laboral y una adecuada
gestion del talento humano a través de la aplicacion de fuentes de indagacion las
cuales serviran para investigaciones futuras para otros investigadores interesados

en el tema.

Por ultimo, esta investigacion también adquirird relevancia metodoldgica,
debido a las razones sustentadas para aportes que brindaran la oportunidad de
hacer un estudio serio con la implementacién de instrumentos y métodos
estadisticos que conlleven al analisis y tratamiento de los datos e informacion

obtenido de la poblacion en estudio para el desarrollo éptimo del proyecto.
1.3. DELIMITACION DEL TEMA
1.4.1. Delimitacién tematica

La investigacion esta relacionada con la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, se ubica en la linea de investigacion liderazgo y comportamiento
organizacional, analizando subtemas inclinados con los métodos de desarrollo y el

impacto de las capacitaciones dentro de la gestion del talento humano, asi mismo,
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los factores y elementos influyentes en el andlisis del desempefio laboral de los

grupos de trabajos de la institucion.

Por tanto, se tomaron con el propésito de apoyo tedricamente en los siguientes
autores: Polo (2010), Maristany (2011), Chiavenato (2014), Mondy (2010),
Bolhander, Snell y Sherman (2013), Lazzati (2010), Siliceo (2013), Gémez y
Martinez (2010), Alles (2013); autores que permitiron el desarrollo de la

investigacion.
1.4.2. Delimitacion espacial o geografica

La investigacion se desarroll6 en Suramérica, Colombia, La Guajira, Riohacha
Distrito Especial Turistico y Cultural, en los Centros de Desarrollo Infantiles del

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar.
1.4.3. Delimitacién temporal o historica

La investigacion se desarrollé con informacion recolectada en el segundo semestre
del 2019.
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2. MARCO REFERENCIAL
2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Antecedentes de la investigacién

Los antecedentes de la investigacion hacen referencia a los estudios previos
relacionados con las variables, permitiendo ser enfocadas en la orientacion de
investigaciones tomando criterios importantes para el desarrollo de la presente
investigacion, de esta manera cada una de las tesis y articulos tenidos en cuenta,
permitiran el aporte significativo de la variable gestibn de talento humano y

desempefio laboral; a continuacion, se dan a conocer las siguientes

Inicialmente, se cuenta con el autor Olivos (2016), en su tesis titulada: “Gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal del I.S.T. El Buen Pastor
del Distrito de Los Olivos, 2016”, tesis para optar al grado académico de Magister
en Gestion del Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo, Pera. Cuyo objetivo
general fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempenfio laboral del personal segun su edad, género, condicion laboral. Las
dimensiones que se estudiaron fueron: planificacién, administracion de puesto,
organizacién en el trabajo, seleccion y capacitacion del personal, rendimiento y
desarrollo del personal, establecimiento de metas, clima organizacional,
satisfaccion laboral, basado en los autores: Chiavenato (2004), Locke (1968), Right

y Davis (2003), entre otros.

El enfoque epistémico fue cuantitativo con un tipo descriptivo no experimental;
la poblacién del area de estudio del presente trabajo de investigacion estuvo
constituida por los trabajadores de una Institucion Superior. Su muestra la
comprendio los trabajadores de 30 a 60 afios de edad, género masculino y

femenino, su condicion laboral es estable, con una edad aproximado de 50 afios,
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para el estudio de esta muestra se utilizé el muestreo no probabilistico. La técnica
aplicada para la recoleccion de datos sobre la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y desempefio laboral fue la encuesta, la validez se efectud
mediante el proceso de validez de contenido y criterio de un juez y el instrumento
utilizado un cuestionario, a través de la escala de Likert con una confiabilidad del

0,95, mostrando que el instrumento es altamente confiable.

Como principales hallazgos de la investigacion se detectd que en las
Instituciones Privadas de la localidad existe una insuficiente gestion del talento
humano, al igual que aplican inadecuadas técnicas de seleccion de personal, con lo
gue respecta al proceso de capacitacion este se realiza de una manera global, para
la mayor parte de entidades privadas la evaluacion de desempefio no se toma en
cuenta como insumo para el posible desarrollo de los empleados. Lo mas importante
y que tiene relacién directa con el tema de investigacion es que no existe aplicacion
de politicas de la institucion establecidas, por lo que es afectado el desarrollo de las
funciones del puesto que ocupan y por ende un desempefio laboral poco

favorecedor.

Por lo mencionado anteriormente, se presenta el modelo de gestion del talento
humano que guio la toma de decisiones con respecto a este garantizando las
competencias de los colaboradores, mediante el desarrollo de los procedimientos
que rigen los subsistemas de la gestion del talento humano, logrando contar con un
personal altamente calificado para ejecutar con mayor eficiencia las funciones del

puesto de trabajo alcanzando niveles 6ptimos de desempefio.

El presente antecedente investigativo aporta a la investigacion, identificar las
nuevas practicas de gestion del talento humano y de qué forma se puede articular
al personal con el planeamiento estratégico de los Centros de Desarrollo Infantiles
en el cual prestan su labor, como también la importancia de tomar en cuenta las
necesidades de los empleados generando un mejor clima laboral. Asi mismo, se
toma como referente bibliografico para soportar teorias, las cuales ayudan a

fundamentar las postulaciones en referencia a las variables de estudio.
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Por su parte, Casma (2015) elabor6 una tesis cuyo titulo fue: “Relacién de la
gestion del talento humano por competencias en el desempefio laboral de la
empresa FerroSistema, Surco, Lima, afio 2015”, para obtener el titulo: Magister en
Administracién con mencién en Administracion, en la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzman y Valle, Lima Per0; cuyo objetivo fue establecer y
describir la relacidn existente entre la gestion del talento humano por competencias
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa FerroSistema, Surco-
Lima en el afio 2015. Las dimensiones planteadas fueron: reclutamiento, seleccion,
incorporacion, capacitacion, retencion, eficacia, eficiencia, motivacion laboral. Los
autores en los cuales se basaron fueron: Arias (2000), Cenzo & Robbis (2001),
Hernandez, Fernandez & Baptista (2006). Lozano & Sagi-Vela, (2015), Chiavenato
(2009), entre otros.

En cuanto al enfoque epistémico fue positivista, el tipo de investigacion que se
aplico fue el descriptivo correlacional de corte transversal (transesioccional). Se
utilizaron medios empiricos (La observacién) y el método tedrico (el Inductivo). El
estudio se llevé a cabo con una poblacion conformada por 84 trabajadores, la
muestra seleccionada fue de 84 trabajadores siendo censal porque se seleccioné
el 100% del total de la poblacién, para la aplicacion del instrumento se empleé la
encuesta, la validez se realizé atreves de la valoracion de juicios de tres expertos
llevando a cabo el calculo de la confiabilidad por medio del coeficiente de
confiabilidad de alfa Cronbach, dado que la aplicacién de la encuesta sobre gestién
del talento humano por competencias arrojo un valor de 0.91 y en la aplicacion de
la encuesta sobre el desempeiio laboral se obtuvo el valor de 0,89 el autor pudo

deducir que ambas encuestas tienen una excelente confiabilidad.

Los resultados demostraron la existencia de falencias dentro de las
condiciones organizacionales de la empresa FerroSistema del distrito de Surco
Lima, permitiendo conocer las areas en las cuales se debe mejorar para el

fortalecimiento de los grupos de trabajos, donde la medicion del nivel de desempefio
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de los empleados debe ser analizada de tal manera que permita la eficiencia y

mayor productividad en los procesos.

En la presente investigacion se pudo concluir que cada factor productivo debe
trabajar de manera eficaz haciendo uso de planes estratégicos de desarrollos de
talentos para alcanzar las competencias deseadas a fin de efectuar actividades
eficientes, por lo cual se debe implementar el modelo de direccién en gestion del
talento humano por competencias que pueda ser prevista desde la planificacion

hasta el control de resultados.

La investigacion permite ser de gran valor para el desarrollo del estudio
enfocado en la gestion de talento humano en el desempefio laboral, debido al
soporte de bases tedricas desarrolladas a través de las dimensiones de estudio. Asi
mismo, por su gran amplitud conceptual conlleva a la realizacion de andlisis
relacionado con las variables de estudio, para soportar las referencias bibliograficas

de la investigacion en curso.

Por otra parte, Ramos (2018), en su investigacion titulada “Gestion de talento
humano y desempefio laboral en la pasteleria Miraflores S. A. C”, para optar al titulo
de Magister en Administracion de Negocios MBA, en la Universidad Cesar Vallejo,
Lima, Perd. Tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre la gestién de
talento humano y el desempefio laboral en la pasteleria Miraflores S. A. C;
contextualizandose en las dimensiones: identificacion y seleccidon, proveer
habilidades y conocimientos, retencion de los empleados de la variable gestion de
talento humano; habilidades, motivacién y personalidad correspondiente a la
variable desempefio laboral teéricamente se fundamentaron en los modelos
propuestos por Werther, Devis y Guzman (2015), Chiavenato (2009), Restrepo
(2018), Pinto (2014), Quintero (2016), Gueduez (2013), entre otros.

El enfoque epistémico fue cuantitativo, con un disefio correlacional no
experimental, de corte transversal. La poblacién estuvo constituida por 150
servidores de la pasteleria, tomando una muestra de 60 trabajadores. Para la

recoleccion de datos se recurrio a la técnica de la encuesta y dos cuestionario tipo
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escala de Likert, estructurado en 60 items de preguntas 30 por cada variables con
respuestas multiples, la validez del contenido se logré a través de tres expertos y la
confiablidad se obtuvo mediante la formula Alpha de Cronbach alcanzando un indice
de 0.906 para la variable gestion del talento humano y un 0.870 para la variable
desempefio laboral mostrando un nivel de confiabilidad alto para cada uno de los

instrumentos. El indice de correlacion Rho Spearman entre variable fue 0338.

Concluye que la relacién existente entre la gestion de talento humano vy el
desempefio laboral esta directamente relacionada, es por ello que para la pasteleria
Miraflores S. A. C. es de gran importancia el dirigirse proactivamente hacia el
desarrollo de sus colaboradores a fin de lograr obtener un mejor desempefio, el cual
se puede alcanzar con la realizacién de programas de capacitaciones, motivacion
del personal a la apertura de nuevos cambios conllevando de esta manera la
potencializacion del conocimiento y habilidades de los trabajadores contribuyendo

al logro de los objetivos y al cumplimiento de las metas institucionales.

Aporta a esta investigacion, como la relacién existente entre la gestion de
talento humano y su desempeiio contribuye en la consecucion de las metas y el
logro del cumplimiento de la mision y la vision de la organizacion, como también la
motivacién del personal hacia su propio desarrollo. Asi mismo, se tuvo en cuenta
como base de referencia bibliografica para la consecucién de los objetivos
propuestos en la presente investigacion, tomando aportes tedricos de gran
significancia logrando afianzar los conocimientos y conceptos relacionado con las

variables de estudio.

Seguidamente, Figueroa (2017) realiz6 un estudio titulado: “Talento humano 'y
su relacién con el desemperio laboral de los trabajadores en la unidad de gestidn
educativa Local de Yungay 2017 ”para optar el titulo de Magister en Gestioén Publica,
en la Universidad Cesar Vallejo, de Chimbote Pera. Cuyo objetivo fue determinar el
nivel de relacion entre talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
en la unidad de gestién educativa Local de Yungay 2017; Las dimensiones de la

investigacion se enfocaron en planificacion del talento humano, integracion del
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talento humano, desarrollo del talento humano, condiciones personales,
caracteristicas del trabajo y relaciones interpersonales. Se tomé en cuanta, al
aspecto teorico, autores como: Chiavenato (2009), Vasquez (2008), Mora (2012),

Fernandez (2008), entre otros.

El enfoque fue cuantitativo, enmarcado dentro de la investigacion tipo
descriptivo no experimental, se tuvo en cuenta el método empirico, para la
investigacion se considero la totalidad de la poblacién constituida por 30 personas,
la técnica empleada para recoger los datos fue la encuesta, se utilizaron los
instrumentos de opcion multiple como es el caso de la escala de talento humano y
el cuestionario de evaluacién de desempefio laboral, validado por 2 expertos la
confiabilidad se realiz6 por medio de una prueba piloto aplicado a 15 personas no
relacionadas con la muestra de estudio posteriormente se utilizo el estadistico Alpha
de Cronbach arrojando un resultado del 99% asegurando u nivel alto.

Los resultados arrojaron que la gestién de talento humano se relaciona con el
desempefio que se realice, por tal motivo es muy importante hacer una adecuada
seleccion de personal, mantener procesos de capacitaciones y actualizaciones
continuos de las labores a desarrollar en cada uno de los colaboradores logrando
de esta manera un mayor desempefio en su trabajo, como también identificar los
factores actitudinales y técnicos, de igual forma implementar las estrategias para
dar valor al talento humano para poder llevar a la institucion a un estado de calidad

total.

Las conclusiones de la investigacion lograron establecer que la calidad del
servicio prestada en la unidad de gestion educativa se encuentra reflejada en
indicadores de comportamiento por parte de los trabajadores, por lo cual sus
directivos deben mejorara ciertos aspectos tales como la planeacion estratégica, el
trabajo en equipo, la planificacion del trabajo, talleres de integraciones y
capacitaciones, para que puedan desempefiar su trabajo con mayor efectividad y

obtener resultados adecuados para el mejoramiento de las condiciones laborales.
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Este antecedente tiene su aporte significativo debido a la amplitud de
conceptos manejados relacionados con las variables de estudio gestion de talento
humano y desempefio laboral, permitiendo fortalecer la estructura conceptual de la
presente investigacion, sirviendo como apoyo en la elaboracion de bases
bibliograficas para la consecucion de los objetivos propuestos, tomando aportes
tedricos de gran significancia que logren afianzar los conocimientos y conceptos
relacionados con las variables de estudio Asi mismo, se establecen
recomendaciones enfocadas en la capacitacion y entrenamiento de acuerdo a las

necesidades generadas.

Por su parte, Galarza (2016) realizo la investigacién denominada “Analisis de
la gestion del talento humano en las Pymes medinas del sector manufacturero de
Quito y propuesta de un esquema mejorado”, para optar al titulo de Magister en
Gestion del Talento Humano, en la Escuela Politécnica Nacional, en Quito, Ecuador.
El cual tuvo como objetivo describir la gestion del talento humano en las pymes en
el sector manufacturero. Las dimensiones se encontraron enfocadas en
diagnosticar la situacion del talento humano, caracterizar y definir un sistema de
gestion en ese tipo de empresas. Tomando en cuenta aportes tedricos de Davila
(2010), Chiavenato (2009), Alles (2008), Anzola (2002) entre otros.

El estudio es de enfoque cualitativo, tipo descriptivo y transeccional. La unidad
de muestra estuvo conformada por las pymes medianas del sector manufacturero,
la muestra fue tomada por estudio de casos — tipos, por medio de la aplicacion de
una entrevista estructura, se encuesto en total 64 empleados de distintas empresas
encargados de la gestion del talento humano considerados dentro de la
investigacion como la poblaciéon a estudiar, de esta manera los resultados fueron

analizados cualitativamente con la implementacion del programa Atlas.ti

Los resultados evidenciaron aspectos relevantes enfocados a los procesos
derivados del talento humano, donde se demostraron los métodos en el cual se los
empleados tienen conocimiento de las vacantes generadas, asi mismo, se muestra

las falencias existen en los procesos de formacion y la poca aplicacion de
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evaluaciones de desempefio en los empleados de las pymes, de igual manera los
resultados mostraron que las empresas investigadas no aplican ningun tipo de

incentivos y la determinacion de los salarios son impuestos por gerencia.

Las conclusiones de la investigacion permitieron la identificacion la manera en
gue gestionan el talento humano para las empresas del sector manufacturero, la
cual es ejecutada de manera informal debido a la ausencia de un area que se
encargue de los tipos de procesos relacionados con el reclutamiento, induccion,
incentivos, evaluaciones de desempefio, capacitaciones al personal, supervision,

entre otros aspectos importantes.

La investigacion sirvio de aporte significativo, debido a que el contenido
tematico del estudio se encuentra directamente relacionado con la presente
investigacién, se tomara como referencia la estructura metodolégica y los
fundamentos teoricos, de igual manera es una base para las referencias

bibliogréaficas y para futuras investigaciones.

En el entorno nacional, se cuenta con el estudio realizado por Rodriguez y
Santofimio (2016) con su tesis denominada “Modelo de gestion estratégica del
talento humano que permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento
del clima organizacional”, para optar por el titulo Magister en Educacion con Enfasis
en Gestion Educativa a través de la Universidad Libre de Colombia en Bogota. El
objetivo central de la investigacion esta enfocado en emplear un modelo de gestion
estratégica del talento humano para el mejoramiento del clima organizacional en el
jardin infantil Alcald Muz, por medio de las dimensiones clima organizacional,
modelos tedricos, planificacién estratégica, soportado con los autores Caicedo
(2012), Zamora (2007), Zabala (2014) y otros.

Metodoldgicamente, fue una investigacion con enfoque cuantitativo de tipo
descriptiva, con disefio no experimental. El estudio se encuentra dirigido a la
poblacién de estudio integrada por 10 empleados del jardin infantil, implicando la
recoleccion de datos para la comprobacién de las hipétesis a través de datos

numeéricos teniendo en cuenta los patrones de comportamiento de las teorias de la
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variable de estudio y sus dimensiones. A través de su disefio se llevo a cabo la
validacién correspondiente a una confiabilidad del 95.6% de coeficiente Alfa

Cronbach estimado como adecuado para su aplicabilidad.

Los hallazgos de la investigacion conllevaron a la realizacién de informes el
cual, a través de su socializacién con la coordinadora de la institucion y su equipo
de trabajo, se determina que el clima organizacional esta siendo afectado por
distintas situaciones principalmente, el desinterés del personal e inconformidad
laboral concernientes al cddigo de ética, obligaciones contractuales y funciones
independientes a su cargo.

A manera de conclusion, el analisis dentro de la institucion a traves del
instrumento aplicado, permitio la implementacion de estrategias correctivas,
preventivas para el mejoramiento continuo del clima organizacional tendiente a
fortalecer el desempefio de los trabajadores del Jardin Infantil, favoreciendo la
calidad de vida de cada uno a nivel individual y grupal. Siendo de esta manera,
generar promocion a través de la implementacion de un modelo de gestion
estratégica del talento humano que enuncie capacitaciones como mecanismo
inclinado de manera positiva a incentivar el salario emocional de cada uno de los

trabajadores.

La investigacion sustentada anteriormente, genera un aporte de gran
significancia debido a que demuestra la realizacion de metodologias que son
fundamentales en el desarrollo 6ptimo de los procesos, por medio de la aplicabilidad
de un modelo de gestién estratégica del talento humano, logrando mejorar la calidad
de vida de los trabajadores y el clima organizacional de la institucién, asi mismo, se

toma como base bibliografica en la presente investigacion.

Asi mismo, se cuenta con la investigacion realizada por Grimaldo, Sanchez y
Ramirez (2018) titulada “Clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral en cargos operativos de la empresa RESTCAFE S.A.S.” trabajo realizado
para obtener el titulo Magister en Gerencia de Talento Humano a través de la

Universidad Cooperativa de Colombia en Bogota. El objetivo principal de la
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investigacién se centra en identificar la relacion entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los colaboradores en cargos operativos. Las dimensiones del
estudio van dirigida al andlisis, creacion y definicion del desempefio laboral y lima
organizacional. Las bases teéricas se encuentran soportadas por los autores
Pedraza (2010), Ramos (2012), Sum (2015), Pedraza, Amayo & Conde (2010),

entre otros.

El estudio es concebido como investigacion de tipo cuantitativo dentro del nivel
descriptivo. La poblacién se encuentra representada por los colaboradores de la
empresa para un total de 53 personas. Por medio del disefio de una encuesta se
obtuvo la recoleccion de datos, validados por expertos en el tema con el propésito
de identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la
empresa, obteniendo como resultado una confiabilidad del 9,6% en el coeficiente
de Alfa Cronbach considerandose alto para la realizacion de la investigacion.

Los resultados de la investigacion estuvieron enfocados en la identificacion del
clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa RESTCAFE,
determinando la manera en que se puede afectar el entorno laboral y se encuentre
definido de manera adecuada el puesto de trabajo, de igual manera, a través de la
presentacion de un modelo tedrico se permitira establecer mejoras en la

organizacion utilizando todas las herramientas concernientes al clima laboral.

La conclusion de la investigacion esta relacionada con el analisis del clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa, donde la correlacion entre las
variables permitié establecer que los procesos bien definidos, generan bienes y/o
servicios conllevan a la generacién de innovacion basado en el trabajo en equipo y
mejoramiento en el entorno laboral, formando relaciones positivas y sostenimiento
en el mercado, por ello, se dio a conocer recomendaciones basadas en modelos
concernientes al clima organizacional para sostenerse en el mercado competitivo

de hoy en dia.

Es de resaltar que el aporte descrito, fue analizado de tal forma que permitio

ser tomado como base para el desarrollo de la variable en estudio, logrando
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sustentar con los autores, los temas relacionados con la cultura organizacional y el
desempenfio laboral, los cuales permitieron el fortalecimiento en la organizacion,
orientados a la obtencion de resultados favorables, por lo tanto, la investigacion

anteriormente mencionada, fue tomada como base de referencia bibliogréafica.

Por dltimo, a nivel nacional se cuenta con la tesis realizada Santacruz (2020)
titulada “Propuesta de mejoramiento del proceso de evaluacion del desempefio
laboral de los funcionarios del SENA Regional Cauca”, trabajo realizado con el fin
de optar por el titulo de Magister en Administracion de Empresas, a través de la
Universidad EAN, en Bogota, Colombia. El objetivo general de la investigacion es
disefiar una propuesta de intervencion enfocada en el mejoramiento del proceso de
evaluacion del desemperio laboral de los funcionarios del SENA en la ciudad de

Popayan.

A nivel metodoldgico, tuvo un enfoque mixto, es decir cualitativo y cuantitativo
para la mayor ampliacién del fendmeno de estudio con un alcance descriptivo,
contando con una poblacién de estudio conformada por 270 personas distribuidas
en distintos cargos de la regional, conllevando a la obtencion de una muestra
representativa en 144 para llevar a cabo el proceso. La investigacion se encontro
soportada por técnicas para la recolecciéon de datos basados en la encuesta,
entrevista y revision documental, disefiando el instrumento para su respectiva
aplicacion sometido a validacion por parte de expertos, obteniendo una confiabilidad

del 0.93, considerada alta.

Los resultados de la investigacion evidenciaron a través de las respuestas de
cada uno de los trabajadores de la muestra seleccionada para el estudio, la
existencia de falencias en algunas areas de la Regional SENA, conllevando a la
toma de decisiones que puedan ser consideradas para la mejora continua de los
procesos, donde en porcentajes significativos los funcionarios dan a conocer los
aspectos negativos que presenta la organizaciéon y la poca contribuciéon dentro de

los planes de mejoramiento continuo, de igual manera se carece de instrumentos
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de medicion pertinentes que contribuyan a la medicion de las contribuciones

individuales y colectivas tendientes al desempefio adecuado de la institucion.

Las conclusiones de la investigacion permitieron el andlisis para la
implementaciéon adecuada de herramientas que contribuyan al mejoramiento
continuo dentro de los procesos de gestibn humana en la institucién, teniendo en
cuenta todo lo concerniente al desempefio de los funcionarios tendientes al
cumplimiento de la misién institucional, asi mismo, analizar el comportamiento de

cada uno relacionado con el cargo y las funciones dadas.

El presente antecedente investigativo genera aporte significativo dentro del
desarrollo del trabajo de investigativo debido a la amplia contextualizacion de los
factores relacionados con el desemperfio laboral, puesto que es importante conocer
todas las caracteristicas que sean necesarias para la generacion de mejoramiento
continuo en los procesos, de igual manera, el antecedente esté relacionado con la
variable en estudio contando con teorias afines para la relacion en las referencias

bibliograficas.
2.1.2. Fundamentos tedricos

En este apartado, se desarrollaron las proposiciones, postulados y supuestos
generales que constituyeron el marco de referencia tedrico a la problematica
estudiada de la investigacion, sustentada por diferentes autores estudiosos de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral por medio de revisiones
bibliogréficas junto a las dimensiones e indicadores, logrando ser los soportes

adecuados en la realizacién del presentes estudio.
2.1.2.1. Gestién del talento humano

Hacer referencia al término de gestion del talento humano conlleva al
direccionamiento de la administracion del talento humano sea un proceso indefectible
dentro de las organizaciones hoy en dia, cuyo proposito es el logro de las actividades
con el mayor éxito posible. ElI que un satisfactor pueda tener efectos distintos en

diversos contextos, depende no solo del propio contexto sino de los bienes que el
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medio, la forma y como organiza el consumo de los mismos, entendidos desde la

dinamica de la gerencia.

Polo (2010) manifiesta que la gerencia vista con el enfoque de lo humano es
suscitada en el pensamiento de la escuela humana, los tedricos que hicieron sus
aportes en este sentido se identificaron con los contemporaneos y reformistas,
aparecen los primeros aportes de la escuela humana como un nuevo paradigma
para la gerencia, otras teorias organizacionales en el pensamiento administrativo,

desde Weber con la teoria social y econdmica de las organizaciones.

Asi mismo, resalta los aportes de Vélaz (2012) da a conocer que el
investigador Elton Mayo evidencia teorias que conducen a la gerencia humana con
la teoria de las relaciones humanas, enfatiza en la teoria de la motivacion de
Herzberg tanto interna como externa, y la de la jerarquizacién de las necesidades
de Maslow, observa también, que la aplicacion de los principios de estas teorias,
trata de los aspectos emocionales mas importantes que los fisicos, el hombre como
ser social, las organizaciones entes humanas, a los seres humanos como una
diversidad de grupos informales y a los mismo paradigma de las relaciones

humanas.

La gestion del talento humano, surge como una respuesta a la globalizacion,
la era de la informédtica y los constantes cambios que se presentan en el entorno,
gue exigen mayor competitividad de las organizaciones. Al respecto, Maristany
(2011) define el desarrollo de los recursos humanos como “un proceso de la gestion
del talento humano que ocurre en el marco de la empresa, la cual radica en la
formacion ética, el aprendizaje de la convivencia social y el desarrollo de la persona”
(p. 313).

Agrega el autor, que cuando se ensefia una técnica se logra transmitir al
mismo tiempo la relacién entre saber y aprender, por lo que se esté desarrollando
ciertas cualidades personales de control, asi como habilidades para el manejo del
proceso en cuestion. En principio, la mejor manera de resolver el tema del desarrollo

sobre una base firme es determinar el entrenamiento que necesita cada puesto para
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poder ser ocupado. Esto se suele establecer de manera genérica, y esta mejor
definido respecto de las cuestiones técnicas que de las actitudinales o no

especificas, una opcion es determinar capacitaciones por grupos o niveles.

Por su parte, Chiavenato (2014) define la gestién del talento humano como el
“conjunto de informacidn basica para aprender nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos que modifiqguen sus habitos y comportamientos y les permitan ser mas
eficaces en lo que hacen” (p. 416). En otras palabras, formar es mucho mas que

informar, pues representa el enriquecimiento de la personalidad humana.

Asi mismo, el individuo sobresale por ser el Unico elemento vivo e inteligente,
por su caracter eminentemente dinamico y por su increible potencial de desarrollo.
De ahi, la persona puede con sus capacidades aprender nuevas habilidades, captar
informacion y adquirir nuevos conocimientos, transformar sus actitudes y conductas,
asi como desarrollar conceptos por lo que las organizaciones cuentan con una gran
variedad de medios para desarrollar su personal, agregandole valor logrando que

cada vez cuenten con mas aptitudes positivas para el trabajo.

Seguidamente, Mondy (2010) explica que el desarrollo del talento humano
“constituye la parte central de un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar la
competencia de los empleados y el desempeno organizacional” (p. 198), el cual
implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo
plazo: preparar a los empleados para mantenerlos al ritmo con la organizacion a
medida que ésta evoluciona y crece. Por lo que la capacitacion brinda a los
aprendices el conocimiento y las habilidades necesarias para desempefar sus

trabajos actuales.

Con similar tendencia tedrica, Bolhander, Snell y Sherman (2013) menciona que
el desarrollo del talento humano “es darles los conocimientos, aptitudes y habilidades
que requieren los empleados para lograr un desempefio satisfactorio (p. 216).
Agregan los autores, que a medida que los empleados continden en el puesto, la
capacitacion adicional les da la oportunidad de adquirir conocimientos y habilidades

nuevas. Como resultado es posible que sean mas eficaces en el puesto y puedan
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desempefiar otros puestos en otras areas o0 a niveles mas elevados.

Es preciso destacar, que muchos colaboradores nuevos llegan con una
importante proporcion de conocimiento, habilidades y capacidades necesarias para
comenzar a laborar. Otros quiza requieren una capacitacion extensa antes de poder
contribuir a la organizaciéon. Sin embargo, la mayoria necesitan cierto tipo de
capacitacion, a fin de mantener un desempefio eficaz, o bien para ajustarse a los

nuevos lineamientos de trabajo.

Tomando como base los autores expuestos que definen la gestion del talento
humano, presentan similitudes en sus conceptualizaciones, pues consideran la
capacitacion necesaria para el desarrollo del talento humano, situacion que los lleva
a desempeniar un puesto de trabajo con estandares creciente de éxito, con la finalidad
de cumplir con las exigencias del mercado actual reajustandose continuamente a las

nuevas tendencias organizacionales.

Para efectos de esta investigacion, se toma como base la postura de Mondy
(2010), dado que involucra en su concepto la capacitacion y el incremento de sus
competencias que evolucionan de acuerdo a la experiencia que tienen en el lugar
de trabajo, incrementando sus habilidades con ayuda de los gerentes. Por lo tanto,
conocer como los gerentes apoyan a su personal para incrementar sus
competencias y el impacto de la capacitacion en los Centros de Desarrollo Infantiles

del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC.

Dentro de estas perspectivas, el desarrollo del talento humano tiene el
potencial de alinear a los empleados de una empresa con sus estrategias
corporativas. Algunos beneficios posibles incluyen la satisfaccion de los
trabajadores, el mejoramiento de la moral, una tasa de retencién mas alta, una tasa
de rotacion mas baja, una mejora en las contrataciones, el aumento en las utilidades
y la invaluable consecuencia de que empleados satisfecho producen clientes

satisfechos.
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2.1.2.1.1. Métodos de desarrollo

Los métodos de desarrollo dentro de la gestidon del talento humano conllevan a la
generacion de aspectos importantes para el desenvolvimiento oOptimo de las
actividades dentro de la organizacion, asegurando que los colaboradores coloquen
en practica todo aquello que dirija al cumplimiento de los objetivos empresariales,
por lo cual, es importante la evaluacion de las necesidades que atafien a los puestos
para la sugerencia de diferentes métodos que el gerente debe estar en la capacidad

de proveer.

Al respecto, Marislany (2011) sugiere que los métodos para el desarrollo del
personal, “hace a la esencia de lo que la empresa busca mediante los procesos de
mejora y en el entrenamiento permanente, para poder estar por lo menos al dia con
las novedades de la actividad” (p. 313). En este sentido, el mismo se relaciona con
su carrera especifica y las técnicas que la integran, pero también con los
requerimientos culturales de la empresa, entre los métodos expone el coaching,
counseling, mentoring y knowledge management.; los cuales los considera
herramientas poderosas en una era en que el conocimiento es excepcionalmente

valioso para las empresas.

Por su parte, Chiavenato (2014) comenta que existen muchos métodos para el
desarrollo de las personas para desenvolver las habilidades personales dentro y fuera
del trabajo, entre los que se destacan “puesto de asesorias, aprendizaje practico,
coaching, mentoring, asesorias de los trabajadores, entre otros” (p. 416). Pero para
efectos de esta investigacion se mencionan los métodos comunes entre los autores
gue se referencian. Dentro de estas perspectivas, el autor resalta que algunas
organizaciones empiezan a atribuir a los propios trabajadores la responsabilidad de
administrar su carrera y les ofrecen todas las condiciones y apoyos posibles para que

escojan adecuadamente y tengan éxito en sus puestos de trabajo.

Para Mondy (2010), los métodos de desarrollo consisten en todas las
experiencias de aprendizaje que ofrece una organizacion y que dan como resultado

la actualizacion de las habilidades y los conocimientos que se requieren en los
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puestos administrativos actuales y del futuro, debido a los riesgos en virtud de los
rapidos cambios de la actualidad por lo que amplificar la importancia de brindar

oportunidad de desarrollo se ha vuelto una necesidad urgente.

Tomando en consideracion los autores referenciados sobre los métodos para
el desarrollo del talento humano, se muestra similitud en los conceptos expuestos,
pues hacen énfasis en la necesidad de mantener constante el incremento del
aprendizaje para alinear las practicas laborales en funcion de las novedades
actuales, ajustados a la cultura de cada organizacion o fuera de ellas, por lo que no
basta limitarse a un programa de capacitacion, los gerentes también deben tener la
responsabilidad de mantener un constante aprendizaje con su equipo de trabajo,
para mejorar su desempefio laboral en pro de alcanzar los objetivos

organizacionales propuestos.

En funcién de ello y para efectos de esta investigacion se fija posicion con
Marislany (2011), quien hace énfasis a la continuidad de incrementar sus
conocimientos con apoyo de las personas que tienen mas experiencias tanto
personal como académica, asimismo, se tomaran supuestos de Mondy (2010), por
cuanto hace mencion que la organizacién en su totalidad debe participar y colaborar

en el desarrollo permanente del personal que lo necesita.

Ademas, se considera imperativo que los gerentes se mantengan al tanto de
los Ultimos avances en sus campos respectivos y, al mismo tiempo, administren una
fuerza de trabajo sujeta a cambios constantes y que opera en un ambiente dinamico
para ello, se hace necesario los siguientes métodos que incrementen el desarrollo
tanto personal como profesional de los empleados, a saber, mentoring, coaching,

counseling, knowledge management.
a. Coaching

El Coaching es considerado como el método de desarrollo que ayuda a las personas
a mejorar la productividad, el rendimiento, la autoestima y a la toma de nuevas

decisiones, a explorar sus habilidades y capacidades incrementado asi su
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desempefio y mejorando la calidad de vida. Mediante el coach profesional que guia
y chequea los progresos realizados haciendo notar los avances logrados,
observando a la persona en accion conllevandola a la consecucion de sus objetivos
y crecimiento personal. Por lo tanto, el coaching esta centrado en el desarrollo de
las potencialidades de los individuos.

Al respecto, Maristany (2011) expresa que el coaching “es un mecanismo de
consejo y apoyo, en un campo determinado, dado a una persona por parte de otra

reconocida como de mayor habilidad y experiencia en ese campo”, (p. 369).

Por su parte, Chiavenato (2014) menciona que el administrador puede
representar varias funciones integradas, como lider renovador, preparador,
orientador e impulsor, para convertirse en un coach. Por lo que, el coaching se
refiere al conjunto de todas esas facetas, cuyas caracteristicas apunta a mejorar el
desarrollo tanto personal como profesional de su equipo de trabajo.

Para Mondy (2010), el coaching se considera con frecuencia como una
responsabilidad del jefe inmediato, quien brinda asistencia enfocado principalmente
en el desempefio (p. 209). El coach tiene una mayor experiencia o pericia que el
aprendiz y se encuentra en la posicion indicada para ofrecer buenos consejos. Este
método se ha convertido en una forma excelente para el desarrollo de
administradores y ejecutivos. Dentro de estos parametros, entre las caracteristicas
principales del método coaching se encuentra invitar la participacion de quienes
necesitan informacién, explorar las alternativas que tienen para adquirir los
conocimientos, examinar sus perspectivas para descubrir actitudes o necesidades que
posiblemente se esconden, establecer prioridad y hacer mas preguntas hasta llegar al

analisis en cuestion.

A traveés de los diversos puntos de vistas de los autores, se permite identificar
las distintas formas de oportunidades para el accionamiento de los mecanismos
implementados por el coaching, lo cual se encuentra direccionado a obtener
efectividad en los procesos realizados por los trabajadores. De esta manera, las

referencias bibliograficas presentadas por los distintos autores, se relaciona,
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similitud, debido a que el método coaching expuesto por los constructos conlleva al
desarrollo de las potencialidades de los individuos, logrando el resultado positivo en

su desempefio personal y laboral.

Dentro de este marco, se puede sustentar que el método coaching destaca el
dialogo frente a frente, la convergencia, el dar y recibir realimentacion, la discusion
de factores que perjudican la carrera de las personas, las relaciones interpersonales
y lamejora del desempefio, las cuales se encuentra constantemente en crecimiento,
de esta manera, resulta Util en la bdasqueda de exterminar ciertos bloqueos de

aquellos elementos que no direccionan al mejoramiento de los procesos
b. Counseling

Dia tras dia, el couseling se ha consolidado como una herramienta basada en
ayudar a las personas a desarrollar sus tareas dentro del lugar de trabajo cuyo
objetivo se encuentra centrado en el cumplimiento de metas y en facilitar los
procesos dentro de las empresas a través del acompafamiento, apoyo, Yy
asesoramiento, en las distintas situaciones generadas a nivel laboral; debido a que
los seres humanos comunmente mezclan los problemas laborales con los
personales, que en muchas ocasiones genera dificultades en el desempeio o
ausencia de entusiasmo en la ejecucién de las labores. Por lo anterior, se describid
ciertos conceptos basados en el término investigativo, con el objetivo de tener mayor

claridad en referencia a los juicios arrojados.

Al respecto, Marislany (2011) “usa los medios que pueden ser utiles a la
persona, incluyendo tests psicolégicos o examenes de otro tipo que permitan darle
mejor consejo” El counseling es el apoyo de una persona a otra en un proceso de
desarrollo. (p. 372). Ademas, quienes utilizan este método no tienen tiempos ni
limites. Es un consejero general que no se constrifie a temas preestablecidos, sino

a lineas de desarrollo de carrera profesional o de guia para el crecimiento.

Para Chiavenato (2014), el administrador ofrece consejos con la intencién de

asesorar a las personas en cuanto al desarrollo de sus actividades. La asesoria se
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presenta cuando surge algun problema de desempefio y el enfoque de la discusion
se relaciona con un proceso de disciplina. El administrador debe intervenir cuando
el colaborador presenta un comportamiento que no es consistente con el ambiente
de trabajo (ausencias, retrasos, irritacion, insubordinacion) o es incapaz de ejecutar
su trabajo satisfactoriamente. El proceso de asesorar a los trabajadores exige que

el administrador tenga una enorme habilidad para escuchar y persuadir.

Por su parte, Lazzati (2010) indica que el método counseling se encuentra
orientado a la superacién de aspectos personales, mas alla de la problematica del
trabajo, tiene elementos de psicoterapia, en mayor o menor grado. Entre las
caracteristicas principales resalta el conocimiento que deben tener los gerentes que
practican este método sobre competencias pertinentes para el manejo de

problemas personales.

Se demuestra la similitud existente entre los aportes teéricos dado por los
autores anteriormente mencionados, los cuales consideran que el método
counseling evidencia caracteristicas principales a través del manejo de los asuntos
personales, el cual en ocasiones es una variable negativa que afecta el rendimiento
de los trabajadores, por tal motivo la persona que desee llevar a cabo ese tipo de
método, debe contar con puntos estratégicos para identificar, afrontar y resolver los

problemas generados en el desempefio laboral.

A manera personal, se define el método couseling como aquellos lineamientos
0 estrategias que una persona con capacidad de liderazgo, sea capaz de promover
ambientes de trabajo adecuados para el sistema productivo que conlleve a los
trabajadores a tomar decisiones adecuadas y caminos para el mejoramiento de su
desarrollo profesional, orientado a solucionar dificultades de la mejor manera. La
tarea en comun continda hasta que alguna de las dos partes considere que se ha
alcanzado los niveles de claridad necesarios y cuando se encuentren satisfechos

con el proceso de carrera emprendido.
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C. Mentoring

El mentoring es un método que ayuda a desarrollar los conocimientos de las
personas, mediante el aprendizaje; es desarrollado por un mentor quien orienta
dentro de la jerarquia corporativa, guia, aconseja, presenta criticas y sugerencias
para ayudar al crecimiento del talento humano. En linea general son ejecutivos
encargados de ayudar a los colaboradores de distintas areas de la empresa y de
proporcionarles un sistema de apoyo, encaminado a potencializarles las cualidades

y habilidades que tienen mas valor para la empresa.

Al respecto, Marislany (2011) sefala que el mentoring “es un método que se
deriva de acuerdo a las politicas de la institucibn que designa el mentor para el
alumno” (p. 373). En general, todos los alumnos tienen un mentor que los guia, en
otros se le designa un mentor a quien tiene dificultades. Al mismo tiempo,
Chiavenato (2014) menciona que el mentoring “trata de la ayuda que los ejecutivos
de la cupula ofrecen a las personas que aspiran subir a niveles mas altos dentro de
la organizacion” (p. 418). Por su parte, Mondy (2010) define el método mentoring
para el desarrollo de personas como “un enfoque de asesorias, capacitacion y
formacién, encaminado a crear una relacion practica para mejorar el crecimiento y
el desarrollo individual, tanto del nivel personal como profesional” (p. 209). Este se
concentra en las habilidades que deben desarrollar los aprendices para que su

desempeiio alcance su maximo potencial, condiciendo asi el avance en la carrera.

Dentro del conjunto de referentes que sirvieron de base para el desarrollo
tedrico del método mentoring, se observan similitudes en algunas caracteristicas
segun los autores es un método que proporciona un sistema de apoyo y sostén
profesional a los trabajadores de una empresa guiados por un mentor quien
conduce a los colaboradores a descubrir sus talentos y a desarrollarles su

liderazgo, con la finalidad de guiarlos y lograr con éxito su objetivo profesional.

Por consiguiente, el mentoring se define como aquel proceso por el cual se
logra la transferencia de conocimientos por medio de experiencias adquiridas,

actuando bajo cierto modelo que conlleve al seguimiento de pasos para el
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desarrollo de una actividad en especifica, el cual se encuentra autorizado en
brindar colaboracién a otra persona cuando lo requiera cuando cuente con poca

experiencia.
d. Knowledge management

El Knowledge Management o gestion del conocimiento, es considerado un método
poderoso en una era en que el conocimiento es excepcionalmente valioso para las
empresas. En este sentido, la idea basica es cambiar el concepto de “la empresa
que se capacita” por “la empresa del conocimiento”. El método Knowledge
Management entre sus caracteristicas principales, permite acelerar la adquisicion
de conocimientos que estan a disposicion de quienes forman parte del grupo o
empresa. Es util para no perder tiempo en la repeticién de experiencias dentro de la
misma empresa, cuando ya se conocen los resultados de hechos anteriores, por lo

que adquieren sabiduria en el campo de su interés.

Al respecto, Marislany (2011) la define como “una técnica que permite el
intercambio entre un grupo de personas dedicas al mismo tema, para hacer conocer
experiencias, soluciones, problemas vy, en fin, lo que saben y viven de su profesion
para el aprovechamiento comun. (p. 371). En relaciébn con lo mencionado,
Chiavenato (2014) muestra el Knowledge management como la administracion del
conocimiento “cuyo proceso radica en que las organizaciones generan valor a partir

de su capital o sus activos intelectuales. (p. 402).

Para North & Rivas (2010), la gestion del conocimiento “tiene como objetivo
aprovechar de forma Optima los conocimientos existentes, desarrollando vy
transformando los mismos en nuevos productos, procesos y campos de actividad
econémica” (p. 14). Para este autor, la gestion del conocimiento o Knowledge
management no se detiene en los limites de la empresa, sino que abarca a clientes,

proveedores, y otros usuarios externos.

En relacion con las implicaciones teorizadas por diferentes autores en

referencia al Knowledge management, se observan similitudes entre ellos, pues
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presentan la gestion de conocimientos como el conjunto de saberes y experiencias
que tienen las empresas a disposicion del personal, los cuales tienen el deber de ir

actualizando para aprender de sus errores y éxitos.

Entre las caracteristicas mencionadas en relacion al método Knowledge
management como desarrollo personal, inicialmente indica que el saber de una
empresa contiene, entre otras cosas, patentes, procesos, tecnologias, capacidades,
destrezas y experiencias de los trabajadores, informaciones sobre clientes,
mercados y proveedores. Estos saberes se originan en un contexto especifico y no
pueden ser considerados en forma separada de éste.

De tal manera, se puede concluir que el método knowledge management
permite incrementar el desarrollo tanto de los trabajadores como de su propia
gestién, pues siendo el personal directivo con mayores experiencias deberian tener
la potestad de actualizar los datos necesarios e informarlos, logrando de esta
manera analizar las caracteristicas de cada uno de los colaboradores en su entorno

laboral.
2.1.2.1.2. Impacto de la capacitacion y desarrollo

La capacitacion, al igual que cualquier otra funcion de la administracion de recursos
humanos debe evaluarse para determinar su eficacia dentro del manejo de
actividades y cumplimiento de tareas dentro de la organizacion, donde es importante
que el capital humano reciba entrenamiento y capacitaciones que conlleven al
mejoramiento de los procesos establecidos por la empresa asi mismo un correcto

desarrollo del cargo que se ejerce.

Sobre la base, Chiavenato (2014) menciona que el impacto de capacitacion y
desarrollo “ayuda a tener en mente el objetivo planteado, ademas de conocer en qué
medida se ha alcanzado” (p. 388). Para ello propone cuatro niveles de resultados en
la evaluacion de la capacitacion la reaccion, lo aprendido, el desempefio y el
resultado. Seguidamente, Mondy (2010) sefiala que la capacitacion y el desarrollo

pueden mejorar su integridad dentro de una empresa si muestran beneficios
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tangibles para la organizacion, pues los tres objetivos de la evaluacion incluyen:
decidir si un programa deberia continuar, o modificarse y determinar el valor de la
capacitacion, de ahi, los gerentes deben esforzarse por desarrollar y usar
mediciones porque tal informacion facilita el camino hacia la aprobacion del

presupuesto y el visto bueno de los ejecutivos.

Por su parte, Bolhander, Snell y Sherman (2013) expresa que “el impacto
radica en evaluar hasta qué punto los programas de capacitacion y desarrollo
mejoran el aprendizaje, afectan el comportamiento en el trabajo e influyen en el
desempefio final de una organizacion. (p. 245). En efecto, dada la importante
cantidad de dinero que las organizaciones asignan a la capacitacion y desarrollo,

es prudente que los gerentes aprovechen al maximo el rendimiento de la inversion.

Dadas las condiciones que anteceden, existen cuatro criterios basicos para
conocer el impacto de la capacitacion, a saber; reacciones, aprendizaje,
comportamiento. Algunos son mas faciles de medir que otros, pero cada uno es
importante en el sentido de que brinda informacion diferente respecto al éxito de los
programas. La combinacion de los cuales puede dar una imagen total que ayuda a
los gerentes a averiguar donde radica las areas de conflicto, qué deben cambiar y si

lo contintian o no.

De los anteriores planteamientos, se deduce en referencia a la teoria
expuesta, que el impacto de capacitacion y desarrollo se basa en cuatro niveles:
reaccion, aprendizaje, desempefio y resultados; enfoques que son semejantes entre
los autores sefialados para la teorizacion, pero se toma posicion con Bolhander,
Snell y Sherman (2013), desde la perspectiva que genera el impacto de capacitacion

y desarrollo.

En ese mismo sentido, el impacto y el desarrollo de las capacitaciones dentro
de los procesos de la empresa, se debe documentar los esfuerzos y demostrar que
presta un servicio valioso, por lo tanto, las organizaciones han adoptado cuatro
niveles para conocer el impacto del programa; a saber: opiniones de los

participantes, alcance del aprendizaje, cambio en el comportamiento (transferencia
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de la capacitacién al puesto de trabajo), logro de los objetivos de la capacitacion y

el desarrollo (efecto sobre el desempefio).
a. Reaccion

Los participantes felices tienen méas probabilidades de enfocarse en los principios
de la capacitacion y utilizar la informacién en su trabajo. Referirse al término de
reaccion conlleva a la generacion de una accion frente aquello que esta ejecutando,
esperando resultados que sean beneficiosos para la organizacion donde las areas
administrativas logran a través de ciertos procesos el cumplimiento de objetivos por
medio de la participacion de los colaboradores que son involucrados en los procesos

de la empresa.

Al respecto, Chiavenato (2014) expresa que es la “prueba de la sonrisa” o la
reaccion del aprendiz (p. 388). Mide la satisfaccion de los participantes en la
experiencia de la capacitacion, si el facilitador atrajo la atencidén del grupo, si el
participante le gusto los ejercicios, si el aula era comoda y si la recomendaria a
otros. En este apartado se mide si el programa de capacitacién provoca satisfaccion
y mejora la actitud del aprendizaje y predispone a futuras acciones planificadas de
nuevos conocimientos, habilidades y actitudes.

Por su parte, Mondy (2010) sefiala que la evaluacién de la capacitacion y
desarrollo a partir de las opiniones de los participantes es un enfoque que ofrece
una respuesta y sugerencias para hacer mejoras, sobre todo a nivel de satisfaccion
del cliente. Sin embargo, uno no siempre se puede basar en tales respuestas. Este
enfoque es una buena forma de obtener retroalimentacion y de adquirirla de manera

rapida y econémica.

De igual manera, Bolhander, Snell y Sherman (2013) comentan que los
participantes felices tienen mas probabilidades de enfocarse en los principios de la
capacitacion y utilizar la informacion en su trabajo. Sin embargo, los participantes
pueden hacer mucho mas que decir si les gusté un programa o no. Tal vez aporten

informacion sobre el contenido y qué técnicas consideraron mas utiles. Pueden
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criticar a los instructores o hacer sugerencias sobre la interaccién de los

participantes, la retroalimentacion y cuestiones similares.

Tomando en consideracion los referentes teoricos para medir el impacto de la
reaccion para el desarrollo de personas, se evidencia similitud entre los autores
mencionados, los cuales se afirma que la perspectiva de los participantes del
programa de capacitacion y desarrollo le agrega valor para mejorar los planes
establecidos, debido a que permite dar un enfoque frente a las respuestas o planes

ejecutados.

De esta manera, el termino reaccion puede encontrarse definido como dentro
de los procesos de capacitacion y desarrollo las probabilidades que existen en el
avance de las capacidades de los colaboradores de una empresa, conduciendo a
la empresa a la obtencién de una mejor rentabilidad, visionados en la mejora de los

procesos que se encuentren identificados con los objetivos empresariales.
b. Aprendizaje

Mas alla de lo que los participantes piensen de la capacitacién, podria ser buena
idea ver si en realidad aprendieron algo. Es por ello, que las acciones formativas
generadas por la empresa deben de cumplir con aspectos importantes que permitan
la ampliacién de los conocimientos dentro de las acciones formativas de los
empleados, los cuales deben lograr cambios que conlleven al aumento de las

habilidades y destreza del capital humano.

Al respecto, Chiavenato (2014) evalla la capacitacion por cuanto se refiere al
grado de aprendizaje y si el participante adquiri6 nuevas habilidades y
conocimientos y si sus actitudes y comportamientos cambiaron como resultado de
su aplicacion. En resumen, se mide si el programa de capacitacion provoca cambios
en el conocimiento, las habilidades y las actitudes del aprendiz y mejora sus

competencias personales.

Por su parte, Mondy (2010) explica que algunas organizaciones administran

pruebas para determinar lo que han aprendido los participantes de un programa de
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capacitacion y desarrollo. Un procedimiento de evaluacion es el disefio de pre-test
y post-test para un grupo de control. En este procedimiento, los dos grupos reciben
las mismas pruebas antes y después de la capacitacion. El grupo experimental
recibe la capacitacion, pero el grupo de control no la recibe. Ahora bien, cada grupo
se integra con aprendices asignados al azar. Las diferencias en los resultados del

pre-test y de las post-tests entre los grupos se atribuyen a la capacitacion impartida.

De igual manera, Bolhander, Snell y Sherman (2013) explican que “probar el
conocimiento y las habilidades antes de una capacitacion proporciona un
pardmetro basico sobre los participantes, que puede medirse de nuevo después
de la capacitacion para determinar la mejora” (p. 246). Sin embargo, ademas de
evaluarlos antes y después de la capacitacion, es posible medir en forma paralela
un grupo de control a fin de compararlos con los participantes en la capacitacion y
asegurarse de que las mejoras se deben a la capacitacion y no a algun otro factor.

A lo largo de los planteamientos hechos en cuanto al impacto sobre el
aprendizaje de la capacitacion y desarrollo, se deduce similitud en los referentes
tedricos expuestos; los cuales, se asemejan al describir que en el aprendizaje se
mide el grado en que los participantes adquirieron conocimientos y que tan efectivo
resulto el proceso en el momento de poner en practica lo aprendido en determinada
situacion usando con eficacia sus talentos y su potencial no solamente en su

beneficio personal sino también en su sitio de trabajo.

De esta manera, se logra definir aprendizaje como aquel que permite la
implementacion de acciones enfocadas a la medicién del talento humano de los
trabajadores de una empresa, logrando de tal manera la ampliacion de
conocimientos que logren la obtencidn de resultados frente a las aptitudes de las
personas que produzcan uno que otros cambios dentro de los procesos

administrativos.
C. Desempefio

Para conocer el desemperio se evalla el efecto en el trabajo derivado de las nuevas
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habilidades aprendidas y de la adopcion de nuevas actitudes que modifican el
comportamiento. Es por ello, que el desempefio dentro de un grupo de trabajo en
especifico conlleva a la evaluacion de la efectividad dentro de la precision ejecutada
basadas en las necesidades correspondientes a los cargos en la generacién de
competencias para el cumplimiento de los objetivos ligados a las capacitaciones,

procesos y métodos de emplear un proceso de ensefianzas.

Al respecto, Chiavenato (2014) indica que los cambios de comportamiento se deben
evaluar por medio de la observacion, la evaluacion de 360° o las investigaciones de
los colaboradores. Si no hay cambios conductuales, entonces la capacitacion no
funcion6 o algo pasa con el programa de capacitacion. Debido a que este va

proyectado a modificar actitudes, habilidades, expectativas y comportamientos.

Cuando el colaborador regresa al contexto de trabajo, un conjunto de factores
puede apoyar el cambio de comportamiento, entre ellos el papel de apoyo del
gerente y un clima que facilita e incentiva el intento por observar un nuevo
comportamiento. En sintesis, se mide si el programa de capacitacion provoca
cambios en el comportamiento del aprendiz en el trabajo. Hay una transferencia de

lo aprendido al lugar de trabajo y a la actividad del aprendiz.

Por su parte, Mondy (2010) destaca que las pruebas pueden indicar con
exactitud lo que aprenden los sujetos, pero arrojan pocos indicios en relacién con el
hecho de si la capacitacion provoca un cambio en su comportamiento. Por ejemplo,
tal vez un administrador aprenda las técnicas de la motivacion, pero esto no significa
gue aplique los nuevos conocimientos adquiridos en la empresa. Como resultado,
la mejor demostracién del valor ocurre cuando el aprendizaje se traduce en un

cambio de comportamiento duradero.

Posteriormente, Bolhander, Snell y Sherman (2013) explican que es
sorprendente saber que gran parte de lo que se aprende en capacitacion nunca se
utiliza en el puesto. Esto no significa que la capacitacion sea ineficaz. De hecho, con
base en las medidas de las reacciones y aprendizaje de los empleados, el programa

deberia tener puntuaciones muy elevadas. Pero por diversas razones, el
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comportamiento de los participantes no cambia una vez que regresan al puesto. La
transferencia de la capacitacion se refiere a la aplicacion efectiva de los principios

aprendidos sobre los requerimientos del puesto.

Con base a lo expuesto por los autores, se encuentra similitud al exponer que
medir el desempeiio o comportamiento del participante en el puesto de trabajo, radica
en cambios conductuales que se miden mediante la observacion del aprendiz en el
ejercicio de sus funciones para conocer si el programa funcioné, ademas de aplicar
las técnicas para la evaluacion del desempefio tanto individual como grupal, que le
permite detectar la magnitud en que los programas cumplieron con los objetivos

propuestos.

En base a lo anterior, el desempefio se puede definir como el proceso que
permite la evaluacion de las capacidades de los colaboradores de una organizacion
en un area en especifica, permitiendo el desarrollo de los conocimientos frente a una
necesidad generada, por ello, el indicador del desempefio conlleva a la creacion de
ventajas competitivas dentro del entorno laboral, asi mismo, el desempefio en los

puestos de trabajo para establecer estrategias en la organizacion.
2.1.2.2. Desempeiio laboral

Hablar de desempefio laboral conlleva a la descripcion de ciertas caracteristicas de
las personas (Chiavenato, 2014) que pertenecen a algun tipo de organizacion para
el cumplimiento de metas u objetivos empresariales, de tal manera también es
considerado como aquel comportamiento y actitud en el cumplimiento de las tareas
designadas; por lo anterior se tendra en cuenta ciertas postulaciones para afianzar

los conceptos que coadyuven en el desarrollo de aportes tedéricos.

Inicialmente, describe al desempefio laboral como aquellas acciones o
comportamientos generado por los empleados, los cuales son observados e
importantes para el cumplimiento de los objetivos de la empresa, de esta manera,
también considera que un excelente desempefio laboral permite fortalecer las

caracteristicas de la empresa permitiendo interactuar cada uno de los elementos
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encontrados en el entorno.

Seguidamente, Gibson, Ivancevich y Donelly (2013) manifiestan que el
desempefo laboral es fundamento para el desarrollo organizacional, los
administradores deben conocer a profundidad de lo determinante del desempefio
laboral, por su parte Siliceo (2013) afirma que dicha variable es considerada vital en
las organizaciones, teniendo en cuenta la retroalimentacion objetiva y va de la mano

con la capacidad que adquieren las personas mediante cursos charlas entre otros.

Teniendo en cuenta las postulaciones anteriores cabe resaltar la similitud
existente entre cada constructo, lo cual permite establecer que hablar de
desempefio laboral es dirigirse al analisis del comportamiento del capital humano
de una empresa, el cual bajo los indices de efectividad muestra la eficacia o no de
los procesos implementados y ejecutados por los trabajadores. Por ello, es
importante que la conducta, comportamiento y actitudes del personal trabajen en

conjunto para obtener resultados 6ptimos.

En funcion de ellos y para efectos de esta investigacion se fija posicién con
Chiavenato (2014), quien manifiesta que el comportamiento y el actuar de cada uno
de los colaboradores de la empresa son de suma importancia pues esto conlleva al
cumplimiento de los objetivos trazados, logrando asi un mayor posicionamiento en

el entorno donde se mueve la organizacion.

Por lo anteriormente descrito, se define el desempefio laboral como aquella
medicién del rendimiento de los colaboradores de una organizacién frente a las
ejecuciones de las actividades diarias en el entorno de la empresa, de igual manera,
se encuentra relacionado con el comportamiento que ejerce un colaborador frente

a los procesos que son necesarios para el alcance de los objetivos estratégicos.
2.1.2.2.1. Factores que influyen en el desempefio laboral

En las empresas de hoy en dia tienden a ofrecer excelencia en la prestacion de sus
servicios, por el cual dentro de este tipo de procesos es de considerar que se

encuentren factores intrinsecos que inciden de manera directa o indirecta sobre el

60



desempefio laboral. Por lo tanto, en el desarrollo de la presente dimension se
tendran en cuenta factores como la motivacién y la capacidad, asi mismo, los

diferentes constructos que son de gran aporte conceptual.

Inicialmente, Siliceo (2013) manifiesta que el empleado se involucra como
elemento que influyen en el desempefio laboral, tiene que ser consigo mismo, con
valores, personales, grupales, organizacionales y nacionales, con una misién, con
el desempefio mismo, y con una filosofia o cultura organizacional que implica una
obligatoriedad moral. Esto refleja el compromiso con las metas de la organizacion,

su disposicién a esforzarse por el cumplimiento de sus objetivos.

Ahora bien, Gibson, Ivancevich y Donelly (2013) manifiestan que los
trabajadores dependen de la cultura organizacional, en ella se define los
comportamientos apropiados, motivandolos y dirigiéndolos en la forma en que la
entidad procesa informacién de que dispone, sus relaciones internas, sus valores;
en otras palabras, permite que quienes trabajan en ella compartan ideas
sentimientos u opiniones. Ademas, cuando la cultura organizacional es positiva,
amorosa, fomenta la productividad laboral, ya que es menos probable que se

entorpezca el compromiso asumido por el personal.

Por otro lado, Gémez y Martinez (2010) la definen como una medida de la
cantidad de valor que un empleado individual afiade a los bienes y servicios
producidos por una empresa. A mayor rendimiento individual, mayor productividad
de la empresa. Existen dos factores principales influyentes los cuales afectan el

desempefio individual: a) la capacidad y b) la motivacion.

De tal manera, es definido los factores del desempefio laboral como los puntos
estratégicos que conllevan al analisis del comportamiento del individuo dentro de su
entorno laboral, donde cada centro de trabajo debe cumplir con especificaciones
para la contribucién al cumplimiento de los objetivos estratégicos por medio de la

contribucién de resultados generados por las actitudes de los trabajadores.
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a. Capacidad del personal

Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es una tarea que diariamente las
organizaciones tienen como reto, en cuanto se debe analizar todas las causas que
pueden influir en el proceso. Por lo tanto, uno de los factores méas visto es la
capacidad que puede llegar a obtener una persona en la ejecucion de sus
actividades, las cuales son tenidas en cuenta dentro del desempefio laboral
conllevando de tal manera a altos niveles de productividad. Inicialmente, Chiavenato
(2014) considera que la capacidad de una persona es generada hacia un trabajo, a
través de las conductas posibles de ser asimiladas y puestas en practica por los
trabajadores para lograr las metas establecidas en la organizacion. La empresa se
encuentra en la capacidad para inducir al personal de manera proactiva al logro de

las metas organizacionales.

Por su parte, Gomez y otros (2010) comentan que es su aptitud para
desarrollar una actividad, puede mejorarse a través de un proceso de contratacion
y asignaciéon en el cual se seleccione a los individuos mas capacitados para el
trabajo, también puede mejorarse mediante programas de formacion de la carrera
profesional destinados a perfeccionar las capacidades de los trabajadores
preparandolos para asumir responsabilidades adicionales. Asi mismo, Alles (2013)
menciona que la capacidad es la competencia del empleado, la misma se concibe
como una compleja estructura de atributos necesarios para el desempefio de
situaciones especificas. Es una compleja combinacién de atributos (conocimiento,

actitudes, valores y habilidades).

De esta manera se demuestra que los aportes por parte de los autores
presentan similitudes relacionado con el término de capacidad, el cual ha sido
definido a través de la variable desempeiio laboral, puesto que el concepto es
manejado desde muchas perspectivas; es asi como logran establecer que la
capacidad son todas aquellas caracteristicas que posee el trabajador en el
desempefio de sus actividades laborales y cumplimiento de los objetivos propuestos

a través del uso de sus conocimientos y formaciones.
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Por lo tanto, la capacidad es definida como un factor determinante dentro de
los procesos generados en la obtencién de resultados por medio del desempefio
laboral, por lo cual es importante contar con las herramientas necesarias que
permitan que el trabajador se enfoque en los puntos clave para proporcionar
beneficios a la organizacién y al entorno social, debido a que las capacidades de

ejecucion de actividades especificas logran ser realizadas de la manera correcta.
b. Motivacion del personal

La motivacion generada en las empresas esta ligada a otros factores en el proceso,
uno de esos es el dinero, el cual motiva al trabajador para desempefiar sus
actividades de la mejor manera, obteniendo al final la recompensa esperada. Por
otra parte, la motivacion es vista desde otra perspectiva ya sea a nivel emocional,
personal o lo que ofrece el entorno para la generacion de productividad, de esta

manera, se tiene en cuenta los siguientes aportes.

Para Gomez y otros (2010), la motivacion desde un punto de vista individual y
colectivo, deberia permitir mas que cualquier otra actividad el desarrollo de todas
las capacidades humanas, incluye las imaginativas y creativas. Sin €l, no podria
existir el hombre, ni forma alguna de sociedad, asi como la produccién de bienes y
servicios, ideas, que tienen por finalidad satisfacer ciertas necesidades del ser
humano. Asi mismo, Alles (2013) plantea que la motivacién por el trabajo tiene un
valor incalculable, pues da a la persona sensacion de pertenencia a un sector de la
sociedad considera importante, necesario y valioso, le proporciona una oportunidad
para ejercer sus aptitudes, utilizar y ampliar sus conocimientos, asi como adquirir

otros nuevos.

De acuerdo con lo expuesto por Gomez y otros (2010), ésta hace referencia al
deseo de las personas de realizar su trabajo lo mejor posible o a la aplicacion del
maximo esfuerzo para llevar a cabo las tareas encomendadas. La motivacion
impulsa, dirige y mantiene la conducta humana, suele estar influida por diferentes
factores como por ejemplo el disefio del puesto de trabajo, la adecuacién del

empleado a los requisitos del puesto, las recompensas y el debido proceso legal en
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las acciones disciplinarias.

De tal manera, se encuentran similitudes con los autores ya que manifiestan
que la motivacion es uno de los factores que incide sobre el desemperiio laboral y
no es precisamente algo que depende exclusivamente de la organizacion, debido a
gue la motivacién es aquella que se encuentra intrinseca, depende de cada persona
y de esta manera se puede ver reflejado en el comportamiento y ejecucion de las

actividades relacionadas con la empresa.

A través de lo expresado por los anteriores autores, se define de manera
personal que la motivacion se encuentra estrechamente relacionada como factor
del desempefio laboral puesto que es un elemento garantiza el éptimo rendimiento
en las actividades propias de las empresas y conlleva al cumplimiento de los

objetivos empresariales.
2.1.2.2.2. Elementos del desempefio laboral

Los elementos que componen el desempefio laboral se encuentran representados
en el control adecuado de las actividades realizadas por los trabajadores, medidos
a través de la eficiencia y eficacia, de esta manera, los resultados obtenidos
permiten determinar y calificar la labor ejecutada y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales que deben de encontrarse dentro de un sistema integral de
desempefio. Es por todo lo anterior, que hoy en dia es un gran reto para las
organizaciones medir el desempefio de sus trabajadores, para afianzar mas la
perspectiva en relaciéon a la dimension de estudio, se tiene en cuenta los siguientes

postulados.

Robbins y Coulter (2010) expresan que para dar cuenta del uso de los recursos
o cumplimiento de actividades con dos acepciones: la primera, como la relacién
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados a utilizar; la segunda, como grado en el que se aprovechan los

recursos utilizados transformandolos en productos.
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Segun, Chiavenato (2014), son: a) la eficiencia, b) la efectividad y c) la eficacia,
aun cuando sus nombres aparentan tener el mismo significado no lo tienen, estos
elementos son importantes gestionar para tener éxito en cuanto a la productividad,
pero no se deben tratar desde una perspectiva individual, esto solo evidenciaria
efectos aislados. Se requiere de un modelo de desarrollo organizacional, el cual
permita generar estrategias a ejecutarse de manera planificada, de modo que
contribuya con las transformaciones necesarias las cuales conlleven a alcanzar

altos niveles de productividad laboral.

Por su parte, Alles (2013) manifiesta que existen tres criterios cominmente
utilizados en la evaluacién del proceso gerencial, los cuales estan muy relacionados
con la calidad y productividad: eficiencia, efectividad y eficacia. Sin embargo, en el
ambito administrativo y gerencial, los términos eficiencia, eficacia y efectividad son
utilizados como sindnimos e incluso generan confusion, por lo cual resulta de sumo

interés definir cada uno de ellos.

Frente a las postulaciones anteriores, se determina la existencia de similitudes
entre los conceptos planteados puesto que hacen referencia a que los elementos
conllevan al cumplimiento de estrategias relacionadas con la actividad econémica
de una organizacion, por lo cual deben ser ejecutadas de una manera planificada
para el cumplimiento adecuado de los objetivos por medio de la ayuda de los

colaboradores, permitiendo de tal forma los altos niveles de productividad.

Por consiguiente, se determina que el desempefio laboral debe encontrarse
relacionada con el comportamiento y eficiencia del trabajador, teniendo claro que
por medio de las herramientas necesarias facilitadas por la compafiia se puede
obtener desempefio eficiente y eficaz, con el sentido de pertenencia por parte de la
alta gerencia y alcanzar las expectativas a través de las practicas de liderazgo y
vision organizacional, es decir, contar con los elementos apropiados permiten la
ejecucion de actividades de la manera apropiada con resultados positivos

superando expectativas de los colaboradores y empleador.
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a. Eficiencia del personal

La eficiencia es manejada desde distintas perspectivas, cuyo propoésito se
encuentra enfocado en maximizar la productividad con el menor de los esfuerzos y
gastos muy bajos. Por lo tanto, considerar un trabajador eficiente debe de reunir
caracteristicas especificas las cuales se encuentran enroladas en el desarrollo de
las tareas en el menor tiempo posible, pero con resultados favorables. De esta

manera se tuvo en cuenta las siguientes definiciones para el término eficiencia.

Inicialmente, Alles (2013) dice que la eficiencia como la vision y evaluacion
para el perfeccionamiento de los métodos implantados dentro de la organizacion
para lograr asi la eficiencia del grupo de trabajo. Asi pues, mientras la organizacion
sea mas eficiente con respecto a las demandas de los accionistas, empleados,

clientes y proveedores, ayudaria a alcanzar las metas trazadas en la organizacion.

Seguidamente, Chiavenato (2014) estipula que tanto los individuos como las
organizaciones tienen objetivos por alcanzar, lo cual se logra a través del
reclutamiento y seleccion del recurso humano para alcanzar con ellos mediante los
objetivos, inclusive una vez reclutados los individuos tienen objetivos personales
que luchan por alcanzar. Ahora bien, Robbins y Coulter (2010) expresan que el
promover la maxima cantidad de bienes o servicios con el menor esfuerzo posible
en el uso de los recursos. Los indicadores mas usados son la productividad del
trabajo y la productividad total de los factores. La primera va a depender de la
inversion que realice la empresa para con su capital humano y la segunda mide la
contribucién de las distintas fuentes del crecimiento, como las mejoras en tecnologia

y en infraestructura.

En relacién a los conceptos enunciados, se establece la relacion existente
entre cada uno de los postulados, puesto que la eficiencia se encuentra enfatizada
en la promocion de alternativas que conlleven al mejoramiento continuo de los
procesos de una organizacion, teniendo en cuenta aspectos relacionados con el
tiempo, factores de productividad, capital humano, entre otros recursos esenciales

para la contribucion en el alcance de los objetivos de la empresa. Es, por tanto, que
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se fija posicidén con los autores Robbins y Coulter (2010), los cuales describen todos
los puntos claves necesarios para la gestion de la eficiencia tanto en los

trabajadores como en la organizacion.

De esta manera, se define la eficiencia como el proceso en el cual es utilizado
los recursos de una manera eficaz conllevando a la satisfaccion de necesidades
especificas, midiendo de tal forma la capacidad en que son utilizados o ejecutados
los procesos en el logro de los objetivos establecidos por una empresa a través de

la minimizacion de los recursos.
b. Eficacia del personal

La eficacia en torno al desempefio laboral reine ciertas condiciones las cuales se
estan direccionadas al conocimiento, habilidades y actitudes de los trabajadores
para alcanzar los objetivos propuestos y la realizacién de las tareas designadas,
haciendo las cosas de la manera correcta y el uso adecuado de los recursos
suministrados. Es asi, la existencia de distintos autores que describen al término de

eficacia de distintas formas, segun la necesidad generada.

Para Gibson, Ivancevich y Donelly (2013), la eficacia se define como la relacion
que entre outputs e inputs. Este criterio a corto plazo centra su atencién en la
totalidad del ciclo inputs-proceso- outputs, resaltando sin embargo la importancia de
dos de sus elementos. Para valorar la eficiencia se acude a la tasa de beneficios
sobre el capital o a los activos, los costos por unidad, el porcentaje de materias

primas entre otras.

Por su parte, Chiavenato (2014) dice que la eficacia se puede evaluar, el cual
esta constituida como una medida normativa para alcanzar resultados por medio de
la utilizacion de instrumentos que permiten la estimacion del logro de los resultados
para la verificacion de las cosas que estén realizadas como en realidad debian
hacerse, para poder alcanzar un nivel de eficacia 6ptimo. Asi mismo, Gil (2011)
describe la eficacia como aquella medicion que permite el cumplimiento de los

objetivos de una organizacion, los cuales deben de encontrarse alineados con la
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vision organizacional basada en las prioridades y medicién de las expectativas de

los usuarios/clientes en referencia al producto o servicio ofrecido.

Dentro del proceso de contrarrestar las postulaciones de los autores
anteriormente mencionados se determina la similitud en los conceptos, debido a
gue el objetivo de la eficacia es conseguir los mejores resultados a través de la
aplicacion de mecanismos tendientes al logro de los objetivos organizacionales
contando con el recurso humano, tecnoldgico, infraestructura, maquinarias y/o

equipos y demas que sean necesarios para el proceso.

En base a lo anterior, la eficacia es definida como la capacidad de lograr
aquello que se desea, consiguiendo los objetivos propuestos, por medio del uso
adecuado de los recursos suministrados de la manera mas rapida y optima,
describiendo e identificando las prioridades a ejecutar, de esta manera se logra el

mejoramiento en el desempefio laboral.
2.2. MARCO CONCEPTUAL

En el transcurso de la investigacion se aplicaron una serie de terminologia las cuales
fueron de gran valor para el desarrollo del presente trabajo, las cuales se mencionan

a continuacion.

Decisorios: En cuanto a la categoria de decisiones, Robbins y Coulter (2010)
exponen que “los roles decisorios conllevan la toma de decisiones o elecciones. Los
cuatro roles decisorios son emprendedor, manejador de problemas, asignador de
recursos y negociador” (p. 9). Tal como lo expone el autor, los roles que se agrupan
en esta categoria conlleva un proceso de toma de decisiones que el gerente debe
implementar para determinar la que mejor se adapte a cada situacion que, en

particular, quiera resolver.

Informativo: los roles de informacion fluyen en forma natural de los roles
interpersonales, pues el proceso de desempafar los roles interpersonales coloca al
individuo en un punto estratégico para recabar y difundir la informacion (Chavez.
2012, pag. 140).
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Interpersonales: explica que existen tres roles interpersonales inherentes a la
gestion del conocimiento. Primero con frecuencia se espera que el individuo sirva
como figura central: llevar a cenar a los visitantes, asistir a las ceremonias de
inauguracion y asuntos similares. Estas actividades son mas ceremoniales y

simbdlicas que sustantivas (Chavez. 2012, pag. 55).

2.3. MARCO LEGAL

Ley 75 de 1968 - (diciembre 30): Por la cual se dictan normas sobre filiacion y se
crea el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar.

Ley 7 de 1979 (enero 24): Por la cual se dictan normas para la proteccion de

la nifiez, se establece el Sistema Nacional de Bienestar Familiar, se reorganiza el

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar y se dictan otras disposiciones.

Ley 1098 de 2006 (noviembre 8): Por la cual se expide el Cédigo de la Infancia y la
Adolescencia.

Ley 1804 de 2016 (agosto 2): por la cual se establece la politica de Estado para el
Desarrollo Integral de la Primera Infancia de Cero a Siempre y se dictan otras

disposiciones.

Decreto No. 334 de 1980 (marzo 5): Por el cual se aprueba los estatutos del Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar.

Decreto No 1137 de 1999 (junio 29): Por el cual se organiza el sistema
administrativo del Bienestar Familiar, se restructura el Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar y se dictan otras disposiciones.

Decreto No. 4156 de 2011(noviembre 3): Por el cual se determina la adscripcion del

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar y se dictan otras disposiciones.

Decreto 987 de 2012 (mayo 14): Departamento Administrativo para la Prosperidad
Social, por el cual se maodifica la estructura del Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar “Cecilia de la Fuente de Lleras” y se determinan las funciones de sus
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dependencias.

Decreto 1084 de 2015 (mayo 26) - Departamento Administrativo para la
Prosperidad Social: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario

del Sector de Inclusién Social y Reconciliacion.

Resolucion No. 60 de 2003: Por la cual se estructuran los grupos internos de trabajo
de las dependencias de la Sede de la Direccion General del Instituto Colombiano

de Bienestar Familiar y se dictan otras disposiciones.

Resoluciéon No. 2859 de 2013. Por la cual se modifica la Resoluciéon No. 1616 de

2006 y se reglamenta la estructura del ICBF en el Nivel Regional y Zonal.

Resolucidon No. 2699 de 1 de abril de 2016: Por la cual se modifica Resoluciéon No.

0060 de 2013, se le adiciona un articulo y se dictan otras disposiciones.

Resolucién No. 4888 del 21 de mayo de 2016: Por la cual se modifica la resolucién
0060 de 2013 por la cual se estructura los grupos internos de trabajo de la
dependencia de la sede de la Direccion General del Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar y se dictan otras disposiciones.
2.4. MARCO CONTEXTUAL

Tabla 1. Informacion organizacional

Nombre de la institucion: | Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
Prevencidn y proteccién integral de la primera infancia, la nifiez, la

Actividad: adolescencia y el bienestar de las familias en Colombia
Sector: Institucién Publica
Direccion: Cl. 15 # 15-152, Riohacha, La Guajira, Colombia

Fuente: Curiel (2019)

2.4.1. Resefa histoérica
El Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF se cre6 el 30 de diciembre del
aflo 1968, nace con la ley 75 bajo el gobierno de Carlos Lleras Restrepo en

respuesta a los problemas que presenta la familia inestable y desintegrada al igual

gue la nifez abandonada, esta ley entra en vigencia el 1 de marzo de 1969. Con
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personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio propio, reorganizado
conforme a lo dispuesto por la ley 7 de 1979 y su Decreto reglamentario No 2388
de 1979 que mediante Decreto No 4156 de 2011 fue adscrito al departamento

administrativo para la Prosperidad Social.

2.4.2. Plan estratégico de la organizacion

o Misién

Promover el desarrollo y la proteccion integral de los nifios, nifias y adolescentes,

fortaleciendo las capacidades de las familias como entornos protectores y

principales agentes de transformacion social.

o Vision

Lideraremos la construccion de un pais en el que los nifios, nifias y adolescentes
se desarrollen en condiciones de equidad y libres de violencias.

o Objetivos estratégicos

a) Garantizar intervenciones pertinentes y de calidad dirigidas a los nifios nifias
y adolescentes, fortaleciendo el componente de familia bajo un enfoque

diferencial y territorial.

b)  Asegurar una gestion institucional orientada a resultados a nivel nacional y

local, apoyada en el uso de las tecnologias de la informacion.

c) Gestionar recursos financieros adicionales y optimizar su uso para maximizar

el impacto.

d) Liderar la gestion del conocimiento en politicas de nifiez y familia,

consolidando al ICBF como referente en América Latina.

e) Fortalecer una cultura organizacional basada en el servicio, la comunicacion
efectiva, la innovacioén el control, la mejora continua y el desarrollo del talento

humano

f)  Prevenir los impactos ambientales generados por nuestra actividad.
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g) Brindar condiciones de seguridad y salud en el ICBF

h)  Fortalecer la gestidn, seguridad y privacidad de la informacion, y los entornos

donde es tratada, gestionada, administrada y custodiada.
2.4.3. Programas y servicios
2.4.3.1. Primera infancia

La Direccion de la Primera Infancia fue creada mediante el Decreto 987 de 2012,
que a través de los afios se ha convertido en un equipo interdisciplinario orientado
a promover el desarrollo Integral de la Primera Infancia. Se destaca por el
conocimiento de las politicas publicas y la normatividad vigente para promover el
desarrollo integral con fortaleza técnica y compromiso para realizar un trabajo de

calidad en todo el territorio Nacional.

En la Direccion de la Primera Infancia (DPI) del ICBF se promueve el desarrollo
integral de las nifias, los nifios de cero a cinco afos, mediante la proteccion y
garantia de sus derechos, la educacion inicial, cuidado, salud, nutricién, proteccion
y participacion. Las acciones estan articuladas con la ley del Estado para el
Desarrollo Integral de la Primera Infancia “De Cero a Siempre” Ley 1804 de 2016, a

través de las siguientes modalidades:
Modalidad institucional

Esta modalidad es una de las formas de atencion que reciben nifias y nifios de
primera infancia desde los 2 afios, 11 meses y 29 dias podran ser atendidos nifios
y nifias entre los 6 meses y 2 afios (sala cuna) y hasta los 5 afios, 11 meses y 29
dias de edad. Siempre y cuando no haya oferta de educacion preescolar. Los

servicios que presta esta modalidad son:

Centro de Desarrollo Infantil (CDI). Estan disefiados para atender
aproximadamente de 100 a 600 usuarios, es un servicio al cual los padres pueden
llevar a sus hijos durante 220 dias al afio en un horario de 8 horas diarias, el servicio
es gratuito y se brinda a los beneficiarios un refrigerio en la mafiana, un almuerzo y

un refrigerio por la tarde cumpliendo asi con el 70% de los requerimientos
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nutricionales. Con el objeto de recibir los alimentos necesarios en la proporcién ideal

para su adecuado desemperio.

Hogares Infantiles (HI): Este servicio se presta en instalaciones del ICBF, de las
alcaldias, gobernaciones u operadores, denominados Entidades Administradoras
de Servicios (EAS). Alli nifios y nifias reciben atencion durante 210 dias al afio, de
lunes a viernes con un horario de 8 horas diarias. Las familias realizan un aporte
econdmico el cual se estipula de acuerdo del ingreso de los padres. Los usuarios
reciben refrigerio en la mafiana, almuerzo y refrigerio en la tarde para cumplir con
el 70% de los requerimientos nutricionales con el objeto de recibir los alimentos

necesarios en la proporcién ideal para su adecuado desempefio.

Hogares Empresariales: Son espacios disefiados para la atencion de nifios, nifias
desde los 6 meses hasta los 5 afios, hijos e hijas de los empleados con bajos
ingresos, a los cuales se les brinda atencion durante 200 dias al afio, de lunes a
viernes con un horario de 8 horas. Las empresas apoyan econdémicamente su

funcionamiento y brindan los espacios al interior de sus instalaciones.

Jardines Sociales: Este servicio agrupa hasta 32 hogares comunitarios familiares
(HCB) y funcionan en un sitio especialmente construido para este fin. Tienen el
apoyo de las alcaldias o gobernaciones. Son administrados y cofinanciados por las
cajas de compensacion familiar, brinda el servicio durante 200 dias al afio, de lunes
a viernes con un horario de 8 horas. Los padres no pagan cuotas por el
sostenimiento de sus hijos. Los nifios y nifias reciben refrigerio en la mafiana,
almuerzo vy refrigerio en la tarde para cumplir con el 70% de los requerimientos
nutricionales con el objeto de recibir los alimentos necesarios en la proporcién ideal

para su adecuado desempernio.

Preescolar Integral: Atiende a nifios y nifias matriculados en los grados de pre
jardin, jardin y transicion en los establecimientos educativos oficiales. Este tipo de
servicios que se brinda en instituciones educativas garantiza la educacion inicial en
el marco de la atencion integral de los nifios y las nifias durante cinco (5) dias de la

semana. De acuerdo con la jornada del establecimiento educativo a la que
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pertenezcan para adoptar una atencion integral.

Desarrollo infantil en establecimiento de reclusién: Este servicio se desarrolla
en los establecimientos de reclusion de mujeres administrados por el IMPEC. Son
espacios con una infraestructura especial que presta su servicio los 365 dias del
afo y cubre el 100% del requerimiento nutricional de nifios y nifias menores de 3
aflos y de mujeres gestantes. Esta modalidad permite a las madres que se
encuentran en los centros de reclusion fortalecer el vinculo afectivo con sus hijos
hasta que cumplan los 3 afios de edad y se encuentran en espacios contiguos,
disefiados para el cuidado y disfrute de experiencias pedagogicas enriquecidas en

el marco de la atencion integral.
Modalidad Familiar

Esta modalidad funciona en espacios comunitarios y lugares disponibles,
concentrados y gestionados por las EAS. Busca favorecer el desarrollo integral de
nifias y niflos en primera infancia desde la concepcién hasta menores de 5 afios
(hasta 6 afios en donde no hay otro servicio de educacién inicial o un centro
educativo de educacion formal), con familias fortalecidas de cuidado y crianza. Los
servicios que presta esta modalidad son:

Desarrollo infantil en medio familiar: este servicio atiende en las zonas rurales y
rurales dispersas a mujeres gestantes, nifias y nifios de 4 afios, 11 meses y 29 dias,
sin perjuicio de lo anterior se atenderan nifios hasta los 5 afios de edad, 11 meses
y 29 dias de edad, siempre y cuando no haya oferta de educacion preescolar,
especificamente de grado de transicion en su entorno cercano. En zonas urbanas
el servicio atiende exclusivamente a nifias, niios menores de 2 afos y mujeres

gestantes.

Hogares comunitarios de bienestar (HCB): Esta modalidad esta dirigida a nifios
y nifias hasta los 2 afios y mujeres gestantes. Busca potenciar el desarrollo integral
de las nifias y los nifios en primera infancia a través de interacciones significativas

propias de sus identidades culturales de su reconocimiento del patrimonio y las
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caracteristicas de sus entornos. El grupo familiar participa y acomparia el proceso
de desarrollo armonico de sus miembros a través de la cualificacion de las
relaciones intrafamiliares y el fortalecimiento de vinculos afectivos desde la

gestacion.
Modalidad Propia e intercultural

Esta modalidad funciona principalmente en los territorios étnicos, zonas rurales y
rurales dispersas del pais. Busca garantizar el servicio de educacion inicial a nifilos
y nifias en primera infancia y mujeres gestantes en el marco de la atencion integral
con estrategias y acciones pertinentes, oportunas y de calidad desde lo propio y lo
intelectual para responder a las caracteristicas propias de sus territorios y
comunidades. Su identidad particular esta dada por el lugar estructural que tiene la
participacion en las autoridades tradicionales y de la comunidad en general, y por
ser la forma de atencion a la primera infancia que en sus componentes da cuenta
de las particularidades, forma de cuidado, desarrollo integral de los grupos étnicos

y rurales.
Modalidad comunitaria

Esta modalidad a través de sus servicios ofrece atencion a nifias y nifios desde los
18 meses hasta los 4 afios 11 meses y 29 dias, que habitan en zonas urbanas y
rurales, pertenecientes a familias focalizadas de acuerdo con los criterios definidos
por el ICBF y las caracteristicas del servicio. en esta modalidad se coordinan
acciones relacionadas con nutricion, salud, formacién, acompafamiento a familias

y a cuidadores.
2.4.3.2. Proteccion

Acciones institucionales que promueven el restablecimiento de los derechos de los
nifios, nifas, adolescentes, jovenes, mujeres gestantes, mujeres lactantes cuando
estos han sido vulnerados, amenazados o inobservados basados en el
cumplimiento de los principios del interés superior y prevalencia de sus derechos.

Dentro de sus procesos misionales se encuentran: Responsabilidad penal
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adolescente, restablecimiento de derechos, adopciones.
2.4.3.3. Familias y comunidades

Este programa se encarga de acompafnamiento familiar psicosocial y comunitario
para impulsar el desarrollo integral de los nifios, nifias y adolescentes, reducir y
mitigar los efectos de la violencia, el abuso o la negligencia en su contra. Asi mismo,
brinda orientaciones técnicas para que los servicios que brinda el ICBF y otras
entidades publicas fortalezcan el trabajo con las familias y las reconozcan como
sujetos colectivos que gozan de especial proteccién del estado, por lo que se

encuentran en el centro de la politica social moderna.

Desarrolla dos tipos de acompafiamiento psicosocial familiar: preventivo e
intensivo, con un enfoque transversal de atencidn a familias que tienen integrantes
con discapacidad. Cuenta con dos Subdirecciones, la de operacién encargada de
implementar los programas que garantizan la atencion a las familias y comunidades
beneficiarias, y la Subdireccion de Gestion Técnica que se encarga de construir y
hacer seguimiento a los referentes normativos y de politica, enfoque vy

aproximaciones metodologicas de los programas.
2.4.3.4. Nutricion

Desde la direccidén de Nutricién del ICBF, se articula la atencién a la primera infancia
especificamente en situaciones que ponen en riesgo el estado nutricional de nifios,
nifias y mujeres en periodo de gestacion o lactancia. La estrategia de atencion y
prevencion de la desnutricion infantil es un conjunto de acciones en alimentacion, y
desnutricidbn con una perspectiva pedagogica, familiar y social, encaminada a la
atencion y prevencién de la desnutricién desde la gestacion. Su objetivo es mejorar
el estado nutricional de los beneficiarios, prevenir el bajo peso para la edad
gestacional en las mujeres gestantes y la desnutricién en nifios y nifias menores de
cinco afos en zonas previamente focalizadas, cuenta con dos modalidades: 1000

dias para cambiar el mundo y Centros de Recuperacion Nutricional.
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2.4.3.5. Sistema Nacional de Bienestar Familiar

Es el conjunto de agentes, instancias de coordinacién y articulacion y de relaciones
existentes entre estos, para dar cumplimiento a la proteccién integral de los nifios,
nifas y adolescentes, y al fortalecimiento familiar en los ambitos nacional,
departamental, distrital y municipal. La estructura de operacion del SNBF se basa
en los conceptos de agentes, instancias y ambitos de accion, por agente se entiende
a todas las entidades publicas nacionales y territoriales, de la sociedad civil
organizada, de la cooperacion internacional y del sector privado, que participan en
la proteccion integral de las nifias, nifios y adolescentes.

Por instancia se entiende los escenarios o espacios de articulacion y
coordinacién que convocan a los agentes para gestionar prioridades de politica
publica en infancia, adolescencia y familia. Finalmente, los ambitos de accion
correspondiente a la Nacion, los departamentos, los distritos y los municipios.
Aungue la Ley 1098 de 2006 establece acciones del SNBF en los resguardos y
territorios indignas, las entidades territoriales indigenas no han sido conformadas a
la fecha, razon por la cual, en el marco del SNBF, se incluird las poblaciones
indigenas y otros grupos étnicos en los &mbitos municipales y departamentales en

los que tienen presencia
Servicios
= Adopcion para residentes en Colombia

Este servicio se trata de una solicitud atreves de la cual personas colombianas o
extranjeras residentes en Colombia adelantan un proceso de adopcién de nifios,
nifias y/o adolescentes adoptables con el fin de conformar una familia. Esta solicitud
puede ser presentada por las personas que cumplan los siguientes requisitos de
ley: ser plenamente capaz, tener 25 afios de edad cumplidos, demostrar la
idoneidad fisica, moral, mental y social suficiente para ofrecerle una familia
adecuada y estable a un menor de dieciocho (18) afios de edad, tener al menos

quince (15) afios mas que el adoptable.
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» Fijacion cuota de alimentos

Los alimentos comprenden todo lo que es indispensable para el sustento,
habitacion, vestido, asistencia médica, recreacion y educacion. En general todo lo
gue es necesario para el desarrollo integral de los nifios, nifias y/o adolescentes. El
defensor de familia citara a audiencia de conciliacion, en caso de conocer la
direccién del progenitor requerido y en el evento de que el citado no asista 0 no se
logre acuerdo conciliatorio fijara cuota provisional de alimentos. En los casos en que
no se conozca la direccion del obligado, el defensor de familia no tendra
competencia para adelantar la conciliacion y deberé remitirse a estancias judiciales.

» Fijacion de custodia y cuidado personal

La custodia se refiere al cuidado de los nifios, nifias y adolescente, que por ley
corresponde a los padres. En caso de hijos extramatrimoniales, el cuidado lo tiene
el padre que conviva con el menor de edad. El defensor de familia citara a los padres
o parientes a diligencia de conciliacion, con el fin de determinar la custodia. Puede
ser presentado por padres, representantes legales, parientes, el guardador o la
persona que tenga bajo su cuidado al nifio, nifia, adolescente o persona mayor de

edad con discapacidad mental absoluta.
= Peticiones y reportes de amenazas y vulneracion de derechos

Estas peticiones son recibidas en las direcciones, subdirecciones y oficinas que se
encuentran en la sede de la direccion general, cuando atreves de informacion
andénima, de familia o tercero, se pone en conocimiento del ICBF cualquier situacién
de presunta amenaza o vulneracién de los derechos de los nifios, nifias vy

adolescentes.
» Recuperacion nutricional en los primeros mil dias

Es una modalidad de nutricién en el marco de la atencion integral, llevada a cabo
en los hogares, que atiende nifios y nifias menores de 2 afios con desnutricion
aguda o riesgo de presentarla y mujeres gestantes con bajo peso, cuyo objetivo es

promover el desarrollo integral de las nifias y los nifios en sus 1000 primeros dias
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de vida, a través de la implementacién de acciones que prevengan la desnutricion
cronica mediante la promocion de condiciones adecuadas de nutricion y salud, al
tiempo que se fortalecen las capacidades familiares que contribuyan a la generacion
y promocion de entornos protectores. La atencion se realiza a través de los
componentes: Alimentacion y Nutricibn, gestion social y familiar, procesos
educativos por medio de un equipo interdisciplinario para la atencion de 160

beneficiarios simultaneamente por cada unidad de servicios.
= Apoyo psicosocial

Se desarrolla proceso psicosocial de apoyo y fortalecimiento a la familia durante 10
intervenciones al mes con cada nifio, nifia o adolescente y su familia o red vincular
de apoyo. Cada seccidn tiene una duracion de 45 minutos y se puede realizar en el
domicilio de las familias o en las instalaciones del operador. Se debe establecer dias
y horario de atencién, al igual que se proporciona un refrigerio industrializado. Para
acceder a la modalidad es el defensor de familia del ICBF en el Proceso
Administrativo de Restablecimiento de Derechos, quien determina si el nifio, nifia o
adolescente, debe ingresar a alguna de las diferentes modalidades de atencion del
programa.

2.4.4. Organizacion de la empresa

Haciendo énfasis a la Direccidbn Regional Guajira cabe sefialar que esta se

encuentra conformada por 6 centros zonales distribuidos de la siguiente manera:

= Centro Zonal Fonseca con cobertura en: Barrancas, Distraccion, El Molino,

Fonseca, Hato nuevo, La Jaguas, San Juan, Urumita y Villanueva.
= Centro Zonal Maicao cobertura en: Maicao y Albania.

= Centro Zonal Manaure cobertura en: todos sus corregimientos, y el corregimiento
de Uribia: Cabo de la Vela, Carrizal, Jojocinto, Urd, Bahia Honda, El Paraiso,

Casusuo, Irraipa. Taparajin, El Cardon.

= Centro Zonal Nazareth cobertura en el municipio de Uribia, corregimientos de:

Punta Espada, Taroa, Guareepa, Taguira, Porshina, Nazareth, Puerto Estrella,
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Siapana, Puerto Lopez, Castilletes y wimpeshi.

» Centro Zonal Riohacha 1(especializado en prevencion) cobertura en Riohacha y
Dibulla.

» Centro zonal Riohacha 2 (especializado en proteccién) cobertura en Riohacha,
Dibulla y Albania.

2.4.4.1. Estructura organizacional

La estructura organica del ICBF fue modificada por el Decreto No. 879 del 25 de
junio del 2020 “por el cual se modifica la estructura del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar “Cecilia de la Fuente de Lleras” y el decreto No. 987 de 2012.
Decreta, modificar el Articulo 1 del Decreto 987 de 2012, el cual quedara asi:
"Articulo 1. Para el desarrollo de sus funciones, el Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar "Cecilia de la Fuente de Lleras" tendra la siguiente estructura

organizacional:

1. Consejo Directivo

2. Direccién General

Oficina de Control Interno

Oficina de Cooperacion y Convenios
Oficina de Aseguramiento a la Calidad
Oficina Asesora Juridica

Oficina Asesora de Comunicaciones
Oficina de Gestion Regional

3. Subdireccion General

4. Secretaria General

Direccion de Gestion Humana

Direccion Administrativa
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Direccion Financiera

Direccion de Contratacion

Direccion de Servicios y Atencion

Direccion de Logistica y Abastecimiento

Oficina de Control Interno Disciplinario

5. Direccion de Planeacion y Control de Gestion
Subdireccion de Programacion

Subdireccion de Mejoramiento Organizacional

Subdireccion de Monitoreo y Evaluacion

6. Direccion de Informacién y Tecnologia

Subdireccion de Sistemas Integrados de Informacion
Subdireccion de Recursos Tecnologicos

7. Direccion Sistema Nacional de Bienestar Familiar
Subdireccion de Articulacion Nacional del SNBF

Subdireccion de Articulacion Territorial del SNBF

8. Direccion de Primera Infancia

Subdireccion de Gestidén Técnica para la Atencién a la Primera Infancia
Subdireccion de Operacion de la Atencién a la Primera Infancia
9. Direccién de Infancia

Subdireccion de Promocion y Fortalecimiento a la Infancia

10. Direccion de Adolescencia y Juventud

Subdireccion de Gestidn Técnica para la Adolescencia y la Juventud

Subdireccion de Operacion de Programas para la Adolescencia y Juventud

81



11. Direccion de Familias y Comunidades

Subdireccion de Gestidn Técnica para la Atencién a la Familia y Comunidades
Subdireccion de Operacion de la Atencion a la Familia y Comunidades
12. Direccidon de Nutricion

13. Direccion de Proteccion

Subdireccion de Restablecimiento de Derechos

Subdireccion de Responsabilidad Penal

Subdireccion de Adopciones

14. Direcciones Regionales

15. Organos Internos de Asesoria y Coordinacion

Comision de Personal

Comité de Coordinacion del Sistema de Control Interno

Comité de Defensa Judicial y Conciliacion

Comité de Gestion Integral.
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2.4.4.2. Organigrama
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Fuente: https://www.icbf.gov.co/estructura-organica-icbf

2.4.4.3. Personal

Para cumplir con una atencién de calidad en la primera infancia se requiere contar
con personal técnico interdisciplinario y comprometido con el desarrollo integral de
nifios, nifas menores de 6 afos y sus familias. Para lograrlo desde la Subdireccién
de Gestidn Técnica, se ha conformado el equipo de asistencia técnica, el cual busca
potenciar el talento humano en las regionales y centros zonales del ICBF mediante

procesos participativos, donde se da la implementacion adecuada de lineamientos,
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estandares de calidad y rutas de atencion en los servicios de primera infancia de
sus diferentes modalidades estas caracteristicas han permitido el entendimiento de

este ciclo de vida.

Desde sus particularidades y con un debido acompafamiento de todos los
actores en el ambito nacional, departamental, distrital y municipal para hacer posible
el desarrollo de habilidades en nifios y nifias en sintonia con la politica de atencién
integral. En lo referente a los Centros de Desarrollo Infantiles se cuenta con una
estructura operativa general organizada de la siguiente manera, dando
cumplimiento a lo estipulado por el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ver
tabla 2).

Tabla 2. Distribucion organizacional

Cargos Cantidad
Coordinadora 21
Auxiliar administrativo 21
Agente Educativo 217
Auxiliar pedagdégico 83
Auxiliar de apoyo psicosocial 21
Auxiliar en salud y nutricion 21
Auxiliar de servicio general 61
Manipulador de alimentos 84
Total 529

Fuente: Curiel (2019)

2.5. SISTEMA DE VARIABLES

2.5.1. Conceptualizacién de la variable

La conceptualizacién de la variable es considerada como un proceso metodolégico
gue permite descomponer cada una de las variables que conforman el desarrollo de
la investigacion, por medio de la operacionalizacion de variables conllevando a la
descripcion primero del objetivo general de la investigacion, los objetivos
especificos de los cuales se definen las variables de estudio identificando sus
dimensiones y desprendiendo de ahi los indicadores pertinentes.
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Gestién del talento humano: Polo (2010) resalta que la gerencia vista con
el enfoque de lo humano se suscita en el pensamiento de la escuela humana, los
tedricos que hicieron sus aportes en este sentido se identificaron en los
contemporaneos y reformistas, aparecen los primeros aportes de la escuela
humana como un nuevo paradigma para la gerencia, otras teorias organizacionales
en el pensamiento administrativo, desde Weber con la teoria social y econdmica de

las organizaciones.

El desempeiio laboral se encuentra sustentado por: Gibson, Ivancevich y
Donelly (2013), quienes manifiestan que es fundamento para el desarrollo
organizacional, los administradores deben conocer a profundidad de la

determinante del desempeifio laboral.
2.5.2. Operacionalizacion de la variable

Hacer referencia al proceso de operacionalizacion de las variables de investigacion
permite la caracterizacion de los indicadores que se encuentran sujetos a unas
dimensiones que son descritas de los objetivos especificos de la investigacion. Por
ello, la variable gestion del talento humano y desempefio laboral, junto a las
dimensiones e indicadores, fueron tenidas en cuenta para el disefio del instrumento
para la recoleccion de los datos disefiado por Curiel (2018) para su aplicabilidad en
los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
de Riohacha DETC.

Lo anteriormente expuesto, permite la descripcion inicial la variable de gestién
del talento humano el cual se encuentra dividida en dos dimensiones; la dimension
métodos de desarrollo contando con indicadores relacionados con el coaching,
couseling, mentoring y Knowledge management; y la segunda es la dimensién
impacto de la capacitacion y desarrollo del cual se desprenden los indicadores

reaccion, aprendizaje y desempefio.

Por otra parte, se cuenta con la variable desempefio laboral del cual se deriva

las dimensiones Factores que influyen en el desempefio laboral y los elementos del
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desempefio laboral. La primera dimension cuenta con los indicadores capacidad y
motivacién; y la segunda se derivan los indicadores eficiencia y eficacia. Todo lo

anteriormente descrito, se encuentra plasmado y sistematizado en la tabla 3.
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Tabla 3. Operacionalizacion de las variables

Objetivo general: Analizar la gestion del talento humano en el desempefio laboral en los Centros
de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC

Familiar de Riohacha DETC

(2014), Alles (2013)

Objetivos especificos Variable Dimensiones Indicadores items
Coaching 1,2
Identificar los métodos de Métodos de
desarrollo de la gestion del e desarrollo. Counseling 3,4
talento humano en los Centros de g Polo (2010),
Desarrollo Infantiles del Instituto S Maristany (2011), ]
Colombiano  de  Bienestar < Chiavenato (2014), Mentoring 5,6
Familiar de Riohacha DETC = Mondy (2010),
o Knowledge
] 7,8
= management
()
i ©
Evalugr .,el impacto  de la c Impacto de la Reaccion 9,10
capacitaciéon y desarrollo de la o Sy
i = capacitacion y
gestion del talento humano en los % desarrollo
Centros de Desarrollo Infantiles 8 ) Aprendizaje 11,12
) . Bolhander, Snell y
del Instituto Colombiano de Sherman (2013)
Bienestar Familiar de Riohacha . ~
Lazzati (2010), Desempefio 13,14
DETC
Determinar los factores que Factores que )
influyen en el desempefio laboral = influyen en el Capacidad 15,16
en los Centros de Desarrollo 5 desempefio laboral.
Infantiles del Instituto Colombiano g Gibson, lvancevich y o
de Bienestar Familiar de 5 Donelly (2013), Motivacion 17,18
Riohacha DETC = Siliceo (2013).
(]
Caracterizar los elementos del g— Elementos del o
desempefio laboral en los centros o desempefio laboral. Eficiencia 19,20
de Desarrollo Infantiles del 3 Gbémez y Martinez
Instituto Colombiano de Bienestar = (2010), Chiavenato Eficacia 21, 22

Establecer los lineamientos
tedricos y practicos que orienten
la gestion del talento humano en
el desempefio laboral en los
Centros de Desarrollo Infantiles
del |Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar de Riohacha
DETC

Objetivo que se lograra a través de los resultados estadisticos

Fuente. Curiel (2019)
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3. MARCO METODOLOGICO

Este capitulo expone las bases metodoldgicas de la investigacion, luego de haber
realizado las correspondientes reflexiones teéricas de las variables objeto de
estudio (gestion del talento humano y desempefio laboral) de las cuales se preciso
el tipo y disefio de la investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento, técnicas de
procesamiento y andlisis de datos; para finalizar los procedimientos de la
investigacién permitieron orientar metodologicamente la investigacion, ademas,
conllevo a la realizacion de mediciones estadisticas, junto al analisis de los

resultados de la presente investigacion cientifica.
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

En la presente investigacion el enfoque metodolégico permite a través de las
variables objeto de estudio gestién del talento humano y desempefio laboral, por
medio de los objetivos trazados exponer estrategias que abordan la investigacion.
En este contexto, la postura epistemoldgica de esta investigacién fue enmarcada

dentro del enfoque cuantitativo.

De acuerdo con lo referido por Bonilla (2011), este tipo de investigacién tiene
como objeto el analisis e interpretacion de datos numeéricos mediante la aplicacion
de la estadistica descriptiva. Asi mismo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
sefialan que dentro de este enfoque se utiliza la recoleccion de datos para probar
hipo6tesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de

establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

Segun Hernandez et al (2014), las caracteristicas de la investigacion
cuantitativa miden fendmenos, utiliza estadisticas, prueba hipétesis, hace analisis
de causa efecto, es secuencial y probatoria, su orden es riguroso, parte de una idea
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gue va acotandose y una vez delimitada se derivan objetivos y preguntas de
investigacion. De esa forma, la cuantificacion se realiz6 mediante el procesamiento
estadistico de los datos que en su analisis permitieron determinar procesos y
resultados. Para lo cual se emplearon instrumentos de recoleccién de datos
sistematizados para tal fin, igualmente, se procedié a evaluar, tanto numérica como

estadisticamente las caracteristicas y relaciones de las variables de estudio.
3.2. TIPO DE ESTUDIO

Los tipos de investigaciones son instrumentos que se fundamentan en disefios
metodoldgicos, que ayudan a conocer interpretar y transformar la realidad
conllevando de esta manera explicar y dar soluciones a problemas. A continuacion,
se determind la forma de como la investigacion permitié definir el cumplimiento de
los objetivos del estudio, a través de los métodos aplicada, explicativa y

transeccional.

Segun Nifio (2011), la investigacion aplicada es aquella que busca dar solucién
a un problema de forma préctica, acudiendo a la aplicabilidad de la ciencia. De igual
manera, para Bonilla (2011), la investigacion aplicada busca confrontar la teoria con
la realidad y su mayor interés esta en la aplicacion préactica y en la utilizacién de los
conocimientos alcanzados. Es decir, ambos autores consideran que la finalidad de
la investigacidn es poder concertar lo expresado en las teorias con lo que realmente

ocurre con el objeto de estudio.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014). La investigacion aplicada depende
de sus descubrimientos y aportes tedricos, buscando comparar la teoria con la
realidad. Asi mismo, Bonilla (2011) sefiala que las principales caracteristicas de la
investigacion aplicada son su dependencia de los descubrimientos y aportaciones
de la investigacion basica, su aplicacion se planifica y orienta con fines practicos a

resolver problemas reales.

Segun Méndez (2013), el estudio explicativo es aquel que permite establecer

los rasgos de un objeto, situacion o acontecimiento, apoyados en los datos
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brindados por la observacion y descripcién, que conlleven a identificar dichos
rasgos, generando con ello conocimientos validos, mostrando una nhueva
orientacion en el objeto del conocimiento. De igual manera, Arias (2016) manifiesta
que la investigacién explicativa busca a través de las relaciones causa-efecto el
porqué de los hechos. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse
tanto de la determinacion de las causas como de los efectos, mediante la
comprobacion de hipoétesis donde los resultados y conclusiones son el nivel mas

elevado del conocimiento.

Para Méndez (2013), las principales caracteristicas de los estudios
explicativos tienen como base la observacién y la descripcion como fuente
generadora de nuevos conocimientos que le permiten al investigador ir mas alla de
su busqueda mediante la interrelacion de los factores de estudio y formular
alternativas de solucion al problema con conocimientos variados. Al igual, Bonilla
(2011) sefala algunas de las caracteristicas del estudio explicativo como la
intencion de encontrar las causas de ocurrencia de ciertos hechos y la medida en
qué estos afectan la poblacion objeto de estudio, descubrir leyes y principios que
conducen a la definicién de teorias y la causa de un fendmeno en un contexto tedrico

gue termine en una explicacién teodrica.

De otra parte, el presente estudio se concretd de tipo transversal. Para
Hernandez et al. (2014) la investigacion transversal es descubrir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. De igual manera, Bernal (2010)
sefiala que la investigacion seccional o transversal es aquella en la cual se obtiene
la informacién directamente de la poblacién o muestra objeto de estudio, lo cual se

presenta una unica vez en un momento determinado.

De acuerdo con Bonilla (2011), las principales caracteristicas de la
investigacion de tipo transversal son la obtencion de los datos de interés en un solo
momento, describe las variables y analizar su incidencia e interrelacién en un
espacio de tiempo determinado. De igual manera, Maya (2017) manifiesta que la

investigacion transversal permite la recolecciéon de datos en un solo momento y
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tiempo Unico. Este método tiene como finalidad describir variables y analizar los

hechos e interrelacidon en un momento dado.

De lo antes referenciado, se establecid, que el presente estudio es aplicado
por que permitio a través del uso del instrumento y del andlisis de la informacion
contrastar resultados con las bases tedricas que soportan el estudio. Es explicativa
dado que ademas de describir los hechos busco dar una explicacion mas detalla de
la descripcién de aspectos relacionados con la gestion del talento humano en el
desempenio laboral para lograr un mejoramiento 6ptimo dentro de los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
DETC.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion conlleva a la definicion de métodos y/o técnicas
necesarias por parte del investigador para la realizacion del estudio de manera
l6gica, sirviendo como guia dentro de la investigacion a través de la utilizacion de
metodologias que conlleven al alcance de los objetivos propuestos. En cuanto al
disefio de la investigacion, el presente trabajo se ubicé dentro del disefio no

experimental y de campo.

En el primero las variables no se manipulan, con el proposito de describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado, tal y como
se encuentran en la realidad, Hernandez et al. (2014). Ademas, estos autores
especifican que un disefio de investigacion no experimental, es un estudio que se
realiza sin la manipulacion deliberada de las variables. En este orden de ideas,
mencionan: “lo que se hace en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos”. Esto
indica que no existe ningun tipo de manipulacion de variables por parte del

investigador, solo las observa y describe.

De igual manera, Hernandez et al. (2014) presentan el disefio no experimental

como el estudio que se realiza por medio de la observacion de los fendmenos en su
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ambiente natural para posteriormente ser analizados. En un estudio no experimental
se observan situaciones ya existentes las cuales no son provocadas por el
investigador. Por ello, en el estudio se utilizé un disefio no experimental en virtud de
que las variables objeto de estudio se midieron sin intervenciéon ni manipulacién

alguna que inmiscuya un cambio de sus condiciones naturales.

Segun Nifio (2011), el estudio de campo es aquel en el cual la situacion de
recoleccion de informacion se da de manera natural. Asi mismo, expresa Arias
(2016), que la investigacion de campo como la recoleccion de datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular
o controlar las variables, es decir, el caracter de no experimental presenta en el
momento en el cual el investigador obtiene la informacién, pero no altera las

condiciones existentes.

De acuerdo con Bonilla (2011), algunas de las caracteristicas propias de este
tipo de investigacion es la experiencia del investigador en el manejo y utilizacién de
los datos y que la recoleccion de la informacion se hace directamente de la fuente,
proporcionando un mayor margen de confianza. Es decir, las principales cualidades
de la investigacion de campo es que la informacion se obtiene directamente de la
poblacién objeto de estudio y los resultados estan ligados al uso adecuado que el

investigador de a la informacién.

A partir de lo anterior, el presente estudio es de campo, por cuanto la
informacion fue recolectada directamente en los Centros de Desarrollo Infantiles del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar en el Distrito de Riohacha, utilizando
como técnica el censo y como instrumento el cuestionario. Lo no experimental, se
presentd dado que en el momento de la aplicacion del instrumento el investigador

no influy6 sobre la poblacion objeto de estudio
3.4. FUENTES DE RECOLECCION DE DATOS

Es menester destacar que la informacién obtenida debid aglutinar aspectos conexos

con el trabajo para poder obtener el andlisis, asi como también la presentacién de
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la informacion. En tal sentido fueron utilizadas diversas técnicas en la recoleccion
de datos, para el tratamiento de la informacién, ademas del analisis y formas en que
fue presentada toda la informacién obtenida en la presente investigacion. De esta
manera, las fuentes de recoleccion de datos de una investigacion, indica el tipo de
técnicas, instrumentos y fuentes que son utilizadas para la consecucion de la

informacion base de investigacion.

Estos deben ser segun el enfoque y tipo de estudio, ya que se pueden
interpretar de diferentes maneras, en una el investigador puede considerar los datos
como indicadores que permiten la medicién de los hechos y para otros puede
significar los elementos que contiene el objeto investigado. Al respecto, Bonilla
(2011) expresa que la recoleccion de la informacion, constituye uno de los aspectos
mas importantes de la investigacion, puesto que su confiabilidad y validez

determinan su éxito.

De acuerdo con Niflo (2011), los datos que se buscan y obtienen en el
desarrollo de una investigacion, forman el cuerpo de informacién de los hechos,
fendbmenos u objetos en estudio, y constituyen el insumo principal de la
investigacion. El mismo autor, manifiesta que la recoleccién de datos depende de
una serie de factores como la técnica escogida, el problema y objeto de estudio,
variables, hipotesis, muestras, entre otros. Asi mismo, dice que existen dos tipos de

datos: datos primarios y datos secundarios.

Para Arias (2016), la fuente es todo lo que suministra datos o informacién y
segun su naturaleza, las fuentes de informacién pueden ser secundaria que
proporcionan datos documentales y vivas los cuales son datos primarios aportados
por el sujeto. En relacion a la investigacion se aplicaron fuentes primarias y

secundarias las cuales son definidas a continuacion.
3.4.1. Informacion primaria

La informacion primaria, puede considerarse como el origen del todo en la

investigacion, dado que establece el punto de partida de la misma y permite ser la
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base del estudio, obteniendo la informacion directamente del sujeto objeto de
estudio, a través de la aplicacion de diferentes técnicas e instrumentos que permiten

extraer los datos suficientes para dar respuesta a la investigacion.

Es asi como, Nifio (2011) sostiene que los datos primarios son aquellos
extraidos por el investigador en contacto directo con la realidad. De igual manera,
Bonilla (2011) manifiesta que la informaciébn primaria es aquella obtenida
directamente a partir del objeto de estudio o las partes que integran o componen
éste, sin que haya sido sometida a proceso alguno de transformacion, validacion o
depuracion. Con respecto a esto, el propio investigador, es aquel que informa sobre
los resultados de su investigacion. Estas fuentes son el material por excelencia

usado en la investigacion cientifica.

De acuerdo con Méndez (2013), la principal caracteristica de las fuentes
primarias de informacion es que la informacion debe ser recolectada directamente
del objeto de estudio, lo cual implica definir unas técnicas e instrumentos adecuados
paratal fin. Por otra parte, Arias (2016) sefiala que los datos primarios son obtenidos
por el investigador en trabajos de campo, los cuales también refiere como fuentes
vivas hablando del sujeto que aporta la informacién. En el caso de esta
investigacién, las fuentes primarias estan relacionadas a la informacion
suministrada por el personal que labora en los Centros de Desarrollo Infantiles del

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC
3.4.2. Informacidn secundaria

Esta fuente de informacion lo que busca es interpretar y analizar fuentes primarias.
En lineas generales las fuentes secundarias seran las teorias, ademas de los textos
basados en fuentes primarias, ello es la generalizacion, analisis, sintesis,
interpretacion o evaluacion de las diversas fuentes de informacion; haciendo
referencia a estudios anteriores a los que dan origen al objeto de estudio, es decir,
son investigaciones existente, las cuales se pueden extraer informacion para
soportar bases tedricas y conceptuales del trabajo de investigacion, orientando y

enfocando el direccionamiento deseado por el investigador.

94



Para Figueroa (2017), consisten en opilaciones, resimenes, y listados de
referencias publicadas sobre un tema. Ejemplo: bibliografias, sitios web,
enciclopedias, indices, censos, diccionarios, entre otros. Al respecto, Méndez
(2013) sefala que “las fuentes secundarias tienen como principio recopilar, resumir
y reorganizar informacion escrita por una persona contenida en las fuentes
primarias”. Para la presente investigacion se consultaron obras de la misma
tematica, utilizadas como antecedentes en el capitulo nimero dos; apoyado en
libros, revistas especializadas y trabajos de grados, entre otros, sirviendo de apoyo
para la construccion de los antecedentes, fundamentos tedricos y marco

metodoldgico.
3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacion

En una investigacion es importante determinar la poblacion estudio, ya que permite
direccionarla a un punto especifico. Una vez que se ha definido cual fue la unidad
de andlisis, se procede a delimitar la poblacidén a ser estudiada y sobre la cual se
pretende generalizar los resultados. La poblacién es el universo de personas que
poseen una serie de caracteristicas en comun, la cual es susceptible de ser
estudiada. En tal sentido, Hernandez et al. (2014) manifiestan que “la poblacion es

el conjunto total finito o infinito de elementos o unidades de observacion”.

Para Arias (2012), la poblacion es “un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion.” Una de la caracteristica de la poblaciéon es la generalidad. Bajo estos
pardmetros, la poblacion para la presente investigacion estuvo conformada por el
personal que labora en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar de Riohacha DETC; descrito estos en quinientos veintinueve (529)

personas como objeto de estudio las cuales se relacionan en el cuadro 4.
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Tabla 4. Distribucién de la poblacion

Cargos Cantidad
Coordinadora 21
Auxiliar administrativo 21
Agente Educativo 217
Auxiliar pedagogico 83
Auxiliar de apoyo psicosocial 21
Auxiliar en salud y nutricion 21
Auxiliar de servicio general 61
Manipulador de alimentos 84
Total 529

Fuente: Curiel (2019)

3.5.2. Muestra

Para realizar una investigacion es importante tener una muestra representativa de
la poblacion, con el fin de identificar caracteristicas comunes logrando de esta
manera obtener conclusiones confiables sobre la poblacion objeto de estudio. Arias
(2016) expresa que la muestra es un subconjunto representativo y finito que se
extrae de la poblacién accesible. Asimismo, Bonilla (2011) afirma que la muestra
“es una parte o fraccion representativa del conjunto de la poblacién, de igual forma,
Lopez (2010) menciona que cada elemento del universo tiene una probabilidad
conocida y no nula de figurar en la muestra, es decir, todos los elementos del

universo pueden formar parte de la muestra.

Para propésitos de esta investigacion, son quinientos veintinueve (529)
personas que conforman el universo son finitas, con un numero accesible al
investigador. En este sentido se hara un muestro probabilistico, teniendo en cuenta
las caracteristicas de la muestra como lo es ser representativa y aleatoria, por ende,
teniendo en cuenta aplicacion de la formula y los criterios de inclusién se logra
determinar una muestra de 224 personas a encuestar. El resultado anterior, obtuvo

a través de la siguiente formula

ZZ*P*Q*N
Ce2(N—-1)+Z2xP=xQ

n
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Donde:

n= Tamafio de la muestra

N= Poblacion

Z= Nivel de confianza

P= Taza de prevalencia del objeto de estudio
Q=Probabilidad de fracaso 1-P (0,5)

e= error de estimacion (0,05)

Tabla 5. Distribucién de la muestra

Cargos Poblacion Muestra
Coordinadora 21 9
Auxiliar administrativo 21 9
Agente Educativo 217 91
Auxiliar pedagogico 83 35
Auxiliar de apoyo psicosocial 21 9
Auxiliar en salud y nutricién 21 9
Auxiliar de servicio general 61 26
Manipulador de alimentos 84 36
Total 529 224

Fuente: Curiel (2019)

3.5.3. Muestreo

El muestro es un instrumento de gran validez en la investigacion, es el medio a
través del cual el investigador selecciona las unidades representativas para acceder
a los datos que permitan obtener informacioén acerca de la poblacion a investigar
(Gbémez, 2012).

Para el desarrollo de la presente investigacién segun los objetivos alcanzado,
se escogié para la muestra personas representativas a partir de las cuales se
obtuvieron los datos que permitieron extraer las caracteristicas definidas por la
poblacién investigada. Por lo que, de acuerdo al tipo de sujetos, a las necesidades
y limitaciones de esta investigacion, se escogid la muestra tomando en cuenta la

técnica del muestreo probabilistico.
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Para Martinez (2012), el muestro probabilistico debe cumplir con tres
propiedades a saber: (a) Posibilidad de asignar probabilidades conocidas, distintas
a cero, a cada elemento de la poblacion de interés; (b) El proceso de seleccion de
las unidades de la muestra debe realizarse a través de algun procedimiento que
dependa solo del azar y (c) Las probabilidades de seleccién se deben considerar al

momento de hacer las estimaciones a partir de la muestra.

En el caso que nos ocupa, la técnica de muestreo probabilistico que se ajusté
a la investigacion es la correspondiente al muestreo aleatorio simple o al azar, que
para Hernandez et al. (2014). Presupone que, todos los elementos de la poblacion
tienen una misma probabilidad de ser elegidos; entendiéndose que para ello se
debe emplear una tabla de nimeros aleatorios. Para Gdmez (2012), es el elemento
mas comun para obtener una muestra representativa; aqui cualquier individuo de

una poblacién puede ser elegido al igual que otro de su poblacién.

En consecuencia, para determinar el tamafo de la muestra y escoger
mediante procedimiento aleatorio los elementos de la poblacién, se hizo
indispensable seleccionar un listado y un marco muestral, con la finalidad de listar
0 como en este caso; elaborarla (por carecer de ella) con el contenido de los sujetos
objeto de estudio. Por lo que el marco de referencia, permitié identificar fisicamente
los sujetos de la poblacion, enumerarlos y en consecuencia seleccionar la muestra

respectiva.

Partiendo de estas premisas, los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se identificaron para realizar
la seleccion muestral. Para ello, se procedi6 a ubicar los trabajadores de los
Centros; posteriormente, procedi6 a obtener la informacién relativa de los
trabajadores encuestados. En consecuencia, el tamafio global de la muestra
aplicando la formula y los datos indicados es de 224 personas. En este caso, se
utilizé el muestreo probabilistico estratificado, a través del cual los elementos
muéstrales o las unidades de andlisis poseen un determinado atributo el cual se

considera relevante para esta investigacion (Hernandez et al, 2014)
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3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En toda investigacion se hace necesaria la recoleccion de datos para el desarrollo
de la misma, por lo cual se aplica técnicas e instrumentos para poder recopilar y
medir la informacién obtenida sobre los parametros que se pretenden determinar.
En esta investigacion la técnica de campo que se utilizé fue la encuesta, definida
como una técnica basada en la interaccion personal, utilizando la informacién
requerida por el investigador, siendo conocida por otras personas, o cuando lo que

se investiga forma parte de la experiencia de esas personas.

La técnica de recoleccion de datos, para Hurtado (2010), comprende
procedimientos y actividades, que le permiten al investigador obtener la informacién
necesaria para dar respuesta a su pregunta de investigacion. Asi mismo, Maya (2017)
describe la técnica como el proceso para lograr la recoleccion de datos que conlleven
al andlisis del comportamiento del objeto en estudio.

Por otra parte, el instrumento es definido por Hurtado (2010), como la via
mediante la cual es posible aplicar una determinada técnica de recoleccion de
informacion. Bonilla (2011) describe la encuesta a través de las siguientes
caracteristicas: La informacion obtenida es de tipo primario y directa lo que le
imprime una mayor confiabilidad, al igual su implementacion resulta relativamente
facil.

Para la técnica de encuesta se utilizO como instrumento el cuestionario,
considerado por Hernandez et al (2014). Como el mas utilizado para recolectar los
datos, el cual consiste en un conjunto de preguntas con respecto a una 0 mas
variables a medir. Basicamente, los autores consideran dos tipos las preguntas; las
cerradas; son aquellas las cuales tienen alternativas de respuestas previamente
delimitadas, mientras que las abiertas, son aquellas que dan libertad a la persona

para dar la respuesta que consideren, y redactarla a su manera.

En este sentido, el cuestionario es definido por Nifio (2011) como una lista de

cuestiones que se proponen con cualquier fin. El cuestionario que se utilizé para las
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variables gestion del talento humano y desempefio laboral conto con las siguientes
caracteristicas. El cuestionario se disefidé con preguntas cerradas, utilizando la
escala frecuencial de tipo Likert; definida por Hernandez et al (2014) como un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales

se les pide la reaccion de los sujetos.

Es decir, se presentd cada afirmacion y se solicitd al informante expresar su
reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala a saber: siempre, casi
siempre, a veces, casi nunca y nunca, el cual se les asignd un valor numérico.
De esta manera, se obtuvo puntuaciones respecto a la afirmacién y al final una
total. Este instrumento se disefi6 tomando en cuenta las dimensiones e

indicadores de las variables gestion del talento humano y desempeifio laboral.

En cuanto al momento de codificacién, fue de tipo precodificados, debido a
que la codificacién se realiz6 previa a la aplicacion del cuestionario. En cuanto a
la forma de gestion, fue el auto-administrados, debido a que se suministré
directamente el cuestionario al informante clave para que respondiera a través de

instrucciones que éste trae.
3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
3.7.1. Validez del instrumento

Se considera que la validez se puede definir como el grado de respuesta del
instrumento a la variable en estudio, a través de las preguntas planteadas derivada
de la definicién de los indicadores que buscan dar respuesta a los objetivos
planteados en la investigacion, los cuales, a su vez generan los argumentos a través
del andlisis de la informacién que resuelven el propésito del estudio. La validez es
definida por Hurtado (2010), como el grado en que un instrumento realmente
mide lo que pretende medir, mide lo que el investigador quiere medir. La validez
estd en relacién directa con el objeto del instrumento, existiendo varios tipos de

validez segun la manera en que ésta es evaluada: criterio, contenido.
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Por su parte, Nifio (2011) se refiere a la validez del instrumento, como el
grado en que el instrumento mide la variable a evaluar, por medio del siguiente
procedimiento: La seleccion de expertos: en el area tematica en estudio
(atendiendo las variables). Cada uno de los expertos debera recibir informacion
acerca de: titulo de la investigacion, objetivos, operacionalizacion de las variables,
dimensiones, subdimensiones e indicadores, para conocer el barémetro tedrico que

sirve de sustento al estudio.

Presentar un formato de validacion que le permita a cada experto, describir las
observaciones o recomendaciones en cuanto a congruencia de cada item con
indicadores, variables, con los objetivos. Ademas de la redaccion de los items. Se
recoge y analiza cada una de la informacion aportada por el experto, buscando las
coincidencias en las opiniones de éstos, asi como las discrepancias. Si los
evaluadores efectuaron recomendaciones y soélo existe coincidencia parcial entre
ellos; el disefiador del instrumento debera reformularlo, y proceder nuevamente a

validarlo.

Se recomienda que el niumero de expertos sean; especialista en el area
metodolégica y talento humano lo importante radica en la experiencia y
conocimiento del evaluador en relacidn al contenido que se evalla. Asi mismo en la
presente investigacion la validez del instrumento se verificara con la evaluacién de
cinco (5) expertos, en el area de talento humano y en Metodologia de la
Investigacion, quienes consideraran la pertinencia de cada item disefiado con

respecto a cada objetivo, variable, dimensién, sub dimension e indicador.

Por consiguiente, se aplicé la validez de contenido, donde los expertos
relacionados en la teméatica en estudio, evaluando el instrumento de validacion
aplicado en la investigacion, de este modo, el cual fue considerado como valido y en
capacidad de ser aplicado, esto en funcién de las observaciones realizadas por los

expertos en las correcciones del mismo.
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Tabla 6. Validacién de los expertos

Expertos Observaciones

1 Mejorar la redaccién de algunos items, y no repetir demasiado la frase
instituto colombiano de bienestar familiar

5 Sugiere no repetir tantas veces “el instituto colombiano de bienestar familiar.
Mejorar redaccion en el cuerpo de trabajo

3 Sugiere no repetir tantas veces “el instituto colombiano de bienestar familiar

4 Sin observaciones

5 Sin observaciones

Fuente: Curiel (2019)

3.7.2. Confiabilidad del instrumento

Hacer referencia a la confiabilidad de un instrumento, conlleva a la medicion de
datos obtenidos durante el proceso de una investigacion permitiendo de tal manera
que la informacion encontrada durante el estudio, logre suministrar resultados
dentro de un rango considerable, representando de tal manera los resultados

similares identificando una caracteristica en particular.

Por lo tanto, la confiabilidad del instrumento es definida por Arias (2016),
como la capacidad del instrumento, de registrar los mismos resultados en distintas
ocasiones, bajo las mismas condiciones y sobre la misma seleccion muestra. Se
llevé a cabo una prueba piloto en funcion del instrumento disefiado, el cual fue
aplicado a una poblacion con caracteristicas similares a los informantes claves

objeto de estudio.

En otro contexto, segun Hernandez et al (2014, p. 200), “la confiabilidad de
un instrumento de medicién es aquella referida al grado en que su aplicacién
repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados”. Asimismo, indica el
grado de seguridad o uniformidad con el cual el instrumento mide y gradda lo
propuesto, es decir, cuando se obtienen resultados mas o menos idénticos al

aplicarse dos o0 mas veces.

En este estudio, la confiabilidad se hizo a través del Coeficiente Alfa de

Cronbach, el cual requiri6 de una sola administracion del instrumento de
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medicion y produjo valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no
es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de medicion,
simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente, utilizando para

ello la siguiente férmula:

22
=K _[1- =S
k-1 > st?

Dénde:

K = nimero de informantes claves
Si2 = varianza de cada item
St2 = varianza del instrumento

Para efecto de esta investigacion se realizé una prueba piloto para validar el
instrumento conformada por 25 trabajadores de los Centros de Desarrollo Infantiles
del Instituto Colombiano de bienestar Familiar de Riohacha DETC, con 22 preguntas
relacionadas con las variables gestion de talento humano y el desempefio laboral
arrojando la validez del instrumento del 0,935%, es decir muy alta por el estudio la

confiabilidad del Coeficiente alfa de Cronbach.
3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

El desarrollo del estudio se efectud inicialmente con la seleccion del tema a
investigar, luego se planted el problema, elaborando la formulacion del mismo;
conllevando al establecimiento del objetivo general y los especificos, junto a la
justificacion, permitiendo de esta manera identificar la viabilidad de la investigacion,

al igual que la delimitacién del tema.

Seguidamente se elabor6 el marco referencial, compuesto inicialmente del
marco tedrico que a su vez esta conformado por los antecedentes y los fundamentos
tedricos sustentados en investigaciones de diferentes autores, basados en

pardmetros descritos y con una vision focaliza sirviendo de apoyo para la
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elaboracion de las variables, dimensiones, e indicadores. Posteriormente, se
desarrollé el marco conceptual, legal e institucional en donde se describen cada uno
de los aspectos que dieron soporte y sustento investigativo al estudio. Como
también se estableci6 el sistema de variables su contextualizacion y

operacionalizacion.

De la misma forma, se identifico el tipo de metodologia a utilizar alineados con
los objetivos planteados, definiendo el tipo de estudio y disefio de la investigacion,
fuentes de recoleccidén de datos, la poblacion para el estudio basado en el proceso
de toma de muestra, junto con la metodologia estadistica a utilizar, las técnicas e
instrumento de recoleccion de informacion, la validez y confiabilidad del
instrumento. En este orden de ideas, con la proporcidon de los resultados se realiza
el andlisis de los datos mediante la estadistica descriptiva y contrastandolo con cada
uno de los autores estudiados.

Finalmente, se presenta los resultados arrojados por el estudio segun la
percepcion de los entrevistados los cuales sirvieron de base para la elaboracion de
los lineamientos estratégicos, elaboracion de las conclusiones, conllevando asi al
planteamiento de las recomendaciones pertinentes que puedan inducir al
fortalecimiento de la gestién del desempefio laboral en los Centros de Desarrollos

Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha D.E.T.C.
3.9. ANALISIS DE LOS DATOS

En cuanto a la tabulacion de los datos, se utilizé un cuadro de doble entrada en el
cual se colocaron las respuestas numeradas emitidas por la poblacion objeto de la
investigacién para sistematizar el estudio de las variables, indicadores e items.
Posteriormente, se organizaron las respuestas procesadas estadisticamente en un
cuadro convenientemente disefiado a través de la estadistica descriptiva,
calculando la frecuencia absoluta y porcentual ordenada por dimensiones y

variables.

En el proceso de obtencién de datos se logré el analisis por medio de un
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proceso descriptivo teniendo en cuenta las frecuencias y datos generados a través
de la aplicacién de férmulas estadisticas, logrando analizar el comportamiento de
las variables en estudio, asi mismo, sus dimensiones e indicadores que han
representado el desarrollo de la investigacion. Por ello, teniendo en cuenta lo
expuesto por Tamayo y Tamayo (2014), el proceso de andlisis de los datos como el
aquel que permite la aplicacion de instrumentos estadisticos descriptivos para la
obtencion de datos numeéricos que conlleven a la interpretacion del comportamiento

de las variables en estudio.

Por lo anterior, en la presente investigacion se calcula la media aritmética con
medida de tendencia central dentro de los promedios establecidos a través de la
formulaciéon de 22 items que conforman el cuestionario, siendo evaluado el
comportamiento de la variable gestion del talento humano y desempefio laboral,
interpretado por la media y desviacion estandar, estableciendo de tal manera el

cumplimiento de los patrones referenciados en cada indicador.

Tabla 7. Categoria para la interpretacién de la media

Rango Categoria Interpretacion
1,00 £x<1,80 Muy baja Nunca
1,81 <x<2,60 Baja Casi nunca
2,61<x<340 Moderada A veces
3,41<x<4,20 Alta Casi siempre
4,21 <x<5,00 Muy alta Siempre

Fuente: Ruiz (2004, citado de Pelekais y otros 2015).
Tabla 8. Categoria para la interpretacion de la desviacion estandar

Rango Categoria Interpretacion
0,97 - 1,03 Muy alta dispersion Muy poca confiabilidad
0,91 -0,96 Alta dispersion Poca confiabilidad
0,85-0,90 Moderada dispersion Moderada confiabilidad
0,79 -0.84 Baja dispersion Alta confiabilidad
0,72 -0,78 Muy baja dispersion Muy alta confiabilidad

Fuente: Curiel (2019)
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4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Este capitulo, contiene la valoracion de los resultados de la presente investigacion
una vez realizada la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos,
permitiendo obtener los insumos para la tabulacion por dimensiones e indicadores,
los cuales se utilizaron como referencia para la interpretacion de las respuestas

respectos a las variables: gestién del talento humano y desempefio laboral.

Es de anotar, que el resultado conforma una fase importante en la elaboracion
de la investigacion, en cuanto esto refleja la manera como se relacionan los
componentes tedricos y metodologicos, con el objeto de medir el nivel la
coincidencia entre estos, los cuales dan respuestas al investigador para responder
a los objetivos especificos que guian el desarrollo del estudio y de esta forma
permite la consecucion del objetivo general, orientada a determinar la relacién entre
la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los Centros de Desarrollo
Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC En este
sentido, los datos obtenidos por medio de la aplicacion del instrumento de

recoleccion de datos recopilan la informacion de los empleados.
4.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

La variable de gestion de talento humano se definié a través de las dimensiones
métodos de desarrollo e impacto de la capacitacion y desarrollo, de los cuales se
desprenden indicadores que conllevo al andlisis de los mismos; la primera
dimension la componen los indicadores coaching, counseling, método mentoring,
knowledge management; seguidamente se encuentran los indicadores reaccion,

aprendizaje y desempefio, los cuales hacen parte de la segunda dimension.

106



4.1.1. Métodos de desarrollo

Esta dimension tiene como objetivo identificar los métodos de desarrollo de la
gestion del talento humano en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se observé su
comportamiento a través de los indicadores coaching, counseling, método

mentoring, knowledge management, representados en la tabla 9.

Tabla 9. Indicadores de la dimension métodos de desarrollo

Alternativas Coaching Counseling Método mentoring hf;noavéfggﬁt
FA FR FA FR FA FR FA FR
S 203 45,31 167 37,28 156 34,82 190 42,41
Cs 180 40,18 171 38,17 171 38,17 180 40,18
AV 51 11,38 71 15,85 74 16,52 54 12,05
CN 12 2,68 30 6,70 35 7,81 16 3,67
N 2 0,45 9 2,01 12 2,68 8 1,79
Suma 448 100 448 100 448 100 448 100
Media 4,27 4,02 3,95 4,18
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 5,00 4,00 4,00 5,00
D Estandar 0,80 0,99 1,03 0,90

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 45,31% de los trabajadores
respondié que la gestion en los Centros de Desarrollo Infantiles del ICBF siempre
utiliza el método del coaching en la gestion del talento humano, ya que lo orienta
en la toma de decisiones sobre su desarrollo personal, el 40,18% afirma que casi
siempre lo aplica como mecanismo de apoyo en el desarrollo de las actividades del
personal, seguido de un 11,38% que manifestd a veces, el 2,68% casi nunca y el

0,45% respondié nunca.

Por otro lado, el promedio de las respuestas arroj6 como resultado el 4,27
ubicandose en la categoria muy alta, e indicando que el coaching se utiliza con una
frecuencia muy alta; la mediana indica que mas del 50,00% de las respuestas tuvo
un valor igual o superior a 4, mostrando una tendencias hacia las alternativas altas

de respuesta e indicando que se encuentra por debajo de la media; la moda muestra
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gue la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar es de 0,80

mostrando una baja dispersion de las repuestas.

Este resultado coincide con lo planteado con Marislany (2011), quien expresa
gue el coaching es un mecanismo de consejo y apoyo en un campo determinado,
dado a una persona por parte de otra reconocida como de mayor habilidad y
experiencia que conlleva a la estimulacion de personas a través de la
implementacion de mecanismos que logren el desarrollo de capacidades y

habilidades ya sea a nivel empresarial o personal.

En lo referente al método counseling, el 38,17% de los empleados respondi6
gue en los Centros de Desarrollo Infantiles del ICBF casi siempre lo utiliza para
ayudar a solucionar dificultades referidas a su desarrollo profesional, el 37,28%
sefialo que siempre orienta en la toma de decisiones en el desarrollo personal,
seguido de un 15,85% que manifestd a veces, el 6,70% casi nunca y el 2,01%

respondié nunca.

De acuerdo con la informacion, el promedio de las respuestas arrojo como
resultado el 4,02, ubicandose en la categoria muy alta, indicando, ademas, que el
counseling es usado con una frecuencia muy alta; la mediana indica que mas del
50% de las respuestas tuvo un valor igual o mayor a 4, evidenciando una tendencia
hacia las alternativas altas de opinién y ubicandose por debajo de la media; la moda
muestra que la respuesta que mas se repite es 4, casi siempre; la desviacion

estandar de 0,99, sefialando una alta dispersion de las respuestas.

Lo anterior coincidiendo con lo expresado por Marislany (2011) el Counseling
“usa los medios que pueden ser Utiles a la persona, incluyendo tests psicolégicos o
examenes de otro tipo que permitan darle mejor consejo”. Teniendo en cuenta lo
expresado por los trabajadores el instituto busca fortalecer las inquietudes
referentes al crecimiento personal y los guia en tomar decisiones que conlleven a

su desatrrollo profesional.
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Para el indicador método mentoring, el 38,17% de los trabajadores respondio
que casi siempre en los Centros de Desarrollo Infantiles del ICBF utilizan este
método, ya que reciben ayuda cuando aspiran ascender de cargo, el 37,28% afirmo
que siempre contribuye en el desarrollo individual del personal, seguido de un
16,52% que manifestoé que a veces, el 7,81% casi nunca y el 2,68% nunca.

Por otro lado, el promedio de las respuestas arrojo como resultado el 3,95,
ubicandose en la categoria muy alta, indicando ademas que método mentoring es
usado con una frecuencia muy alta; la mediana indica que mas del 50% de las
respuestas obtuvo un valor igual o mayor a 4, ubicAndose por encima de media y
evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinion; la moda muestra
que la respuesta que mas se repite es 4, casi siempre; la desviacion estandar de

1,03 sefialando una muy alta dimension de las respuestas.

Teniendo semejanza con, Mondy (2010) define el método mentoring para el
desarrollo de personas como “un enfoque de asesorias, capacitacion y formacion,
encaminado a crear una relacion practica para mejorar el crecimiento y el desarrollo
individual, tanto del nivel personal como profesional”, siendo de esta manera la

mejor practica para el desarrollo de las potencias en los trabajadores.

Por otro lado, el 42,41% de los colaboradores considera que en los Centros
de Desarrollo Infantiles del ICBF siempre aplican el knowledge management,
porque crea espacios que permiten intercambiar experiencias entre el personal y el
40.18% afirma que casi siempre promueve los conocimientos de quienes forman
parte del grupo laboral, seguido de un 12,05% que manifesté que a veces, el 3,57%

casi nunca, 1,79% nunca.

De acuerdo a los registros, el promedio de las respuestas arroj6 como
resultado el 4,18, ubicandose en la categoria alta; la mediana indica que el 50% de
las respuestas tuvo un valor igual o mayor a 4, demostrando una tendencia hacia
las alternativas alta de opinion y ubicandose por debajo de la media; la moda
muestra que la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar

de 0,90, sefalando una dispersion moderada de las respuestas.
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El resultado de este indicador esta relacionado con Marislany (2011), el
knowledge management como “una técnica que permite el intercambio entre un
grupo de personas dedicadas al mismo tema, para hacer conocer experiencias,
soluciones, problemas vy, en fin, lo que saben y viven de su profesién para el
aprovechamiento comun. En este sentido teniendo en cuenta la opinién de los
trabajadores el knowledge management, genera relacién entre equipos en las

cuales pueden interactuar y mostrar sus destrezas y capacidades.

Tabla 10. Dimension métodos de desarrollo

Alternativas FA FR
S 716 39,95
CS 702 39,17
AV 250 13,95
CN 93 5,18
N 31 1,72
Suma 1792 100,00
Media 4,10
Mediana 4,00
Moda 5,00
D Estandar 0,94

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 39,95% manifestdé que
siempre en los Centros de Desarrollo Infantiles del ICBF lleva a cabo procedimientos
relacionados con los métodos de desarrollo, teniendo en cuenta aspectos
importantes relacionados con el desarrollo; el 39,17% sefialo que casi siempre el
Instituto implementa espacios para el intercambio de conocimientos con el personal,
seguido del 13,95% que manifestd a veces, el 5,18% casi nunca y el 1,72% restante

nunca

Acorde a los registros, el promedio de las respuestas sobre la dimension
métodos de desarrollo arrojo como resultado el 4,10, ubicandose en la categoria
alta; la mediana indica que el 50% de las respuestas tuvo un valor mayor o igual a
4, demostrando una tendencia alta hacia las alternativas de opinion y ubicandose
por debajo de la media; la moda muestra que la respuesta que mas se repite es 5,
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siempre; la desviacién estandar de 0,94, sefialando una dispersion alta de las

respuestas.

Este resultado tiene semejanza con, Chiavenato (2014) comenta que existe
muchos métodos para el desarrollo de las personas para desenvolver las habilidades
personales dentro y fuera del trabajo, entre los que se destacan “puesto de asesorias,
aprendizaje practico, coaching, mentoring, asesorias de los trabajadores, entre otros”.
Pero para efectos de esta investigacion se mencionan los métodos comunes entre los
autores que se referencian. Dentro de estas perspectivas, el autor resalta que algunas
organizaciones empiezan a atribuir a los propios trabajadores la responsabilidad de
administrar su carrera y les ofrecen todas las condiciones y apoyos posibles para que

escojan adecuadamente y tengan éxito en sus puestos de trabajo.

4.1.2. Impacto de la capacitacion y el desarrollo

El objetivo especifico de esta dimension es describir el Impacto de la capacitacion
y desarrollo en la gestidn del talento humano en los Centros de Desarrollo Infantiles

del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, a través de los

indicadores reaccion, aprendizaje y desempefio.

Tabla 11. Indicadores de la dimension impacto de la capacitacion

Alternativas Reaccion Aprendizaje Desempefio
FA FR FA FR FA FR

S 230 51,33 215 47,99 242 54,01

CS 135 30,13 153 34,15 148 33,03

AV 59 13,16 50 11,16 39 8,70

CN 21 4,68 20 4,46 16 3,57

N 3 0,66 10 2,23 3 0,66

Suma 448 100 448 100 448 100
Media 4,26 4,21 4,36
Mediana 5,00 4,00 5,00
Moda 5,00 5,00 5.00
D. Estandar 0,90 0,96 0,83

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 51,33% del personal de los

Centros de Desarrollo Infantiles manifestd que siempre se produce una reaccion
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frente al impacto de la capacitacion y el desarrollo, ya que sugiere retroalimentacion
sobre la interaccion con los operadores, el 30,13% afirmo6 que casi siempre se mide
la satisfaccion que genera la capacitacion en el personal, seguido de un 13,16%

que manifesto a veces, el 4,68% casi nunca y el 0,66% nunca.

Es de anotar que el promedio de las respuestas arrojo como resultado el 4,26,
ubicAndose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor mayor o igual a 5, demostrando una tendencia alta hacia
las alternativas de opinion y ubicandose por debajo de la media; la moda muestra
que la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estdndar de 0,90

sefialando una dispersion moderada de las respuestas.

Por otro lado, la reaccion es definida por Mondy (2010), como la evaluacion de
la capacitacién y desarrollo a partir de las opiniones de los participantes es un
enfoque que ofrece una respuesta y sugerencias para hacer mejoras, sobre todo a
nivel de satisfaccion del cliente. Teniendo en cuenta la opinion de los empleados
desde el proceso formativo se busca fortalecer las competencias de los
colaboradores buscando la participacion activa y eficiente en el desarrollo de sus
actividades.

Asi mismo, el 47,99% de los colaboradores considera que en los Centros de
Desarrollo Infantiles siempre evalian el aprendizaje del personal segun sus
actuaciones en funcion de las capacitaciones, el 34,15% manifesto que casi siempre
los cambios generados por las capacitaciones al personal son medidos, seguido de

un 11,16% que afirmé que a veces, el 4,46% casi nunca y el 2,23% nunca.

De igual modo, el promedio de las respuestas positivas arrojo como resultado
el 4,21, ubicandose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor igual o superior a 4, demostrando una tendencia alta hacia
las alternativas de opinién y ubicandose por encima de la media; la moda muestra
gue la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,96

sefialando una alta dispersion de las respuestas.
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De esta manera, tomando la definicion de Chiavenato (2014), el aprendizaje
evalla la capacitacion por cuanto se refiere al grado de aprendizaje y si el
participante adquiri0 nuevas habilidades, conocimientos y si sus actitudes y
comportamientos cambiaron como resultado de su aplicacion. Por tanto, de acuerdo
con la opinién de los empleados existe una evaluacion de la formacién impartida, lo
cual permite medir los cambios del personal en cuanto a sus habilidades, actitudes

y comportamientos.

Siguiendo con el indicador desempefio, el 54,01% de los funcionarios
considera que el Instituto siempre evalta el desempefio del personal capacitado de
los CDI, el 33,03% cree que casi siempre la capacitacién impartida por el Instituto
ayuda en el cambio del comportamiento del personal, seguido de un 8,70% que

manifest6 a veces, el 3,57% casi nunca, el 0,66% nunca.

Es de anotar que el promedio de las respuestas arrojé como resultado el 4,36,
ubicAndose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor igual a 5, situdndose por encima de la media y
evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinién la moda muestra
que la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,85

sefialando una moderada dispersion de las respuestas.

De acuerdo por lo expresado por Mondy (2010), las pruebas pueden indicar
con exactitud lo que aprenden los sujetos, pero arrojan pocos indicios en relacion
con el hecho de si la capacitacion provoca un cambio en su comportamiento. Por
ejemplo, tal vez un administrador aprenda las técnicas de la motivacion, pero esto
no significa que aplique los nuevos conocimientos adquiridos en la empresa. Como
resultado, la mejor demostracion del valor ocurre cuando el aprendizaje se traduce
en un cambio de comportamiento duradero. Por tanto, teniendo en cuenta la opinion
de los funcionarios las actividades desarrolladas estimulan el desempefio,
exteriorizando las habilidades y destrezas, desarrollando sus actividades de manera

proactivas.
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Tabla 12. Dimension impacto a la capacitaciéon y el desarrollo

Alternativas FA FR
S 687 51,11
CS 436 32,44
AV 148 11,01
CN 57 4,24
N 16 1,19
Suma 1344 100,00
Media 4,28
Mediana 5
Moda 5
D Estandar 0,91

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados muestran que el 51,11% del personal manifesté que siempre el
Instituto reacciona frente al impacto de la capacitacion y el desarrollo, debido a la
implementacion de actividades relacionadas con las capacitaciones para el
fortalecimiento del conocimiento de los trabajadores de los CDI; el 32,44% opina
que casi siempre el Instituto mide el aprendizaje de los trabajadores de los CDI, a
través de la evaluacion de desempefios; seguido del 11,01% el cual manifesté a

veces; el 4,24% casi nunca y el 1,19% nunca.

Por otro lado, el promedio de las respuestas arrojé como resultado el 4,28,
ubicandola en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las respuestas
obtuvo un valor igual a 5, situdndose por encima de la media y evidenciando una
tendencia hacia las alternativas alta de opinién, la moda muestra que la respuesta
gue mas se repite es 5, casi siempre; la desviacion estandar de 0,91 sefialando una

alta dispersion de las respuestas.

Esto coincide totalmente con Mondy (2010), cuando sefiala que la capacitacion
y el desarrollo pueden mejorar su integridad dentro de una empresa si muestran
beneficios tangibles para la organizacién, donde los gerentes deben esforzarse por
desarrollar y usar mediciones, porque tal informacién facilita el camino hacia la

aprobacion del presupuesto y el visto bueno de los ejecutivos.
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Tabla 11. Variable de gestién del talento humano

Alternativas FA FR

S 1403 44,73

CS 1138 36,28

AV 398 12,69

CN 150 4,78

N 47 1,49

Suma 3136 100,00
Media 4,17
Mediana 4,00
Moda 5,00
D. Estandar 0,93

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados permiten mostrar que el 44,73% de los trabajadores revelo el
Instituto siempre lleva a cabo los procesos relacionados con la gestion del talento
humano, logrando a través de capacitaciones la adquisicién de conocimientos para
el personal de los CDI; el 36,28% indicO que casi siempre el Instituto promueve
herramientas de gestion; seguido del 12,69% que manifestd a veces, el 4,78% casi

nuncay el 1,49% nunca.

Cabe sefialar, que el promedio de las respuestas arrojé como resultado el 4,17
ubicadndose en la categoria alta, la mediana indica que el 50% de las respuestas
tuvo un valor mayor o igual o superior a 4, ubicandose por debajo de la media y
mostrando una tendencia hacia las alternativas bajas de opinién; la moda muestra
que la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,93

sefialando una alta dispersion de las respuestas.

Estos resultados se asemejan a lo mencionado por Polo (2010), resalta que la
gerencia vista con el enfoque de lo humano se suscita en el pensamiento de la
escuela humana, los tedricos que hicieron sus aportes en este sentido se
identificaron en los contemporaneos y reformistas, aparecen los primeros aportes
de la escuela humana como un nuevo paradigma para la gerencia, otras teorias
organizacionales en el pensamiento administrativo, desde Weber con la teoria

social y economica de las organizaciones
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4.2. DESEMPENO LABORAL

La variable desempefio laboral: se definio con las dimensiones: Factores que
influyen en el desemperio laboral, con los indicadores capacidad y motivacion; la
dimensién elementos del desempefio laboral, conformada con los indicadores

eficiencia y eficacia.
4.2.1. Factores del desempeio laboral

El objetivo especifico de esta dimension es determinar los factores que influyen en
el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC

Tabla 12. Indicadores de la dimension factores del desempefio laboral

Alternativas Capacidad Motivacion
FA FR FA FR
S 253 56,47 256 57,14
CSs 140 31,25 156 34,82
AV 46 10,26 26 5,80
CN 9 2,00 9 2,00
N 0 0 1 0,22
Suma 448 100 448 100
Media 4,42 4,46
Mediana 5 5
Moda 5 5
D Estandar 0,75 0,71

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 56,47% de los encuestados
manifestd que, siempre, en los Centros de Desarrollo Infantiles tienen en cuenta la
capacidad del personal por que selecciona el mas capacitado para su trabajo; el
31,25% afirmo que casi siempre el Instituto induce al personal de manera proactiva
al logro de las metas organizacionales, seguido de un 10,36% que manifestd a

veces, Yy el 2.00% casi nunca.

Se puede observar que el promedio de las respuestas arrojo como resultado

el 4,42, ubicAndose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
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respuestas tuvo un valor igual a 5, mostrando una tendencia hacia las alternativas
altas de opinidn y ubicandose por encima de la media; la moda muestra que la
respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,75

sefialando una muy baja dispersién de las respuestas.

Esto concuerda con lo mencionado por Bolhander Snell y Sherman (2013),
cuando manifiestan algunos de los criterios basados en resultados que se utilizaron
para evaluar la capacitacion y desarrollo incluyen aumento de productividad, menos
quejas de los empleados, reduccién de costos, despedidos y rentabilidad. Por lo
que, la medida en que la capacitacion brinda el conocimiento y habilidades que

crean una ventaja competitiva y una cultura que estara lista para el cambio continuo.

En referencia al indicador motivacién del personal, el 57,14% de los
encuestados considera que en los Centros de Desarrollo Infantiles siempre se
motiva al personal fomentando el sentido de pertenencia, el 34,82% afirma que casi
siempre reciben motivacion para realizar su trabajo, seguido de un 5,80% que

manifestd a veces, el 2,00% casi hunca, y el 0,22% nunca.

Por otro lado, el promedio de las respuestas arrojé como resultado el 4,46,
ubicandose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor igual a 5, mostrando una tendencia hacia las alternativas
altas de opinién y ubicandose por encima de la media; la moda muestra que la
respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,71,

sefialando una baja dispersién de las respuestas.

Teniendo similitud con la definicibn de Gomez y otros (2010), sobre
motivacién, manifiestan que ésta hace referencia al deseo de las personas de
realizar su trabajo lo mejor posible o a la aplicacion del maximo esfuerzo para llevar
a cabo las tareas encomendadas. La motivacion impulsa, dirige y mantiene la
conducta humana, suele estar influida por diferentes factores como por ejemplo el
disefo del puesto de trabajo, la adecuacion del empleado a los requisitos del puesto,
las recompensas y el debido proceso legal en las acciones disciplinarias. Es asi,

teniendo en cuenta lo afirmado por los funcionarios son motivados a través del
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desarrollo de sus actividades logrando de esta manera romper paradigmas en un

contexto donde ellos son influyentes.

Tabla 13. Dimensién factores del desempefio laboral

Alternativas FA FR
S 509 56,80
CS 296 33,03
AV 72 8,03
CN 18 2,00
N 1 0,11
Suma 896 100,00
Media 4,44
Mediana 5,00
Moda 5,00
D Estandar 0,74

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 56,80% de los trabajadores
manifestd que siempre el Instituto, tiene en cuenta los factores del desempefio
laboral, ya que cuenta con el personal capacitado y motivado para la realizacion de
las actividades; el 33,03% sefialé que casi siempre el Instituto es motivado por los
logros de las metas organizacionales; seguido de un 8,03% que manifesto a veces,

el 2.00% casi nunca y el 0,11% restante nunca.

Cabe resaltar, que el promedio de las respuestas arroj6 como resultado el
4,44, ubicdndose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor igual a 5, ubicAndose por encima de la media y mostrando
una tendencia hacia las alternativas altas de opinion; la moda muestra que la
respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,74

sefialando una muy baja dispersion de las respuestas.

Estos resultados se relacionan con lo afirmado por, Siliceo (2013) quien
manifiesta que el empleado se involucra como elemento que influyen en el
desempefio laboral, tiene que ser consigo mismo, con valores, personales,
grupales, organizacionales y nacionales, con una mision, con el desempefio mismo,

y con una filosofia o cultura organizacional que implica una obligatoriedad moral.
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Esto refleja el compromiso con las metas de la organizacion, su disposicion a

esforzarse por el cumplimiento de sus objetivos
4.2.2. Elementos del desempefio laboral

El objetivo especifico de esta dimensién es caracterizar los elementos del
desempeiio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar de Riohacha DETC

Tabla 14. Indicador de la dimensién desempefio laboral

Alternativas Eficiencia Eficacia
FA FR FA FR

S 194 43,30 186 41,51

CS 189 42,18 181 40,40

AV 52 11,60 60 13,39

CN 9 2,00 18 4,01

N 4 0,89 3 0,66

Suma 448 100 448 100
Media 4,25 4,18
Mediana 4,00 4,00
Moda 5,00 5,00
D Estandar 0,80 0,85

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 43,30% de los trabajadores
manifestd que en los Centros de Desarrollo Infantiles se trabaja con eficiencia
porque siempre facilitan los recursos necesarios para la ejecucion y desarrollo de
las actividades; el 42,18% indicé que casi siempre suministran los recursos de
manera oportuna, seguido de un 11,60% que manifestd a veces, el 2.00% casi
nunca y el 0,89% nunca.

De acuerdo con el registro, el promedio de las respuestas arroj6 como
resultado el 4,25, ubicandose en la categoria muy alta, la mediana indica que el
50% de las respuestas tuvo un valor igual o mayor a 4, estando por debajo de la
media y mostrando alternativas bajas de opinion; la moda muestra que la respuesta
gue mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,80 sefialando una baja

dispersion de las respuestas.
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En este orden de ideas los resultados obtenidos se relacionan con Alles
(2013), quien afirma que la eficiencia es la vision y evaluacion para el
perfeccionamiento de los métodos implantados dentro de la organizacion para
lograr asi la eficiencia del grupo de trabajo. Asi pues, mientras la organizacién sea
mas eficiente con respecto a las demandas de los accionistas, empleados, clientes

y proveedores, ayudaria a alcanzar las metas trazadas en la organizacion.

Por otra parte, el 41,51% de los encuestados considera que se trabaja con
eficacia, ya que en los Centros de Desarrollo Infantiles siempre desarrollan
acciones en el minimo tiempo posible para dar respuesta a la comunidad educativa,
el 40,40% afirma que casi siempre asigna recursos minimos en los proyectos para
Su ejecucion de manera inmediata, seguido de un 13,39% que manifesto a veces,

el 4,01% casi nunca, el 0,66% nunca.

Asi mismo, el promedio de las respuestas arrojo como resultado el 4,18%,
ubicandose en la categoria alta, la mediana indica que el 50% de las respuestas
tuvo un valor igual o superior a 4, ubicandose por debajo de la media y mostrando
una tendencia hacia las alternativas bajas de opinion; la moda muestra que la
respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,85

sefialando una moderada dispersion de las respuestas.

Los resultados coinciden con Chiavenato (2014) al manifestar que la eficacia
se puede evaluar, constituye una medida normativa para alcanzar resultados por
medio de la utilizacion de instrumentos las cuales permitan la estimacion del logro
de los resultados para verificar que las cosas bien hechas son las que en realidad

debian hacerse, para poder alcanzar un nivel de eficacia éptimo.

Tabla 15. Dimensién elementos del desempefio laboral

Alternativas FA FR
S 380 42,41
CS 370 41,29
AV 112 12,5
CN 27 3,01
N 7 0,78
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Suma 896 100,00
Media 4,21
Mediana 4,00
Moda 5,00
D Estandar 0,83

Fuente: Curiel (2019)

El 42,41% de los trabajadores manifiesta que siempre el Instituto cuenta con
elementos del desempeiio laboral que conlleva al cumplimiento de las actividades
con eficacia y eficiencia por parte de los empleados de los CDI; el 41,29% indicé
que casi siempre el instituto asigna los recursos necesarios para el desarrollo de los
elementos del desempefio laboral adecuado; seguido del 12,5% que manifesté a

veces, el 3,01% dice que casi nuncay el 0,78% nunca.

Es de anotar que el promedio de las respuestas arrojo como resultado el 4,25,
ubicandose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor igual o mayor a 4, ubicandose por debajo de la media y
evidenciando una tendencia hacia las alternativas bajas de opinion; la moda
muestra que la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar

de 0,80 sefialando una baja dispersion de las respuestas.

Los resultados se asemejan con, Chiavenato (2014) cunado argumenta que
los elementos de desempeiio laboral como lo son: a) la eficiencia, b) la efectividad
y ¢) la eficacia, aun cuando sus nombres aparentan tener el mismo significado no lo
tienen, estos elementos son importantes gestionar para tener éxito en cuanto a la
productividad, pero no se deben tratar desde una perspectiva individual; esto solo
evidenciaria efectos aislados. Se requiere de un modelo de desarrollo
organizacional, el cual permita generar estrategias a ejecutarse de manera
planificada, de modo que contribuya con las transformaciones necesarias las cuales

conlleven a alcanzar altos niveles de productividad laboral.

Tabla 16. Variable desempefio laboral

Alternativas FA FR
S 889 49,60
CS 666 37,16
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AV 184 10,26
CN 45 2,51
N 8 0,44
Suma 1792 100,00
Media 4,32
Mediana 4,00
Moda 5,00
D Estandar 0,79

Fuente: Curiel (2019)

Los resultados obtenidos permiten observar que el 49,60% del personal
manifestd que siempre el Instituto tiene en cuenta el desempefio laboral de los
trabajadores de los CDI a través de los factores hacen parte del mismo; el 37,16%
dijo que casi siempre el Instituto valora el desempefio laboral por medio los
elementos que lo conforman; seguido de un 10,26% que afirmé a veces, el 2,51%

casi nunca y el 0,44% nunca.

Es de anotar que el promedio de las respuestas arrojé como resultado el 4,32,
ubicandose en la categoria muy alta, la mediana indica que el 50% de las
respuestas tuvo un valor igual o igual a 4, ubicaAndose por debajo de la media y
mostrando una tendencia hacia las alternativas bajas de opinion; la moda muestra
que la respuesta que mas se repite es 5, siempre; la desviacion estandar de 0,79
sefialando una dispersion baja de las respuestas.

Presentandose similitud en lo manifestado por, Chiavenato (2014) cuando
describe el desempefio laboral como aquellas acciones o comportamientos
generado por los empleados, los cuales son observados e importantes para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, de esta manera, también considera
gue un excelente desempefio laboral permite fortalecer las caracteristicas de la
empresa permitiendo interactuar cada uno de los elementos encontrados en el

entorno.

122



4.3. LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

En esta etapa del desarrollo investigativo, se complementa el trabajo con la

resolucion del quinto objetivo, el cual establece proponer los lineamientos

estratégicos que orienten la gestion del talento humano en el desempefio laboral en

los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar

ICBF de Riohacha D.E.T.C, los cuales permitiran a los directivos y trabajadores

transformar y fortalecer la gestion en el desempefio laboral. Asi mismo, elevar los

niveles de competencia y la calidad del servicio prestado a la comunidad, por lo

cual, se establece una matriz DOFA para dar a conocer especificamente las

debilidades sobre el cual se debe de actuar o tomar acciones correctivas.

Tabla 17. Matriz DOFA

MATRIZ DOFA:

GESTION DE TALENTO
HUMANO EN EL
DESEMPENO LABORAL

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

Conocimiento de las funciones
Seguimiento oportuno
Capacitacion constante

Conciencia de los directivos
acerca de las estrategias
dadas en el plan de trabajo.

Comportamientos adecuados
en la ejecucion de las
actividades

Falta de evaluacion constante,
relacionada con el desempefio
de los trabajadores de los CDI

Debilidad en el apoyo en la
aplicabilidad de los métodos
de desarrollo

Carencia de personal
constante para la realizacion
de evaluaciones de
desempefio

Incumplimiento en la entrega
de evaluaciones de
desemperio

No se mide el impacto del
desempefio del funcionario de
los CDI
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Oportunidades (O)

Estrategias FO

Estrategias DO

El proceso de gestion de
talento humano de la manera
adecuada afecta de manera
significativa la relacién entre
los evaluadores de
desempefio y los funcionarios
de los CDI

Realizacion de procesos de
evaluacion de desempefio de
una manera agil y veraz.

Acompafiamiento constante a
los funcionarios de los CDI
para la atencion de las
necesidades

Crear equipos de
mejoramiento continuo en los
procesos de gestion de talento
humano

Comunicacion y
entrenamiento de cada uno de
los funcionarios de los CDI
para la reduccion de la
incertidumbre y generacion de
excelentes equipos de trabajo.

Promover la evaluacién de
desempefio como sistema
clave para la gestion del

talento humano

Realizar un plan de
capacitacion  enfocado en
mejorar las debilidades vy
fortalecer las habilidades de
los trabajadores

Amenazas (A)

Estrategias FA

Estrategias DA

El desempeiio laboral
inadecuada puede generar mal
ambient3e laboral

La gestion del talento humano
inequivoco puede afectar de
manera negativa el trabajo en
equipo

Debilitamiento de la imagen
del ICBF si se obtiene un bajo
rendimiento por parte de los
funcionarios de los CDI

Creacion de planes que
tiendan al reconocimiento del
desemperio laboral optimo

Disefio de politicas que
conlleven al mejoramiento
continuo en el area de talento
humano o gestion del talento
humano en el ICBF

Disefiar estrategias de gestion
del conocimiento para los
funcionarios del ICBF que se
encuentren inclinados a
brindar soluciones al area de
gestidon humana y participar de
manera activa en la seleccion
y conservacion del personal
idéneo para cada area

Fuente: Curiel (2019)

Teniendo en cuenta lo descrito en la matriz DOFA, se procede a la descripcion de

los lineamientos que seran de aportes significativo para los procesos del Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar y los CDI que los representa en cada uno de las

zonas del Distrito de Riohacha.

Primer lineamiento: Proponer principios para la evaluacion continua de los

trabajadores.

El proceso inducira a facilitar los ajustes y mejoras requeridas durante el desarrollo

productivo laboral, centrado en la observacion de las acciones y actividades

cotidianas. Se materializa mediante el registro de acontecimientos criticos; el
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evaluador llevara un portafolio, bitAcora o un archivo en computadora, donde

consigna las acciones mas destacadas.

Todos los procesos que permitan evaluar el desempeiio laboral deben facilitar
el aprendizaje especificamente a nivel grupal, el cual debe conllevar al aporte de
ideas creativas, que impulse al aprendizaje constante, teniendo en cuenta la
eficiencia y la calidad con que es realizada la actividad. Este lineamiento debe
enfocarse a optimizar el desemperio a través de la satisfaccion laboral del grupo de

colaboradores.

llustracion 1. Proceso gerencial

Planificacion

Organizacion

Fuente: Curiel (2019). Basado en el ciclo Deming
Para ello el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar en el Distrito de Riohacha

debe en conjunto con los operadores de los Centros de Desarrollo Infantil:

o Promover la evaluacién de desempefio como sistema clave para la gestion del
talento humano alineandose a los planes de la organizacién y con los objetivos

de cada uno de los trabajadores.

o Comunicar y entrenar a cada uno de los colaboradores de tal manera que se
reduzca la incertidumbre y se tenga una buena disposicién del equipo de

trabajo.
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o Disefar un plan de recompensa e incentivos, logrando de esta manera una

mayor motivacion por parte de los colaboradores.

o Realizar un plan de capacitacion enfocado en mejorar las debilidades y
fortalecer las habilidades de los trabajadores con el objetivo de seguir

brindando servicios de calidad.
Segundo lineamiento: Designar evaluadores para el desempefio

Es util para proporcionar retroalimentacion al evaluado, por tanto, es importante la
asignacion de lideres para la evaluacion del desempenfio de los trabajadores de los
CDI, debido a que conlleva a la reduccion del efecto de distorsion por
acontecimientos recientes. Gran parte de la efectividad depende de los registros
que lleve el evaluador. Algunos supervisores empiezan registrando incidentes con
lujo de detalles, pero posteriormente decae el nivel de registro, hasta que al

acercarse la fecha de evaluacion afiaden nuevas observaciones.

Cuando esto ocurre, se presenta el efecto distorsion que ejercen los
acontecimientos recientes. Incluso cuando el supervisor va registrando todos los
acontecimientos, el empleado puede considerar que el efecto negativo de una

accion equivocada se prolonga demasiado. Es por ello que se debe:

o Conformar un equipo de evaluadores para que supervisen evallen y guien al

personal de los CDI en el desarrollo de sus funciones.

o Hacer evaluaciones de desempeiio laboral a los colaboradores de forma
permanente para asi identificar las debilidades que se presentan en el

desarrollo de su labor.

o Orientar en las dificultades que se presenten mediante un plan de capacitacion
de tal forma que se identifiquen las necesidades de cada uno de los
colaboradores logrando de esta forma un desempefio eficiente y productivo.

Tercer lineamiento: designacion de procesos de autoevaluacion
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Puede constituir una técnica muy util, se tiene por objetivo alentar el desarrollo
individual. Dado que frente a ella se presentan menos actitudes defensivas, se hace
mas facil determinar en consenso con el trabajador las areas que necesitan
mejorarse, lo que se traduce en la fijacion de objetivos personales a futuro. El
aspecto mas importante de las autoevaluaciones radica en la participacién del
trabajador y su dedicacion al proceso de mejoramiento, puesto el ponerse a si
mismo como objeto de evaluacion, sin temores de castigos o pérdidas, fortalece la

capacidad de autocritica, la responsabilidad y autonomia.

Para iniciar se debe tener en cuenta que el papel fundamental de la gestidén
del talento humano es mejorar la productividad y el desempefio del personal en
coordinacién con la actividad empresarial. Para este lineamiento se tendran en

cuenta lo siguiente:

o Establecer un modelo especifico de autoevaluacion el cual debera
desarrollarse de manera sincronizada por el personal del ICBF y los
operadores de los CDI.

o Crear un grupo de trabajo conformado por personal del ICBF y operadores que
analicen los puntos de vista de los trabajadores de los CDI y de esta manera

poder tomar los correctivos necesarios en conjunto.

o Importante determinar las oportunidades y necesidades que se presenten en

el desarrollo del programa para realizar ascenso por la organizacion.

o Realizar entrenamiento, contratar el personal idéneo pensando a futuro. Como
también, hacer rotaciones con el fin de evaluar el desempefio de los

colaboradores y su grado de adaptabilidad.
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CONCLUSIONES

El desarrollo de la presente investigacion permitié por medio de la aplicacion del
instrumento, respuesta para llevar a cabo las conclusiones a partir de
comparaciones, los cuales conllevan a la generacion de consideraciones relevantes
originadas del estudio de los datos obtenidos, logrando la argumentacién de los

objetivos que orientaron este trabajo.

En relacién al primer objetivo que consisti6 en identificar los métodos de
desarrollo de la gestion del talento humano en los Centros de Desarrollo Infantiles
del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se concluye
inicialmente que estos métodos permiten el desarrollo apropiado de las actividades
dentro de la organizacion propiciando que los trabajadores se enfoquen en el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Los métodos empleados para el
analisis de este objetivo fueron el coaching, counseling, mentoring y knowledge
management.; los cuales se consideran herramientas poderosas en una era en que

el conocimiento es excepcionalmente valioso para las empresas.

En este sentido en los trabajadores de los CDI del ICBF se evidencia que por
medio del coaching se puede lograr el desarrollo de potencialidades de los
individuos; mientras que el counseling propicia un apoyo en el desarrollo de tareas
enfocandose en el cumplimiento de metas; por su parte a través del mentoring los
trabajadores sienten apoyo por parte de sus mentores y potencializa cualidades y
habilidades que le dan valor a la empresa; finalmente Knowledge Management o
gestion del conocimiento es uno de los métodos excepcionales para las
organizaciones pues permite acelerar la generacion de conocimientos y ponerlo a
disposicion de la empresa. Entonces, se puede concluir que estos métodos son

fundamentales para incrementar el desarrollo de los trabajadores.

Por lo tanto, estos métodos permiten la implementacién de procesos que
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contribuyen en la gestion del talento humano de manera positiva, ya que con lo
aprendido los colaboradores se orientan en la toma de decisiones, en la soluciones
y dificultades concernientes a su desarrollo profesional, en el trabajo en equipo
mediante intercambio de experiencias y conocimientos, contribuyendo a su

crecimiento personal proyectandose por ende en su desempefio laboral.

En referencia al segundo objetivo que consiste en evaluar el impacto de la
capacitacion y desarrollo de la gestion del talento humano en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
DETC, se concluye que la capacitacion, al igual que cualquier otra funcién de la
administracion de recursos humanos debe evaluarse para determinar su eficacia
dentro del manejo de actividades y cumplimiento de tareas en la organizacion,
donde es importante que el capital humano en los CDI, reciban entrenamiento y
capacitaciones que conlleven al mejoramiento de los procesos establecidos por la

empresa asi mismo un correcto desarrollo del cargo que se ejerce.

Se infiere ademas que el impacto de la capacitacion y el desarrollo se basa en
cuatro niveles que son reaccion, aprendizaje, desempefio y resultados. Para el caso
de la reaccion se concluye que se debe tener en cuenta la felicidad de los
empleados como aspecto determinante para enfocarse en los principios de la
capacitacion y utilizar esta informacién suministrada en el desarrollo de su trabajo.
Por su parte con respecto al aprendizaje, los trabajadores de los CDI deben recibir
acciones formativas que permitan la aplicacién de conocimientos y que ademas se

pueda evidenciar el aprendizaje adquirido.

Asimismo, se deduce que es importante conocer el desempefio y este se
evalla a través del trabajo derivado de las nuevas habilidades aprendidas por los
trabajadores y esto permite medir la efectividad dentro de la precision ejecutada
basadas en las necesidades correspondientes a los cargos en la generacion de
competencias para el cumplimiento de los objetivos ligados a las capacitaciones,

técnicas y métodos de emplear un proceso de ensefianzas.

En sintesis, con respecto a esto es pertinente mencionar que en los Centros
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de Desarrollo Infantiles del ICBF se encuentran enfocados principalmente en la
reaccion de los empleados frente al impacto de la capacitacion y el desarrollo, los
cuales son elementos necesarios para la retroalimentacion sobre la interaccion de
los trabajadores con los operadores. De igual manera, el aprendizaje constante del
capital humano permite fortalecer las destrezas y capacidades en cada uno de ellos,
teniendo en cuenta asi mismo, el desempefio necesario para el desarrollo de las

mismas.

Con respecto al tercer objetivo enfocado a determinar los factores que influyen
en el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se concluye que dentro de
estos factores se encuentra la motivacion y la capacidad, deduciendo que los
factores del desempefio laboral son los puntos estratégicos que conllevan al analisis
del comportamiento del individuo dentro de su entorno laboral, donde cada centro
de trabajo debe cumplir con especificaciones para la contribucion al cumplimiento
de los objetivos estratégicos por medio de la contribucion de resultados generados

por las actitudes de los trabajadores.

Con respecto a la capacidad se concluye que esta permite mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores, la cual es una tarea que diariamente las
organizaciones tienen como reto, en cuanto se debe analizar todas las causas que
pueden influir en el proceso; mientras que la motivacion esta ligada a otros factores
en el proceso, uno de esos es el dinero, el cual motiva al trabajador para
desempeniar sus actividades de la mejor manera, obteniendo al final la recompensa
esperada. Entonces, de esta manera los resultados de los factores determinantes
en el proceso estan basados en la capacitacion y la motivacion, estableciendo de
tal forma, que el personal seleccionado es el mas capacitado para el desempefio
del trabajo, al igual guia al personal de manera proactiva al logro de las metas

organizacionales.

En este orden de ideas, el cuarto objetivo se encargé de caracterizar los

elementos del desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del

130



Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, los cuales son la
eficiencia y la eficacia. Se concluye que Los elementos que componen el
desempefio laboral se encuentran representados en el control adecuado de las
actividades realizadas por los trabajadores, medidos a través de la eficiencia y
eficacia, de esta manera, los resultados obtenidos permiten determinar y calificar la
labor ejecutada y el cumplimiento de los objetivos organizacionales que deben de

encontrarse dentro de un sistema integral de desempefio.

Se concluye ademas que el desempefio laboral debe encontrarse relacionada
con el comportamiento y eficiencia del trabajador, teniendo claro que por medio de
las herramientas necesarias facilitadas por la organizacion se puede obtener
desempefio eficiente y eficaz, con el sentido de pertenencia por parte de la alta
gerencia y alcanzar las expectativas a través de las practicas de liderazgo y visiéon
organizacional, es decir, contar con los elementos adecuados permiten la ejecucion
de actividades de forma apropiada con resultados positivos superando expectativas
de los colaboradores y empleador. Se demuestra ademas que la institucion facilita
los recursos necesarios para la ejecucion y desarrollo de las actividades, asignando
los recursos minimos en los proyectos para su cumplimiento de manera inmediata,
desarrollando de esta forma las actividades por parte del personal de modo

adecuado.

Finalmente, para el quinto objetivo especifico enfocado en establecer los
lineamientos estratégicos orientados en la gestion del talento humano en el
desempeiio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se concluye que su desarrollo permitio
afianzar las bases relacionadas con la gestion del talento humano para el
desempefio laboral de una manera éptima, conllevando a la reduccion del efecto de
distorsibn por acontecimientos recientes y mejora continua en los procesos

ejecutados en los Centros de Desarrollo.
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RECOMENDACIONES

Se toma como marco referencial las conclusiones emitidas por los encuestados, se
plantea a continuacion sugerencias donde a modo de reflexion final se transcribieron
de acuerdo a los datos inscritos como resultados en el desarrollo del trabajo de
investigacion que contribuyan a la finalidad de la misma la cual es proporcionar a

los trabajadores herramientas para el desempefio labora adecuado.

En base al primer objetivo, para la identificacién de los métodos de desarrollo
de la gestion del talento humano en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se recomienda seguir
fortaleciendo aspectos que conlleven al crecimiento de los empleados, por medio
de espacios designados que hagan al individuo capaz de analizar los cambios que
hoy en dia exige el ambito laboral, no dejando de lado las evaluaciones de
desempefo logrando a través de los resultados obtenidos ampliacion de los
esquemas de trabajo a implementar. Para ello puntualmente se recomienda realizar
una constante evaluacion de necesidades a través de diferentes métodos
propuestos por la gerencia general. Teniendo en cuenta métodos como el coaching,

counseling, mentoring y knowledge management.

Con respecto al segundo objetivo que consiste en evaluar el impacto de la
capacitacion y desarrollo de la gestién del talento humano en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
DETC se recomienda evaluar el proceso de aprendizaje de tal manera que esto
permite analizar el grado de aprendizaje y observar si a través de la formacion el
participante adquiri6 nuevas habilidades y conocimientos y si sus actitudes y
comportamientos cambiaron como resultado de su aplicacion. Adicionalmente, se
permite realizar la recomendacion en base a la gestion del talento humano utilizando

una buena seleccién, capacitacion, desarrollo de sus habilidades y tener en cuenta
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su formacién profesional para mejorar el nivel de desempefio, en forma continua
mediante talleres, cursos, seminarios, entre otros, que conlleven al mejoramiento y
reforzar el desempefio laboral ya que son de vital importancia en todos los niveles

de la organizacion.

En referencia al tercer objetivo, determinar los factores que influyen en el
desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar de Riohacha DETC, se recomienda inducir estimulos para el
mejoramiento de los ambientes de trabajo en funcion de mejorar la productividad
que incluya cualquier tipo de motivacion para los trabajadores de los distintos
Centros de Desarrollo Infantiles, permitiendo mejorar los resultados. Es de precisar
gue un personal motivado trabajard mucho mejor para alcanzar sus metas, y el
compromiso con la empresa también sera mayor viéndose esto reflejado en la

productividad de la misma.

En base al cuarto objetivo caracterizar los elementos del desemperio laboral
en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar de Riohacha DETC, se debe implementar estrategias motivacionales las
cuales permitiran generar eficiencia y eficacia en cada uno de las actividades
desarrolladas por los trabajadores del Instituto, la asignacién de tareas segun sus
perfiles y niveles de competencias, asi mismo realizacion de capacitaciones que
permitan el aumento de los niveles de conocimiento, de esta manera se podra
mantener en el mismo nivel cognitivo a todos los empleados para que de esta forma
se sientan motivados Utiles e importantes dentro de la organizacion y el ambiente

de trabajo sea agradable para todos.
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Anexo A. Formato de validacién

GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
CENTROS DE DESARROLLO INFANTILES DEL INSTITUTO COLOMBIANO DE
BIENESTAR FAMILAR DE RIOHACHA D.E.T.C

INSTRUMENTO DE VALIDACION

YUVISA CURIEL NARVAEZ

UNIVERSIDAD DE LA GUAJIRA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE MAESTRIAS EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
RIOHACHA, LA GUAJIRA, DICIEMBRE 2019
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Riohacha, 4 de Julio de 2019
Seiior (a)
XXXXX

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracién para la revision del instrumento de recoleccién de informacion, que
forma parte del trabajo de grado titulado: Gestion de talento humano en el
desempefio laboral de los centros de desarrollo infantiles del instituto
colombiano de bienestar familiar de Riohacha D.E.T.C, exigido como requisito

para optar el titulo de Magister en Administracion de Empresas.

Por lo cual se requiere que usted analice cada uno de los items, tomando en
consideracion su pertinencia con la variable, objetivos, dimensiones e indicadores,
asi como la redaccién y facilidad de comprension. Las sugerencias que considere

pertinentes seran de gran ayuda para su disefio y validacion.
Agradeciéndole la atencion prestada a la presente.

Atentamente,

YUVISA CURIEL NARVAEZ

140



1. IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombres y apellidos:

Institucién donde labora:

Cargo:

Titulo de pregrado:

Titulo de maestria;

Institucion donde lo obtuvo:

Titulo de doctorado:

Institucién donde lo obtuvo:

2. TITULO DE LA INVESTIGACION

Gestion de talento humano en el desempefio laboral de los centros de desarrollo
infantiles del instituto colombiano de bienestar familiar de Riohacha D.E.T.C.

3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
3.1. Objetivo general

Analizar la gestion del talento humano en el desempefio laboral en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
D.ET.C.

3.2. Objetivos especificos

. Identificar los métodos de desarrollo de la gestion del talento humano en los
Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de
Riohacha D.E.T.C.
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. Describir el Impacto de la capacitacion y desarrollo de la gestion del talento
humano en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar de Riohacha D.E.T.C.

. Determinar los factores que influyen en el desemperio laboral en los Centros
de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
D.E.T.C.

. Caracterizar los elementos del desempefio laboral en los Centros de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
D.E.T.C.

. Establecer los lineamientos tedricos y practicos que orienten la gestion del
talento humano en el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha D.E.T.C.
4. MARCO METODOLOGICO

Este capitulo expone las bases metodoldgicas de la investigacion, luego de haber
realizado las correspondientes reflexiones tedricas de las variables objeto de
estudio (gestion del talento humano y desempefio laboral) de las cuales se precis6
el tipo y disefio de la investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccibn de datos, validez y confiabilidad del instrumento, técnicas de
procesamiento y analisis de datos; para finalizar los procedimientos de la
investigacion permitieron orientar metodoldgicamente la investigacion, ademas,
conllevo a la realizacion de mediciones estadisticas, junto al andlisis de los

resultados de la presente investigacion cientifica.
4.1. Enfoque metodolégico

El enfoque metodoldgico de la presente investigacion tuvo como finalidad brindar

conocimientos por medio de los objetivos planteados en el desarrollo de la
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investigacién basados en las variables: gestion del talento humano y desempefio
laboral, las cuales fueron tratadas y cuantificadas en la poblacion seleccionada. En
este contexto, la postura epistemoldgica de esta investigacion fue enmarcada
dentro del paradigma cuantitativo, recalcando su enfoque empirico positivista, de
acuerdo a lo referido por Bonilla (2011) manifestando que este tipo de investigacion
tiene como objeto el analisis e interpretacion de datos numeéricos mediante la

aplicacion de la estadistica descriptiva.
4.2. Disefo investigativo

En cuanto al disefio de la investigacion, el presente trabajo se ubic6 dentro de los
disefios de campo no experimental, en la cual las variables no se manipulan, con el
proposito de describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado, tal y como se encuentran en la realidad, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), Ademas estos autores especifican que un disefio de investigacion
no experimental, es un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de las

variables.
4.3. Poblaciény Muestra

En una investigacion es importante determinar la poblacion estudio ya que permite
direccionarla a un punto especifico. Una vez que se ha definido cual fue la unidad
de andlisis, se procede a delimitar la poblacion a ser estudiada y sobre la cual se
pretende generalizar los resultados. La poblacién es el universo de personas que
poseen una serie de caracteristicas en comun, la cual es susceptible de ser
estudiada. En tal sentido, Hernandez Fernandez y Baptista. (2014, p. 174), “la
poblacion es el conjunto total finito o infinito de elementos o unidades de
observacion”. Asi mismo, para realizar una investigacion es importante tener una
muestra representativa de la poblacion, con el fin de identificar caracteristicas
comunes logrando de esta manera obtener conclusiones confiables sobre la

poblacién objeto de estudio.
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Centros de desarrollo infantiles del instituto colombiano de

bienestar familiar de Riohacha D.E.T.C Total trabajadores | Estratificacion/Porcentaje
Agente educativo/docente 217 91
Auxiliar administrativo 21 8
Auxiliar de servicios generales 61 26
Auxiliar pedagdgico 83 35
Coordinador / director 21 9
Manipulador de alimentos 84 36
Profesional de apoyo en nutricién 2 1
Profesional de apoyo en salud 4 2
Profesional de apoyo psicosocial 21 9
Profesional en salud y nutricion 8 4
Otro 7 3
Total 529 224

Fuente: Curiel (2019)

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En toda investigacion se hace necesaria la recoleccion de datos para el desarrollo
de la misma, por lo cual se aplica técnicas e instrumentos para poder recopilar y
medir la informacion obtenida sobre los parametros que se pretenden determinar.
En esta investigacion la técnica de campo que se utilizé fue la encuesta, definida
como una técnica basada en la interaccion personal, utilizando la informacion
requerida por el investigador, siendo conocida por otras personas, 6 cuando lo que

se investiga forma parte de la experiencia de esas personas.

Para la técnica de encuesta se utiliz6 como instrumento el cuestionario, considerado
por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), como el mas utilizado para recolectar
los datos, el cual consiste en un conjunto de preguntas con respecto a una 0 mas
variables a medir. Basicamente, los autores consideran dos tipos las preguntas; las
cerradas; son aquellas las cuales tienen alternativas de respuestas previamente
delimitadas, mientras que las abiertas, son aquellas que dan libertad a la persona
para dar la respuesta que consideren, y redactarla a su manera. El cuestionario se
disefid con preguntas cerradas, utilizando la escala frecuencial de tipo Likert;
definida por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), como un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se les pide la
reaccion de los sujetos, eligiendo uno de los cinco puntos de la escala a saber:

siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca, el cual se les asigné un valor

144



numeérico. De esta manera, se obtiene puntuaciones respecto a la afirmacion y
al final una total. Este instrumento se disefié tomando en cuenta las dimensiones

e indicadores de las variables gestion del talento humano y desempefio laboral.

5. SISTEMA DE VARIABLES

5.1. Conceptualizacion de la variable

Gestion del talento humano: Polo (2010), resalta que la gerencia vista con el
enfoque de lo humano se suscita en el pensamiento de la escuela humana, los
tedricos que hicieron sus aportes en este sentido se identificaron en los
contemporaneos y reformistas, aparecen los primeros aportes de la escuela
humana como un nuevo paradigma para la gerencia, otras teorias organizacionales
en el pensamiento administrativo, desde Weber con la teoria social y econdmica de

las organizaciones.

El desempeiio laboral se encuentra sustentado por: Gibson, Ivancevich y Donelly
(2013), manifiestan que el desempeiio laboral es fundamento para el desarrollo
organizacional, los administradores deben conocer a profundidad de la

determinante del desempefio laboral.

5.2.  Operacionalizacion de la variable

Para medir la variable gestion del talento humano y sus indicadores, se utilizé la
técnica de cuestionario, y seguidamente se construyo un instrumento de recoleccion
de datos elaborado por Curiel (2018) sobre ésta variable, el cual permitié describir
los métodos de desarrollo e identificar el Impacto de la capacitacion y desarrollo en
la gestién de talento humano en los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha D.E.T.C. Para medir la variable
desempefo laboral y sus indicadores, se aplico la técnica de cuestionario, y
posteriormente se elabord un instrumento de recoleccién de datos disefiado por
Curiel (2018) sobre ésta variable, el cual permitié describir los factores que influyen

en el desempefio laboral en la gestibn de talento humano en los Centros de
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Desarrollo Infantiles del Instituto Colombia de Bienestar Familiar de Riohacha. Cada
una de las variables consta de dimensiones, describiendo a través de ellas los

indicadores pertinentes para el estudio.

Objetivo General: Analizar la gestion del talento humano en el desempenio laboral en los
Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha
D.E.T.C
Objetivos especificos Variable Dimensiones Indicadores items
®)
Identificar los métodos de <Z( Métodos de Coaching 1,2
desarrollo de la gestion del s desarrollo.
talento humano en los Centros de 2 Polo (2010), Counseling 3,4
Desarrollo Infantiles del Instituto o Maristany (2011), .
. . . Mentoring 5,6
Colombiano de Bienestar E Chiavenato (2014),
Familiar de Riohacha D.E.T.C i Mondy (2010), Knowledge 78
Z management '
Descr|_b|r_’el Impacto de la I: Impacto de la Reaccion 9,10
capacitacion y desarrollo de la o capacitacion T
gestion del talento humano en los a dpesarrollo y Aprendizaje 11,12
Centros de Desarrollo Infantiles Z '
) . o Bolhander, Snell y
del Instituto Colombiano de = Sherman .
Bienestar Familiar de Riohacha % (2013)Lazzati (2010) Desempefio 13,14
D.E.T.C O '
. Factores que
Determinar los factores que . influyen en el Capacidad 15.16
. ~ < 1
influyen en el desempefio laboral s desempefio laboral.
en los Centros de Desarrollo Ie) .
. . . 0 Ivancevich y Donelly
Infantiles del Instituto Colombiano 2 5 i
de Bienestar Familiar de - (2013), Si Iceo Motivacion 17.18
Riohacha D.E.T.C o (2013),lvancevich y Ivaci ,
T Z Donelly (2013),)
- L
Caracterizar los elementos del o Elementos del .
desempefio laboral en los centros = desempefio laboral. Eficiencia 19,20
de Desarrollo Infantiles del fﬁ Gbémez y Martinez
Instituto Colombiano de Bienestar a (2010), Chiavenato Eficacia 21,22
Familiar de Riohacha D.E.T.C (2014), Gonzci (2014
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OBJETIVOS
ESPECIFICO
S

Identificar los
métodos de
desarrollo de
la gestion del
talento
humano en
los Centros
de Desarrollo
Infantiles del
Instituto
Colombiano
de Bienestar
Familiar de
Riohacha
D.ET.C

VARIABL

Gestion del Talento Humano

E

DIMENSIONE
S

Métodos de
Desarrollo

Anexo B. Matriz de validaciéon del instrumento

INDICADORES

Marislany (2011) expresa
que el coaching “es un
mecanismo de consejo y
apoyo, en un campo
determinado, dado a una
persona por parte de otra
reconocida como de mayor
habilidad y experiencia.”

Counseling es el apoyo de
una persona a otra en un
proceso de desarrollo. Al
respecto, Marislany (2011)
“usa los medios que pueden
ser dutiles a la persona,
incluyendo tests psicolégicos
0 examenes de otro tipo que
permitan darle mejor
consejo”.

Por su parte, Mondy (2010)
define el método mentoring
para el desarrollo de
personas como “un enfoque
de asesorias, capacitacion y
formacién, encaminado a

ITEMS

1. El Instituto
Colombiano de
Bienestar  Familiar
aplica mecanismo
de apoyo en el
desarrollo de las
actividades del
personal de los CDI
2. Elpersonal de los
CDl es orientado por
el Instituto en la
toma de decisiones
sobre su desarrollo
personal

3.El personal de los
CDl es orientado por
el Instituto en la
toma de decisiones
sobre su desarrollo
personal

4. El ente ayuda al
personal de los CDI
a solucionar
dificultades
referidas a  su
desarrollo
profesional

5. El Instituto
contribuye en el
desarrollo individual
del personal de los
CDI

OBJETIVO VARIABL DIMENSIO INDICADORE REDACCIO
E N S N
P [N P [N P [NP P [NP A [I
P
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Describir el
impacto de La
capacitacion
y desarrollo
de la gestion
del talento
humano en
los Centros
de Desarrollo
infantiles del
Instituto

Colombiano
de Bienestar
Familiar  de
Riohacha

D.T.E.C

Impacto de la
capacitacion y
el desarrollo

crear una relacion préactica
para mejorar el crecimiento y
el desarrollo individual, tanto
del nivel personal como
profesional”

El Knowledge Management
Marislany (2011) la define
como “una técnica que
permite el intercambio entre
un grupo de personas
dedicadas al mismo tema,
para hacer conocer
experiencias, soluciones,
problemas y, en fin, lo que
saben y viven de su
profesion para el
aprovechamiento comun.

Reaccion. Por su parte,
Mondy (2010) la evaluacion
de la capacitacion y
desarrollo a partir de las
opiniones de los
participantes es un enfoque
que ofrece una respuesta y
sugerencias para hacer
mejoras, sobre todo a nivel
de satisfaccion del cliente.

Aprendizaje. Chiavenato
(2014) evalta la
capacitacién por cuanto se
refiere al grado de
aprendizaje y si el
participante adquirié nuevas
habilidades y conocimientos
y si sus actitudes y
comportamientos cambiaron
como resultado de su
aplicacion.

Desempefio.Mondy (2010),
destacan que las pruebas

pueden indicar con exactitud
lo que aprenden los sujetos,

6. Los trabajadores
de los CDI reciben
apoyo del Instituto
cuando aspiran
ascender de cargo
7. El Instituto crea
espacios que
permiten
intercambiar
experiencias entre
el personal de los
CDI

8. El ente promueve
los conocimientos
de quienes forman
parte del grupo
laboral de los CDI

9. La satisfaccion
que genera la
capacitacién en el
personal de los CDI
es medida por el
Instituto

10. El Instituto
sugiere
retroalimentacién
sobre la interaccién
de los trabajadores
de los CDI con los
operadores

11. Los cambios
generados por las
capacitaciones  al
personal de los CDI
son medidos por el
Instituto

12. Las actitudes del
personal de los CDI
en funcion de las
capacitaciones son
evaluadas por el
ICBF

13. El  Instituto

evalla el
desempefio del
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Determinar
los factores
que influyen
en el
desempeifio
laboral en los
Centros de
Desarrollo
Infantiles del
Instituto
Colombiano
de Bienestar
Familiar de
Riohacha
D.E-T.C

Desempefio Laboral

Factores que
influyen en el
desempefio
laboral

pero arrojan pocos indicios
en relacién con el hecho de
si la capacitacion provoca un
cambio en su
comportamiento. Por
ejemplo, tal vez un
administrador aprenda las
técnicas de la

motivacién, pero esto no
significa que aplique los
nuevos conocimientos
adquiridos en la empresa.
Como resultado, la mejor
demostracion del valor
ocurre cuando el
aprendizaje se traduce en

un cambio de
comportamiento duradero.
Capacidad. Bolhander, Snell
y Sherman (2013) comenta
que algunos de los criterios
basados en resultados que
se utilizaron para evaluar la
capacitacion y desarrollo
incluyen aumento de
productividad, menos quejas
de los empleados, reduccién
de costos, despedidos y
rentabilidad. Por lo que, la
medida en que la
capacitaciéon brinda el
conocimiento y habilidades
que crean una ventaja
competitiva y una cultura que
estara lista para el cambio
contindo.

Motivacion- Gémez y otros
(2010) manifiestan que ésta
hace referencia al deseo de
las personas de realizar su
trabajo lo mejor posible o a la
aplicacion  del  maximo
esfuerzo para llevar a cabo
las tareas encomendadas.
La motivacién impulsa, dirige

personal capacitado
en los CDI

14. Las
capacitaciones

impartidas por el
Instituto ayudan en
el cambio del
comportamiento del
personal de los CDI

15. El personal de
los CDI es inducido
por el Instituto de
manera proactiva al
logro de las metas
organizacionales

16. El personal
seleccionado por el
Instituto es el mas
capacitado para su
trabajo

17. Los trabajadores
reciben apoyo del
Instituto para
realizar su trabajo lo
mejor posible

18. El sentido de
Pertenencia es
fomentado en el
personal de los CDI
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Caracterizar

los elementos

del Elementos del
desempeiio Desempefio
laboral en los Laboral
Centros de

Desarrollo

Infantiles del

Instituto

Colombiano

de Bienestar

Familiar de

Riohacha

D.ET.C

y mantiene la conducta
humana, suele estar influida
por diferentes factores como
por ejemplo el disefio del
puesto de trabajo, la
adecuacion del empleado a
los requisitos del puesto, las
recompensas y el debido
proceso legal en las acciones
disciplinarias.

Gonzci (2014), dice que la
eficiencia como la visién y
evaluacion para el
perfeccionamiento de los
métodos implantados dentro
de la organizacién para
lograr asi la eficiencia del
grupo de trabajo. Asi pues,
mientras la organizacion sea
mas eficiente con respecto a
las demandas de los
accionistas, empleados,
clientes y proveedores,
ayudaria a alcanzar las
metas trazadas en la
organizacion.

Chiavenato (2014), dice la
eficacia se puede evaluar,
constituye  una  medida
normativa para alcanzar
resultados por medio de la
utilizacién de instrumentos
las cuales permitan la
estimacion del logro de los
resultados para verificar que
las cosas bien hechas son
las que en realidad debian
hacerse, para poder alcanzar
un nivel de eficacia 6ptimo.

19. El Instituto
facilita los recursos
necesarios para la
ejecucion y
desarrollo de las
actividades

20 Los recursos
suministrados por el
Instituto se realizan
de manera oportuna

21. El Instituto
asigna recursos
minimos en los
proyectos para su

ejecucion de
manera inmediata
22. El Instituto

desarrolla acciones
en el minimo tiempo

posible para dar
respuesta a la
comunidad
educativa
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Anexo C. Cuestionario definitivo
ENCUESTA

l UNIVERSIDAD DE LA GUAJIRA
PR FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA

PROGRAMA DE MAESTRIAS EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevistado:

CDI que representa: Fecha:

El presente cuestionario pretende analizar la Gestiéon del Talento Humano en el Desempefio Laboral en los Centro de
Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha D.E.T.C; el cual se solicita contestar con
exactitud y objetividad las preguntas incluidas en este cuestionario, sus respuestas seran sometidas a evaluacion para
cumplir con el objetivo planteado de la investigaciéon. Toda informacién suministrada en este cuestionario es confidencial.

Leer cuidadosamente las siguientes preguntas y marcar con una (X ) su grado de acuerdo o desacuerdo donde: 1 (Nunca),
2 (Casi Nunca), 3( A veces), 4 (Casi Siempre), 5(Siempre)

item Afirmaciones N C.N AV CS

1. El Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
aplica mecanismo de apoyo en el desarrollo de las
actividades del personal de los CDI

2. El Instituto guia al personal de los CDI en la
realizacién de sus actividades laborales

3. El personal de los CDI es orientado por el Instituto
en la toma de decisiones sobre su desarrollo
personal

4. El ente ayuda al personal de los CDI a solucionar

dificultades referidas a su desarrollo profesional

5. El Instituto contribuye en el desarrollo individual del
personal de los CDI

6. Los trabajadores de los CDI reciben apoyo del
Instituto cuando aspiran ascender de cargo

7. El Instituto crea espacios que permiten
intercambiar experiencias entre el personal de los
CDI

8. El ente promueve los conocimientos de quienes

forman parte del grupo laboral de los CDI

9. La satisfaccién que genera la capacitacion en el
personal de los CDI es medida por el Instituto
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

El Instituto sugiere retroalimentaciéon sobre la
interaccion de los trabajadores de los CDI con los
operadores

Los cambios generados por las capacitaciones al
personal de los CDI son medidos por el Instituto

Las actitudes del personal de los CDI en funcion de
las capacitaciones son evaluadas por el ICBF

El Instituto evalia el desempefio del personal
capacitado en los CDI

Las capacitaciones impartidas por el Instituto
ayudan en el cambio del comportamiento del
personal de los CDI

El personal de los CDI es inducido por el Instituto
de manera proactiva al logro de las metas
organizacionales

El personal seleccionado por el Instituto es el mas
capacitado para su trabajo

Los trabajadores reciben apoyo del Instituto para
realizar su trabajo lo mejor posible

El sentido de Pertenencia es fomentado en el
personal de los CDI

El Instituto facilita los recursos necesarios para la
ejecucion y desarrollo de las actividades

Los recursos suministrados por el Instituto se
realizan de manera oportuna

El Instituto asigna recursos minimos en los
proyectos para su ejecucion de manera inmediata

El Instituto desarrolla acciones en el minimo tiempo
posible para dar respuesta a la comunidad
educativa

152



Anexo D. Calculo de Alfa Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos | Valido 24 100,0
Excluido?® 0 0
Total 24 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach No de elementos
Cronbach basada en elementos
estandarizados

,934 ,935 22

Estadisticas de elemento de resumen

Media | Minimo | Maximo | Rango | Maximo | Varianza N de
/ elementos
Minimo
Medias de 4,294 3,708 4,667 ,958 1,258 ,051 22
elemento
Varianzas de ,462 ,283 ,688 ,406 2,436 ,013 22
elemento
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Anexo E. Datos estadisticos

Elementos del
Desempefio Laboral

Eficacia

Eficiencia

Desempefio Laboral

Factores que influyen en el

Motivacion

desempefio laboral

Capacidad
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variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
Dimensi Impacto de la capacitacién y el Factores que influyen en el Elementos del
on Métodos de Desarrollo desarrollo desempefio laboral Desempefio Laboral
Indicad Método Knowledge Desempen
ores Coaching | Counseling | mentoring Management Reaccion | Aprendizaje 0 Capacidad Motivacién Eficiencia Eficacia
ftems 1 2 3] 4 5 6 7 8 9 10 | 11 112 | 13 | 14 15 16 17 18 19 |20 | 21 | 22
S 5| 89| 114| 80 87 68 88 98 92| 114| 116] 103 | 112] 124| 118 115 138 103 153 99| 95| 84| 102
CS 4] 99| 81| 85 86 88 83 82 98| 60| 75| 73| 80| 69| 79 73 67 98 58| 101| 88| 100| 81
AV 3] 29| 22| 39 32 38 36 27 27| 31| 28] 31| 19| 21| 18 30 16 16 10| 18] 34| 31| 29
CN 2 7 5/ 17 13 22 13 10 6| 18 3] N 9 8 8 6 3 7 2 3 6 9 9
N 1 0 2 3 6 8 4 7 1 1 2 6 4 2 1 0 0 0 1 3 1 0 3
Sumato
ria 224 | 224 | 224 224 | 224 | 224 224 224 | 224 | 224 | 224 | 224 | 224 | 224 224 224 224 224 | 224 | 224 | 224 | 224
variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
Dimensi Impacto de la capacitacién y el Factores que influyen en el Elementos del
on Métodos de Desarrollo desarrollo desempefio laboral Desempefio Laboral
Indicad Método Knowledge Desemperi
ores Coaching | Counseling | mentoring Management Reaccién | Aprendizaje 0 Capacidad Motivacion Eficiencia Eficacia
items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 [ 11 ] 12 | 13 | 14 15 16 17 18 19 20 | 21 | 22
39,7 | 50,8 | 35,7 | 3838 50,8 | 51,7 | 45,9| 50,0 | 55,3 | 52,6 442|424 375|455
S 5 3 9 1 430,36 39,29 | 4375| 41,07 9 9 8 0 6 8| 51,34| 61,61| 4598 68,30 0 1 0 4
4421 36,1 379 383 26,7 | 33,4 325/ 35,7| 30,8 | 352 4501 39,2 | 44,6 | 36,1
CS 4 0 6 5 9039293705 3661 4375 9 8 9 1 0 7] 3259| 2991| 43,75| 2589 9 9 4 6
12,9 1741 14,2 138 12,5| 13,8 1511 13,8 129
AV 3 519,82 1 9116,96 (16,07 1205| 12,05 4 0 418481938 |804| 1339 714 T714| 446|804 8 4 5
CN 213131223 759|580| 9,82] 5,80 4,46 268 |804]134|491]|4,02)357|357| 268 134| 313| 0,89 1,34]268]|4,02]| 4,02
N 110,00|0,89|134]268| 357| 1,79 3,13 045|045]0,89| 268|1,79| 089|045 0,00 000| 000| 045|134]|045]|0,00]| 1,34
100, | 100, | 100, | 100, | 100,0 | 100,0 100, | 100, | 100, | 100, | 100, | 100, 100, | 100, | 100, | 100,
Sumatoria 00| 00| 00| 00 0 0| 100,00| 100,00 00| 00| 0O| 00| 00| 00| 100,00 100,00| 100,00| 10000 00| 00| 00| 00
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variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
Dimensi Impacto de la capacitacién y el Factores que influyen en el Elementos del
on Métodos de Desarrollo desarrollo desempefio laboral Desempefio Laboral
Indicad Método Knowledge Desempefi
ores Coaching | Counseling | mentoring Management Reaccién | Aprendizaje 0 Capacidad Motivacion Eficiencia Eficacia
S 5 203 167 156 190 230 215 242 253 256 194 186
CS 4 180 171 171 180 135 153 148 140 156 189 181
AV 3 51 71 74 54 59 50 39 46 26 52 60
CN 2 12 30 35 16 21 20 16 9 9 9 18
N 1 2 9 12 8 3 10 3 0 1 4 3
Sumatoria 448 448 448 448 448 448 448 448 448 448 448
variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
Dimensi Impacto de la capacitacién y el Factores que influyen en el Elementos del
on Métodos de Desarrollo desarrollo desempenio laboral Desempefio Laboral
Indicad Método Knowledge Desempen
ores Coaching | Counseling | mentoring Management Reaccién | Aprendizaje 0 Capacidad Motivacion Eficiencia Eficacia
S 5 45,31 37,28 34,82 42,41 51,34 47,99 54,02 56,47 57,14 43,30 41,52
CS 4 40,18 38,17 38,17 40,18 30,13 34,15 33,04 31,25 34,82 42,19 40,40
AV 3 11,38 15,85 16,52 12,05 13,17 11,16 8,71 10,27 5,80 11,61 13,39
CN 2 2,68 6,70 7,81 3,57 4,69 4,46 3,57 2,01 2,01 2,01 4,02
N 1 0,45 2,01 2,68 1,79 0,67 2,23 0,67 0,00 0,22 0,89 0,67
Sumatoria 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
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variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
Dimensi Impacto de la capacitacién y el Factores que influyen en el Elementos del
on Métodos de Desarrollo desarrollo desemperio laboral Desempefio Laboral
S 5 716 687 509 380
CS 4 702 436 296 370
AV 3 250 148 72 112
CN 2 93 57 18 27
N 1 31 16 1 7
Sumatoria 1792 1344 896 896
variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
Dimensi Impacto de la capacitacién y el Factores que influyen en el Elementos del
on Métodos de Desarrollo desarrollo desempefio laboral Desempefio Laboral
S 5 39,96 51,12 56,81 42,41
CS 4 39,17 32,44 33,04 41,29
AV 3 13,95 11,01 8,04 12,5
CN 2 519 4,24 2,01 3,01
N 1 1,73 1,19 0,11 0,78
Sumatoria 100 100 100 100
variable Gestion del Talento Humano Desempefio Laboral
S 5 1403 889
cs 4 1138 666
AV 3 398 184
CN 2 150 45
N 1 47 8
Sumatoria 3136 1792
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variable

Gestion del Talento Humano

Desempefio Laboral

S 5 44,74 49,61
CS 4 36,29 3717
AV 3 12,69 10,27
CN 2 4,78 2,51

N 1 1,50 0,45

Sumatoria 100 100
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