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RESUMEN
     La finalidad de la presente investigación fue  plantear una propuesta de estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa. El estudio fue desarrollado bajo la modalidad de proyecto factible apoyado  con un diseño documental y de campo. La población estuvo conformada por ochenta y tres  (83) empleados perteneciente a la Dirección de Recurso Humano de la Gobernación de Portuguesa. La técnica fue la encuesta  y el instrumento  un cuestionario, conformado por dieciséis (16) ítems, el cual fue comprobado a través del juicio de tres (3) expertos y  la confiabilidad se comprobó mediante la fórmula estadística Alpha de Cronbach, el cual dio un resultado de 0,90. La interpretación de los resultados, se tabuló de acuerdo a la frecuencia de la respuesta en cada ítem; estos valores porcentuales se presentaron en gráficos de barras, clasificados por dimensiones en el análisis los resultados respectivo revelaron, según la opinión de los encuestados  que la Institución  cuenta   con una Unidad administrativa encargada de formular los procesos de actualización de talento humano, no se ejecutan  estrategias gerenciales para la actualización del talento humano, debilitamiento en el logro de los objetivos, no  se evalúan los planes o acciones de la organización para verificar si han sido beneficiosos para la misma. Además que  el personal  que labora en la institución ejerce funciones de acuerdo a su nivel de instrucción, sin embargo, se observo que la experiencia, o años de servicio del trabajador no es calificado para su ascenso en el cargo, otro de los aspectos observados es que estos no siguen los procedimientos  administrativos para la actualización del talento humano. Estos resultados fundamentan el diseño de la propuesta presentada, puesto que permitirá mayor eficacia y eficiencia en mejoras a la organización.  
Descriptores: Gerencia  - Talento humano – Recursos.
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SUMMARY

The purpose of this investigation was a proposal for the management strategies for upgrading the talent in the Human Resources of the Government of the Portuguese State The study was developed under the modality of feasible project supported with documentary and field design. The population consisted of eighty-three (83) employees belonging to the Directorate of Human Resources of the Government of Portuguesa. The technique was the survey and a questionnaire instrument, consisting of sixteen (16) items, which was verified through the trial of three (3) experts and the reliability was checked by the statistical formula Alpha Cronbach, which gave The result was 0.90 interpretation of results, tabulated according to the frequency response of each item; these percentages presented in bar graphs, classified by size in the respective analysis results revealed, according to respondents' opinion that the institution has an administrative unit responsible for making the update process of human talent, no run strategies for updating managerial talent, weakening in achieving the objectives, plans and actions of the organization to verify whether they have been beneficial for the same are evaluated. In addition to the staff working in the institution performs functions according to their level of education, however, observed that the experience or years of service of the worker is not qualified for promotion in office, another of the observed aspects is they do not follow the administrative procedures for updating the human talent. These results support the design of the proposal, as it will allow greater efficiency and effectiveness in improvements to the organization.

Descriptors: Management - Human talent - Resources.
INTRODUCCIÓN

En los últimos años, las organizaciones han asumido de forma sistemática  parte de responsabilidad en el desarrollo individual de sus integrantes, lo que ha obligado a mantener la coherencia entre las finalidades básicas de la organización y el proyecto personal de vida, proporcionando al individuo estrategias de actualización tanto en las funciones especificas que habrá de cumplir, en el desarrollo de su capacidad y eficiencia en pro de los objetivos organizacionales. 
Es por ello, que se han generado una gran cantidad de estrategias, herramientas y procesos administrativos, aplicables a las organizaciones públicas y privadas, con el propósito de alcanzar  la eficiencia, eficacia y efectividad social de sus gestiones. De allí pues que, uno de los mayores cambios que afrontan las organizaciones se deriva de las transformaciones en la naturaleza del trabajo a desarrollar, entre los que se destaca que el trabajo operativo se está especializando  por lo que se requiere que el talento humano en sus diferentes jerarquías este actualizado.
Por consiguiente, la  actualización garantiza la innovación, modernización y desarrollo de las organizaciones, en las cuales el talento humano se convierte en multiplicador del cambio. En este contexto, se abren las puertas al proceso de mejorar las aptitudes y desempeño del talento humano, en aras de consolidar organizaciones  acordes con la realidad política, económica y social, va a depender del interés que tenga  la organización de desarrollar estrategias de actualización adecuadas a la realidad del país. 
Por lo tanto, las organizaciones  públicas deben realizar esfuerzos para desarrollar estrategias de actualización que permitan dar respuestas a las necesidades del talento, de la organización y de la sociedad, es por ello, las estrategias de actualización deben permitir mejorar y desarrollar conocimiento y generar valor agregado que conduzca propiciar un servicio de calidad. Esto conlleva que las organizaciones públicas deben modificar los esquemas tradicionales, adaptando y consolidando nuevos paradigmas e incorporando herramientas básicas para la productividad del talento humano, lo cual incentivará la generación y aporte de conocimientos para dar respuestas a las necesidades o problemas internos de la organización y de las comunidades. 
Es importante señalar, que la gestión en las organizaciones se ha convertido en un proceso complejo que involucra la construcción y producción de conocimientos, creatividad e innovación en sus procesos, así como el seguimiento de nuevas tendencias en la gestión del talento humano, lo cual significa el aprovechamiento de sus potenciales: individual, colectivo y organizativo mediante sus capacidades de aprendizaje. Es por ello, que en la actualidad los gerentes se han dado cuenta que no basta con invertir grandes cantidades de dinero en tecnología de punta así como también en estructuras organizacionales, sino se invierte en el motor de estas como lo es el talento humano.

Por otra parte, dentro de las organizaciones gubernamentales existe una actitud marcada sobre todo en la gerencia del talento humano, la cual es, no se puede hacer porque somos sector público, convirtiendo de esta manera a las leyes y normas que la rigen en una excusa o disculpa para no actuar, en vez de hacer de esta,  instrumento la manera  adecuada para poner en práctica los principios y valores fundamentales del Estado.
Ahora bien, se debe considerar en las organizaciones públicas venezolanas,  abocarse en adaptar y preparar el capital humano a los cambios que acontecen en la sociedad, con la intención de erradicar la administración deficiente y consolidar una gestión donde un  talento humano se conviertan en sujetos de un verdadero cambio, por cuanto, estos son considerados factores importantes para el logro de los objetivos y metas proyectadas,  dado que, un personal que pueda responder de manera efectiva a las distintas necesidades organizacionales, desde la operatividad de sus funciones en el cargo que ocupa; beneficia a la organización porque esto crea en el empleado, compromiso y responsabilidad institucional, lo que se traduce en un mejor desempeño laboral.
Dentro de esta perspectiva, el capital humano que integran las organizaciones necesita más talentos que antes, y para competir tienen que contar con plantillas con las mayores aptitudes posibles. A mayor nivel y calidad de servicio, mayor nivel de competencia del personal. En este sentido, la modernización del ingenio humano es una necesidad que es cada vez más necesaria en las organizaciones, debido que hablar de actualización implica la transmisión de conocimientos específicos relativos a los aspectos de trabajo de actitud hacia la organización del trabajo, medio ambiente y desarrollo de competencias. Por lo tanto, se necesita en las organizaciones profesionales con experiencias actuales, por cuanto la información cambia rápidamente.
Es por ello, que este estudio,  está basado en proponer  estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa, el cual permitirá sustentar conocimientos, habilidades y destrezas necesarias con el fin de mejorar el nivel de eficiencia, para lograr los cambios y transformaciones y así fomentar una fuerza laboral visionaria y competitiva. La presente investigación está estructurada en los siguientes capítulos:
El Capítulo I: Establece la situación problemática, los objetivos de la investigación,  justificación, alcances y limitaciones.
El Capítulo II, contiene el marco teórico referencial, cuyo contenido está conformado por los antecedentes, bases teóricas,  bases legales, sistema de variables y cuadro de Operacionalización de la variable.
El Capítulo III, comprende el marco metodológico, detallándose aquí la naturaleza de la investigación, tipo y diseño de la investigación, población y muestra, técnica e instrumentos de recolección de datos y el procesamiento de los resultados.
El Capítulo IV, se denotan  los resultados del diagnóstico en función de los objetivos del estudio y la fase II estudio de factibilidad de la propuesta.

El Capítulo V, presenta la fase de la propuesta la fase III diseño de la propuesta.
Finalmente,   las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliográficas y los anexos de la investigación.
CAPÍTULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Los últimos estudios realizados en materia de gestión de personas, destacan que la ventaja competitiva de las empresas del siglo XXI no está arraigado en los recursos naturales, financieros y tecnológicos, sino más bien en la mayor ventaja competitiva que tienen las organizaciones en este milenio, que no es otra cosa que el nivel de preparación y de administración del intelecto humano. Es tal la importancia que se le confiere al talento humano que hoy día es considerado como la clave del éxito de las empresas y su gestión es considerada como el alma de la gerencia empresarial a nivel mundial. De esta manera, la gestión del capital humano constituye un factor básico para que las organizaciones obtengan  altos niveles de productividad, calidad y competitividad.

Por su parte,  Rey (2013) establece que “una de las principales funciones que debe acometer una organización con visión estratégica es la formación y desarrollo de su personal” (p.23). Todo esto como resultado de las permanentes exigencias del entorno, unido a la continua movilidad profesional dentro de las organizaciones tanto productivas como de servicios, ejercen presión para que las empresas y sus trabajadores tengan que prepararse continuamente para enfrentar el cumulo de situaciones que día a día exigen una permanente actualización del talento humano para relacionarse con entornos tecnológicos complejos y competitivos que se modifican de manera frecuente.
Por consiguiente, la gestión de las organizaciones se ha convertido en un proceso complejo que involucra la construcción y producción de conocimientos, creatividad e innovación en sus procedimientos, así como el seguimiento de nuevas 

tendencias en la administración del potencial humano, lo cual significa el aprovechamiento de los potenciales: individuales, colectivos y organizativos mediante sus capacidades de aprendizaje. En otras palabras, las tendencias de gestión humana se imponen en el mundo actual y pretenden optimizar la administración del intelecto humano en las organizaciones para contribuir al desarrollo de la organización, así como también al bienestar de su gente, de la comunidad y del medio ambiente; puesto que la gestión del ingenio humano no se encuentra exenta de enfrentarse a una serie de retos o desafíos provenientes del contexto socio económico donde se desenvuelve.
La actualización del talento lo que busca es la preparación del recurso en el cargo, donde esta actividad debe ser planificada de manera permanente cuyo propósito es preparar, desarrollar e integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeño del capital humano en sus actuales y futuros cargos, para adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno, por cuanto las organizaciones dependen directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos. Según Rey (2013): 

Las organizaciones deben hacer de la formación y desarrollo de su personal, una estrategia claramente definida y donde la formación profesional entendida como un proceso permanente de formación ocupacional a lo largo de la vida de las personas, en conjunción de otras formas de educación, toma su lugar protagónico, pues se ha transformado en un vehículo privilegiado para acceder  al conocimiento y difundirlo.  (p.46).
Con relación a lo antes señalado, la actualización va dirigida al perfeccionamiento técnico del talento, para que este se desempeñe eficientemente en las funciones asignadas, para así obtener resultados de calidad, proporcionar excelentes servicios, prevenir y solucionar anticipadamente problemas potenciales en la organización; entonces, la modernización del talento se convierte en un aspecto crucial, pues el éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo que hace el capital humano y como lo hace, entonces invertir en estos  puede generar grandes beneficios.

Dentro de este marco, la actualización del talento humano es una inversión organizacional destinada a proporcionar a los talentos de todos los niveles el conocimiento, la práctica y la conducta requerida  por la organización, con la finalidad de reducir o eliminar la diferencia entre el desempeño actual y los objetivos propuestos y es tal la importancia que se le otorga que es considerada la clave del éxito de una organización y su gestión es considerada como la esencia de la gerencia empresarial.
A este respecto, en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa debe tomar conciencia de la importancia que tiene el factor humano en el éxito de los planes,  programas y logro de las metas organizacionales, es por eso, que es necesario la modernización del ingenio con el propósito de preparar al recurso humano para adaptarse a los desafíos del entorno, y más aún, estar preparado para enfrentarlo exitosamente, Rodríguez (2010), señala que:
El Talento Humano juega un rol protagónico en el desarrollo actual y futuro de las Instituciones, pues es el activo más flexible y el que le otorga mayor vitalidad a la Organización ya que a través de él es que se pueden implementar, reacomoda, adaptar y hacer factibles cualquier adelanto tecnológico, concepto teórico o aplicación práctica, incluso es el que le abre las puertas a la Innovación Tecnológica; y es esta última precisamente una de las vías fundamentales que deben desarrollar las instituciones que aspiren a un posicionamiento de elite dentro del mercado territorial, nacional o internacional. (p.3)
En razón a lo planteado, las organizaciones han venido asumiendo,  mayor responsabilidad en lo que respecta a la modernización del ingenio humano en cuanto a innovación tecnológica, debido a que se vive en un mundo totalmente cambiante, donde el entorno de las organizaciones es dinámico y acelerado, es necesario que estas se amolden a las situaciones inesperadas de dicho entorno para asegurar su permanencia en el tiempo. 

El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organización. La gente se encarga de diseñar y producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organización. Sin gente eficiente es imposible que una organización logre sus objetivos. El trabajo del director de recursos humano es influir de manera positiva en esta relación entre la organización y sus empleados.
Para ello, se requiere que el reajuste del talento se interprete como una función prioritaria, en el logro de los objetivos de la organización, por consiguiente, debe ser planificada con todo detalle, determinando su alcance y propósito, de forma que se definan las estrategias que se utilizaran en la aplicación de los recursos así como también  la evaluación de los resultados, es decir, que la misma es una instrumento estratégico para las organizaciones venezolanas, debido que el personal  será más creativo, innovador para cumplir con todos los desafíos que se le presenten y de esta manera cumplir con la visión y misión de la organización.
Por lo tanto, las organizaciones e instituciones públicas venezolanas deben considerar a su talento humano como un recurso importante y valioso que debe invertir en la provisión de oportunidades para acrecentar aún más sus competencias  en los diferentes campos trabajos. No hay duda de que la transformación tecnológica y la globalización está generando un impacto directo, dando lugar a cambios en los modelos de negocio, sobre todo en el talento del hombre, donde todas las organizaciones o instituciones tienen un compuesto común de talentos humanos de lograr el progreso y  los logros de sus organizaciones.
Ahora bien, la circunstancia del entorno y la naturaleza del trabajo impulsan a los gerentes de las organizaciones públicas a adoptar enfoques innovadores en sus políticas de recursos humanos con especial atención a lo respecta a la actualización del talento, por cuanto se ha puesto de manifiesto la actuación de las direcciones o departamentos de personal como meras oficinas de trámite y papeleo. Es por ello, que debido a la relevancia que tiene el talento humano en las organizaciones públicas venezolanas, es importante establecer estrategias gerenciales para una efectiva actualización del ingenio humano. 

Llama la atención, que las organizaciones públicas que hacen vida activa en el estado Portuguesa todavía no han tomado conciencia de la importancia que tiene la actualización del talento  para el desarrollo de las habilidades, destrezas y actitudes del capital humano que la integra  y de esta manera ser más eficientes y eficaces a la hora de dar respuestas a las necesidades de los ciudadanos, así como también  la generación de un bienestar colectivo y al desarrollo del estado, para ello debe contar con un personal calificado y a su vez comprometido con la organización para así poder lograr los retos planteados.

Cabe resaltar, que  la Dirección de Recursos Humanos, es una organización   importante dentro de la Gobernación del estado Portuguesa, la cual tiene como propósito, "mejorar la calidad de vida del ciudadano Portugueseño", a través del desarrollo económico, social, sostenible y sustentable haciendo uso eficiente de los recursos humanos y materiales con que cuenta, mediante una gerencia pública transparente, social y participativa, debe tener en cuenta  como una de sus tareas primordial la de proporcionar las capacidades humanas requerida, así como también desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para ser lo más satisfactorio a sí mismo y a la colectividad. 
Puesto que, diariamente convergen gran cantidad  de usuarios a plantear y a buscar soluciones a los diferentes problemas, debe considerar la obligación de tener un personal eficiente, y con un conjunto de conocimientos que le permita ser innovador, productivo y competitivo en su puesto de trabajo, así como también vinculado estrechamente con la visión, misión, objetivos y políticas de la organización y de esta manera ser eficiente, eficaz, dar respuestas oportunas y confiables así como también brindar un servicio de calidad.

Siendo las cosas así, resulta claro, que en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa viene presentando una serie de fallas tales como: desconocimiento de las competencias por parte del personal de cada una las unidades administrativas que integran dicha dirección, falta de consistencia en el manejo de la información y carencia de programas de actualización o formación del talento humano, todo esto como consecuencia de la falta de planificación y desarrollo del personal. Es por ello, que tomando en consideración la situación antes mencionada se hace necesario plantear una serie de interrogantes a las que se les dará respuestas al concluir el trabajo de investigación:

¿Cuál es la situación actual con respecto a la actualización del talento humano? 
¿Cuál será la factibilidad de mercado, técnica y financiera de la propuesta de estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de la Gobernación del Estado Portuguesa?
¿Sera propicio diseñar estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de la Gobernación del Estado Portuguesa? 
Objetivos de la Investigación
Objetivo General

   Proponer estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
Objetivos Específicos

Diagnosticar la situación actual con respecto a la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
Determinar la factibilidad de mercado, técnica, y financiera de la propuesta de estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.

Diseñar estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
Justificación 
La gestión gerencial del capital humano tiene sus retos específicos como: aprender nuevas maneras de ejecutar sus funciones tradicionales, desarrollar una capacidad analítica que le permita generar información útil para tomar decisiones y asumir un papel cada vez más estratégico. Por lo tanto, las organizaciones deben centrar su gestión en el aprovechamiento de las oportunidades que se encuentran en el entorno a fin de sobrevivir y mantenerse en el tiempo. De allí pues, que el talento humano es el protagonista del éxito y es por ello, que debe considerarse como el capital más importante y la correcta administración del mismo como una de sus tareas más decisivas. Así que, en las organizaciones sin fines de lucro, la ventaja competitiva se entiende como el cumplimiento de la misión para la cual fue creada.

En este sentido,  una organización depende del personal que labora en la misma y la importancia de que las organizaciones comiencen a formar a su gente para el desarrollo de un equipo profesional orientado a la calidad del ingenio humano utilizando para ello estrategias gerenciales para la actualización del talento humano como una herramienta eficaz para el personal que hace vida activa en las organizaciones e instituciones del país entre ellas la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa desarrollen conocimientos, habilidades, aptitudes, destrezas  y valores en el personal; que le permita a este cumplir con las funciones inherentes al cargo; resolver problemas de la institución con calidad y efectividad mediante un adecuado uso de los recursos humanos, físicos y financieros disponibles.

Asimismo, el estudio se justifica puesto que, para una operacionalización efectiva y eficiente del ingenio humano es necesario adecuadas estrategias gerenciales dirigidas a la actualización del talento humano, debido  a que se orienta al mejoramiento  profesional de sus funcionarios y al servicio que presta la institución en estudio; en lo profesional tiene como fin último  beneficiar  al personal que labora en esta institución por cuanto que permite que la prestación  y desempeño profesional sea más eficiente, y en lo social.

De igual modo, desde el punto de vista teórico y práctico los resultados, obtenidos en el presente estudio servirán de base a futuras investigaciones y otras instituciones cuyo enfoque este orientado hacia la gestión del talento humano, tomando en consideración que la globalización, la investigación, innovación, así como las nuevas tecnologías se enmarcan en el paradigma de la competitividad que vive actualmente el mundo organizacional del país.

Desde el punto de vista social, haya su justificación por el compromiso de brindar a la colectividad en general una mayor y efectiva respuesta a las solicitudes o problema planteados ante la institución. Igualmente, la modernización del ingenio humano en el ámbito laboral, en contextos variables y globalizantes como los de hoy, refleja la vidente necesidad que tiene el personal, las instituciones, el Estado y el país de estar preparados, para los cambios constantes del entorno, de los avances tecnológicos, de las condiciones económicas, sociales y culturales y de las exigencias de la sociedad venezolana.

Por último es conveniente acotar, que la  presente investigación estará enmarcada en los modelos de cultura organizacional en la administración pública venezolana por cuanto, que la fase operativa de los planes estratégicos del sector público, se sustenta en su principal pilar, que no es otra cosa que su capital humano, por lo cual una efectiva formación o actualización de su talento deber estar orientado a mejorar las capacidades técnicas del funcionario para el adecuado desempeño de las destrezas y habilidades requeridas por su puesto de trabajo. A este aspecto la decisión de invertir en el fortalecimiento de las capacidades técnicas de los talentos del sector público, obedece por lo tanto, a la convicción de que la actualización del talento es el instrumento mediante el cual es posible que los funcionarios asuman nuevas tareas y adoptan nuevos estilos de trabajo que favorezcan el desempeño de la organización
Alcances y limitaciones

La presente investigación se fundamenta en proponer estrategias gerenciales para la actualización del talento dirigido al personal que labora en la dirección de recursos humanos de la Gobernación del estado Portuguesa, con el fin de llevar cabo las actividades y procedimientos de manera eficiente, trayendo consigo talentos con grandes competencias. Por consiguiente, esta investigación, propone estrategias gerenciales para la actualización del Talento Humano mediante la formación y entrenamiento, orientado hacia las tareas que se le asignen para evitar que por desconocimiento de los procedimientos administrativos se comentan errores que puedan entorpecer la eficiencia y el buen desempeño de la organización.

En este sentido, de entrenar al talento conllevará al mismo a hacer más productivo, solucionar problemas y tomar decisiones, minimizar el miedo a cometer errores, en otras palabras ser más productivo en los subsistemas de Recursos Humanos,  en el cual el clima laboral es dinámico e interactivo y tienen estrecha relación entre si y cada sistema tiende a beneficiar o perjudicar sus procedimientos cuando no son aplicados de la manera más  adecuada.


CAPÍTULO II

MARCO TEÓRICO
En todo proceso de investigación es necesario delimitar recopilar conocimientos existentes sobre el tema en estudio y expresar preposiciones teóricas generales. El desarrollo del marco teórico exige una exhaustiva revisión de las teorías existentes sobre el mismo, así como también, las bases constitucionales y  legales que sustenta la presentan la presente investigación.   
Antecedentes
Los antecedentes son todas aquellas investigaciones que se han hecho sobre el tema y sirven para alcanzar, juzgar e interpretar los datos e información obtenida en la investigación. En tal sentido, Tamayo y Tamayo (2008) señala “en los antecedentes se trata de hacer una síntesis conceptual de las investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado, con el fin de determinar el enfoque metodológico de la misma investigación”. (p. 73). Del mismo modo, permiten  comprender todas aquellas fuentes documentales que se han hecho sobre el tema a tratar y sirven para estructurar formalmente las ideas de la investigación, con la finalidad de abordar mejor el tema, profundizar en el mismo, esbozar con mayor claridad lo que se desea investigar y determinar el enfoque metodológico de la misma. En virtud de ello, numerosas investigaciones se han realizado en torno a las variables objeto de estudio entre los que se destacan: 
Brito (2011), desarrolló una ponencia titulada  “Capacitación del Talento Humano para la Integración Laboral en las Organizaciones Gubernamentales”. Esta fue  presentada en la primera Jornada de Investigación de la Universidad

Nacional Politécnica de las Fuerzas Armadas (UNEFA), Núcleo Anzoátegui, con el  fin de mejorar la eficiencia del personal en instituciones públicas, la población estuvo conformada por ciento veinte (120) participantes del personal administrativo de distintas instituciones gubernamentales de la entidad.
Dentro de las conclusiones de este estudio, señala  la importancia que tiene la inserción laboral de las personas  que  laboran en las instituciones  donde la médula de la organización  está presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros y esta  se transmite a medida que el talento se integran, con el tiempo  se va adaptando de acuerdo  a las influencias externas y a las  presiones internas producto de la dinámica organizacional mediante  la integración del personal  para efectuar funciones inherentes a su perfil, con el fin de obtener las competencias a través de un  plan de carrera.

Esta investigación, es un aporte para la realización del presente trabajo, debido a que ambos tratan planteamientos y fundamentos teóricos en correspondencia con el tema de la investigación   sobre las estrategias  gerenciales  para la actualización del talento de la dirección de recursos humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa. 
Asimismo, Gutiérrez (2011) realizó un estudio, titulado “Propuesta de un modelo de gestión de la calidad para la mejora de las competencias técnicas del talento humano de las Empresas de Sector Telecom “.La investigación se caracterizo bajo la modalidad de proyecto factible, apoyado en una investigación documental, de campo y descriptivo, titulado, este estudio tiene como propósito dar respuesta a las necesidades que presenta la organización Alcatel-Lucent de Venezuela referente a las competencias técnicas del talento humano de sus aliados estratégicos para el desarrollo de funciones.

De este modo, la población y muestra  estuvo conformada por veinte (20)  personas y la muestra por diez personas del objeto de estudio, el cual representa parte del personal del  área técnica que trabaja en dos (2)  empresas proveedoras de servicios de implementación de tecnología celular ubicadas en el Distrito Capital, como técnica de recolección de datos utilizó la observación directa en dos modalidades: documental y participativa y la entrevista. Las conclusiones dela investigación está el hecho que en Venezuela no posee instituciones que ofrezcan los servicios de capacitación en las últimas tenencias del sector de telecomunicaciones conllevando a crear una brecha e competencias en personas involucradas en el medio. 

Por lo cual,  el investigador recomienda: fomentar en todos los niveles de la  importancia de tener capacitados los proveedores; dimensionar los recursos necesarios de la organización, para satisfacer la demanda de capacitación de los proveedores; crear conciencia en que  debe invertir tiempo en la capacitación de personal previo inicio de los proyectos; realizar capacitación técnica continua y recurrente a todo el personal.Este estudio guarda estrecha relación con la investigación planteada, porque el  recurso humano, al igual que el resto del talento debe estar actualizado en cada evento e interactuando  para lograr la calidad total para mejorar las competencias técnicas del ingenio yde esta manera proyectarse en beneficio de la organización
Asimismo, Berrios (2011) en su estudio, titulado “Propuesta de un modelo de la calidad para la gestión por competencias del capital humano en una empresa de ingeniería, procura y construcción del servicio eléctrico”. La investigación fue de  tipo descriptiva con un diseño de modalidad mixta, documental y de campo no experimental, los resultados se obtuvieron a través de la observación documental, de campo y no participativa mediante entrevistas semi-estructuradas, la población fue el staff gerencial de la empresa objeto de estudio ubicado en el Distrito Capital,  el tamaño de la muestra está conformada por veinte  personas. 

El estudio concluyó que independientemente de los diversos enfoques o modelos de gestión de la calidad que se utilicen todos tienen objetivos comunes: cumplir con los requisitos, aumentar la satisfacción de los clientes, así como también mejorar continuamente .Donde la implementación de cualquiera de ellos dependerá de la conveniencia de la organización de diversos motivos tales como: competitividad y eficiencia interna. El modelo de calidad fue diseñado para ser gestionado en función de las capacidades del empleado, del desarrollo de competencias necesarias para el puesto de trabajo y de la necesidad existente de cumplir con todos los procesos administrativos.

Por consiguiente, el investigador llegó a la siguiente recomendación: propiciar un proceso de capacitación dirigidos a los líderes de las áreas administrativas, en materia de técnicas gerenciales. Es de señalar, que el estudio tiene relación con la   investigación dado que en ambos se demuestra la importancia que tiene la actualización el talento humano en todos los niveles organizacionales, para poder enfrentar las exigencias del entorno y ofrecer un servicio de calidad y eficiente.
La investigación presentada  guarda  estrecha relación con el presente estudio  por cuanto, el  autor  establecen la necesidad que existen dentro de las instituciones de aplicar métodos o programas de formación como herramienta o elemento de la actualización del talento humano para mejorar el desempeño organizacional para ser más eficiente y eficaces, aspecto que se busca en lo planteado al proponer las estrategias gerenciales para la actualización del talento humano el de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.

Asimismo, Camacho (2012)  en  un seminario  titulado: “Programa formación  para orientar al personal que laboran en las instituciones públicas venezolanas, apoyado por los maestrante de gerencia  de recursos humanos de la Universidad del Zulia”, el mismo fue  para determinar las necesidades de capacitación, adiestramiento  del personal que laboran en  la  Administración Pública,  el programa estuvo dirigido a los profesionales que cumple funciones en las direcciones de recursos humanos de las instituciones gubernamentales del Estado Zulia, orientado  al personal de línea  que permita optimizar los recursos en términos de producir el desarrollo de habilidades y destrezas a los empleados para aumentar los niveles de eficiencia y eficacia  en la ejecución de las tareas concernientes al cargo. 

La información obtenida permitió detectar la necesidad de adiestramiento y capacitación del personal, que día a día desarrollan funciones en las organizaciones, razón por la cual, es importante la aplicación de formación de los funcionarios públicos. Este estudio  permitió recopilar  información para el avance de la presente investigación planteada de estrategias  gerenciales  para la actualización del talento humano de la dirección de recursos humanos de la Gobernación del estado Portuguesa.

Igualmente, Berrios, (2012), realizó una investigación titulada “Lineamientos estratégicos para la optimización de la función gerencial en instituciones de ciencia, tecnología e innovación agrícola: perfil del Instituto Nacional de Investigaciones Agrícolas” (INIA). La investigación se enmarco en  un proyecto factible  y tuvo como propósito: Proponer lineamientos estratégicos para la optimización de la gestión gerencial en el Instituto Nacional de Investigaciones Agrícolas (INIA). Se utilizó la metodología del “Diagnóstico Estratégico” propuesta por Serna (2000); la misma se adaptó para describir el perfil de la gestión gerencial en el INIA en base a tres (03) niveles de decisión: Estratégico, Táctico, y Operativo; y en cinco (05) dimensiones gerenciales: Organización, Planificación, Administración de Personal, Control y Dirección. 

El estudio concluye  que los profesionales del INIA presentan un perfil de gestión gerencial bajo con una media de 93,13. De las dimensiones gerenciales evaluadas, la denominada organización resultó con el valor más alto (23.84) mientras que el denominado control resultó con el valor más bajo (20.51). No se encontraron diferencias  significativas entre   los niveles de decisión y las dimensiones gerenciales. 
El investigador especifica  que la institución requiere mayor énfasis en la función gerencial de seguimiento, control y evaluación de sus actividades sustantivas; por lo cual se recomiendan una serie de lineamientos estratégicos para transformar al instituto en una organización más eficiente y efectiva en lo que respecta a cumplimiento de su misión. El estudio guarda relación con la presente investigación, por cuanto, se evidencia que una organización es más eficiente para lograr cumplir con su misión,  cuando  su personal está capacitado para enfrentar las exigencias de su entorno y para ello se requiere estrategias gerenciales para la actualización del talento.
Por otra parte, Brito (2013), realizó un  estudio “Plan de inducción para la integración laboral del talento que ingresa a la dirección de recursos  humanos de la Gobernación del estado Portuguesa”, el tipo de investigación se baso en estudio descriptiva con un diseño de campo, la población estuvo conformada por setenta (70 ) trabajadores que forman parte del personal administrativo que laboran en dicha dirección cuya muestra fue de treinta y cinco (35) personas, para obtener la información se aplicó un cuestionario  estructurado y se concluyó que nunca o algunas veces se obvian algunas informaciones necesarias que permita abastecer de todas las actividades y programas que se lleva a cabo en la organización y que permita la buena integración del trabajador.
Este estudio tiene concordancia con la presente investigación, puesto que pone en evidencia la importancia, así como  la necesidad que tiene la inducción del talento que ingresa  a la dirección de recursos humanos, y de esta manera poder  obtener información valiosa de las funciones o tareas a desempeñar, como de los procesos administrativos que se llevan a cabo en la organización, para de esta manera minimizar los error que se cometen por el desconocimiento de dichos procesos.

Así  mismo, González (2013) realizó un estudio, titulado “Plan de formación profesional para  optimizar los procesos administrativos en la oficina de control y actuación policial del Estado Portuguesa”. La investigación se enmarco bajo la modalidad de proyecto factible. La metodología utilizada  fue descriptiva, de campo calificando el diseño como no experimental, la técnica para la recolección de la información utilizó la encuesta y el instrumento el cuestionario. El tamaño de la muestra fue de veinte (20) funcionarios policiales, de una población de cuarenta (40) funcionarios. 

Los resultados obtenidos indican que existen muy pocos cursos de mejoramiento profesional para ese personal, lo que se traduce en una desmejora de la capacidad y desempeño de los Funcionarios Policiales. El investigador recomienda la elaboración de un plan de formación basado en profesional lo principios elementales de la administración.  La investigación tiene estrecha relación con el presente estudio puesto que, se evidencia la necesidad de implementar planes de formación para mejorar la capacidad y desempeño de los funcionarios policías y es lo que se propone  en el presente estudio estrategias gerenciales para la actualización del talento humano.
Todas estas investigaciones han servido de base por su estructura metodológica y su enfoque en el área de actualización o capacitación del talento humano, las cuales han sido de gran importancia en la documentación de referencia ya que han permitido ser el punto de partida para el desarrollo del presente estudio,  reflejan el valor de tener al talento humano actualizado en las distintas áreas de la organización, para que el personal ejecute las tareas de manera eficiente para si lograr los objetivos de la misma.
Bases Teóricas
Para Méndez, citado por Sánchez, (2010) las bases teóricas o marco conceptual tienen como función “definir el significado de los términos (lenguaje técnico) que van a emplearse con mayor frecuencia y sobre las cuales convergen la fase del conocimiento científico (observación, descripción, explicación y predicción”. (p.101). Por lo tanto, las bases conceptuales o teóricas constituyen el corazón del trabajo de investigación, pues es sobre este que se construye todo el estudio. Una buena base teórica formará la plataforma sobre la cual se construye el análisis de los resultados obtenidos en el trabajo, sin ella no se puede analizar los resultados, es por ello que se debe realizar una búsqueda detallada y concreta donde el tema y la temática del objeto a investigar tengan un soporte teórico, que se pueda debatir, ampliar, conceptualizar y concluir.
Teoría que fundamenta el estudio 
Teoría de desarrollo de recursos humanos 
La teoría del capital humano la desarrolló Gary Stanley  Becker en 1964, cuya idea básica considerar a la educación y la formación como inversión que realizan individuos racionales con el fin de incrementar  su eficiencia productiva y sus ingresos. El desarrollo de la teoría del capital humano reconoce que para la explicación de ciertos fenómenos macroeconómicos, como, el crecimiento del ingreso nacional, es preciso incluir, además de los elementos: capital y trabajo, un tercer factor, que considera el conjunto de habilidades y capacidades de los talentos. Las investigaciones realizadas por Theodore (1959), tuvo gran impulso, gracias a los desarrollos teóricos efectuados por Gary Becker y Jacob Mincer. El capital humano ha sido definido por la organización para el Comercio y el desarrollo económico como: “…. el conocimiento, las competencias y otros atributos que poseen los individuos y que resultan relevantes a la actividad económica.
De acuerdo a esta definición, se considera capital humano, la acumulación de inversiones anteriores en educación, formación en el trabajo, salud y otros factores que permiten aumentar la productividad. Por lo que, debe tenerse en cuenta, todos los atributos humanos, no sólo a nivel de educación, sino también el grado en el cual, una persona, es capaz de poner en acción productiva un amplio rango de habilidades y capacidades, entendiendo por capacidad la potencia para el desarrollo de los procesos mentales superiores (memoria, pensamiento y lenguaje), por habilidad se entiende la forma como se operacionalizar los procesos mentales superiores, los cuales se manifiestan en las diferentes formas de conocimiento acumulados, que permiten a su poseedor, desarrollar eficazmente diversas actividades para lograr crecimiento de la productividad y mejoramiento económico; entendiendo por económico todas aquellas actividades que pueden crear ingresos o bienestar. 

Por otra parte, el capital humano, constituye, un conjunto intangible de habilidades y capacidades que contribuyen a elevar y conservar la productividad, la innovación y la empleabilidad de una persona o una comunidad; se entiende por la posibilidad de las personas para encontrar un empleo que retribuya sus capacidades laborales, por medio de diferentes influencias y fuentes, tales como: Las actividades de aprendizaje organizado por medio de la educación formal e informal, por medio del entrenamiento desarrollado en los diferentes puestos de trabajo de las organizaciones, de acuerdo con cada individuo y al contexto de uso. 
Schultz (2003), ha señalado cinco (5) factores que han contribuido a mejorar la capacidad humana como;  equipos y servicios de salud, ampliamente concebidos para que incluyan todos los gastos que afectan la expectativa de vida, fuerza, resistencia, vigor, y vitalidad de un pueblo, formación en el puesto de trabajo, incluyendo el aprendizaje al viejo estilo, organizado por las empresas, la educación formal organizada en el nivel elemental, secundario y superior, los programas de estudio para adultos que no están organizados por las empresas, incluyendo los programas de extensión, la emigración de individuos y familias para ajustarse a las cambiantes oportunidades de trabajo y en vista de estos planteamientos es imperioso que el capital humano, tengan una mayor formación, para sí encontrar las oportunidades que le permitan, mejorar su desempeño en el trabajo, incrementen la productividad e impulsen el crecimiento de la economía. En este sentido, las políticas económicas deben concebir el capital humano como un activo que contribuye al crecimiento, y promueve la empleabilidad, creando las condiciones necesarias para que las personas lleven a la práctica su capacidad de emprender, y  de esta manera las organizaciones poder contar con un personal calificado que este a la altura de los   nuevos retos y exigencias del mundo globalizado.

Tomando lo antes expuesto, el aporte de esta teoría a la investigación presentada  se basa en la importancia que juega el capital humano dentro de una organización  o institución, donde la eficacia y eficiencia del personal depende de la productividad de la misma.
Estrategias Gerenciales
Toda organización requiere de planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas planteadas, estos planes pueden ser a corto, mediano y largo plazo, según la amplitud y magnitud de la misma. También es importante señalar que se debe precisar con exactitud y cuidado, la misión  por ser esta fundamental, ya que esta representa las funciones operativas que va a ejecutar en el mercado y va a suministrar a los consumidores.

En este orden de ideas, Steinner (2006), señala que la planificación estratégica “es un proceso de evaluación sistemática de la naturaleza de un negocio, definiendo los objetivos a largo plazo, identificando metas y objetivos cuantitativos, desarrollando estrategias para alcanzar dichos objetivos y localizando recursos para llevar a cabo dichas estrategias” (p. 43). Se infiere al respecto que la planificación estratégica es una poderosa herramienta de diagnóstico, análisis, reflexión y toma de decisiones colectivas, en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro las organizaciones e instituciones, para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y lograr el máximo de eficiencia y calidad de la prestación del servicio. Planificando se obtiene lo siguiente: establecer la dirección a seguir por la empresa y sus unidades de negocio, examinar, analizar y discutir sobre las diferentes alternativas posibles, facilita la posterior toma de decisiones y por ultimo supone mayores beneficios y menores riesgos.

La definición de planificación estratégica contiene dos elementos de análisis: planificación y estrategia. Por su parte, Sallenave (2004), afirma que:

La Planificación Estratégica es el proceso por el cual los dirigentes ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. No es un dominio de la alta gerencia, sino un proceso de comunicación y de determinación de decisiones en el cual intervienen todos los niveles estratégicos de la empresa. (p.65).
Para Stoner (2001), definen estrategias “programa general para definir y alcanzar los objetivos de una organización, poner en práctica su misión respuesta de ésta a su ambiente a través del tiempo” (p.128). Por lo tanto, las estrategias gerenciales son sin duda, una herramienta necesaria a aplicar por cualquier gerente en una organización para lograr el desarrollo y fortalecimiento de la gestión desplegada, en consecuencia un gerente debe desarrollar fórmulas adecuadas a las demandas propias de la empresa y emplearlas para que la organización sea exitosa. En consecuencia, las estrategias vienen definidas por los lineamientos que orientan tanto la misión como la visión expresada en la plataforma filosófica de la organización.

El término de estrategia, se ha incorporado  progresivamente al mundo de los negocios, donde se utiliza generalmente para darle forma a alguna acción y para adjetivar términos como dirección, planificación y organización. Para formular estrategias exitosas en una organización se deberán tener estructuras organizativas adecuadas así como procesos y mecanismos integradores necesarios para asegurar una adecuada rentabilidad. Por lo tanto, la gerencia estratégica es sin duda, la formulación, ejecución y evaluación de acciones que permiten que una organización logre sus objetivos. De allí pues, que estrategias gerenciales para la actualización del talento está vinculado con el desarrollo de planes y programas destinados al fortalecimiento del personal mediante la formación, capacitación y adiestramiento.

Acciones de la organización

La evolución del campo de la gestión, muestra una transformación hacia una segmentación de la labor gerencial en el cual se entrelazan  una serie de papeles interpersonales, informativos y decisivos al clasificar funciones de administración administrativas.  A pesar de la importancia que hasta hace poco le habían asignado a los procesos administrativos de planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar, la esencia de la gerencia no está solamente en estas funciones. Por lo tanto, la esencia de la acción gerencial hoy día es imaginar, visionar, crear, innovar, integrar, hacer seguimiento, es decir, saber ser para integrar al hacer. Lo que constituye el rasgo fundamental de la gerencia es la acción. 
Una acción gerencial de calidad la determina la alta gerencia, la calidad está en la mente, está en el corazón del gerente, es él el que tiene la responsabilidad de incidir para que se produzcan los cambios en los sistemas. Es por ello, que la forma de pensar del gerente sobre las cosas, las personas y las organizaciones, es un factor importante para el aumento de la calidad, eficacia, eficiencia y la productividad y mejora  la integración del personal. Por consiguiente, la medula de la gerencia es el ser humano. El termino gerencia lo han definido muchos investigadores y cada uno le ha dado una interpretación de según su perspectiva.

Al respecto, la gerencia es requisito para la existencia, firmeza y desarrollo constante de una organización en la actualidad. En estos tiempos, se hace necesaria una gestión asertiva en el ámbito empresarial, esta debe ser asumida de manera responsable, ya que de allí, depende el éxito que puede tener la organización en el logro de sus objetivos. Asimismo, el gestor debe emplear las capacidades personales, así como la experiencia propia, que le permitan el ejercicio de su función con eficacia.

Es así, como un gerente debe coordinar, clasificando el trabajo a desarrollar, el personal con el que cuenta, considerando las habilidades que posee cada uno de ellos. Debe representar a una institución en reuniones, actividades y compromisos que se le presenten en la misma; planear para establecer las metas y estrategias a utilizar; organizar las tareas a realizar; dirigir las acciones canalizando los procedimientos mediante el dialogo; controlar para asegurar que las acciones se cumplan a cabalidad; entre otros.  Al respecto, Nube (2006), señala que:

La base fundamental de un buen gerente es la medida de la eficiencia y la eficacia que este tenga para lograr las metas de la organización, y es la capacidad que tiene de reducir al mínimo los recursos usados para alcanzar los objetivos y la capacidad para determinar los objetivos apropiados. (p. 79).

En la actualidad, un gerente debe ser creativo, innovador, integrador, hacer seguimiento, tomando en cuenta cada uno de los estilos gerenciales penetrando en cada una de las acciones a desarrollar utilizando el recurso y el personal adecuado para las mismas y también debe buscar estrategias que le permita el logro de los objetivos trazados, así como también alcanzar la mayor productividad posible en el tiempo estipulado o en menor lapso posible.

Además de lo anterior, debe hacer cumplir una serie de instrucciones para alcanzar diversos objetivos deseados, siendo allí donde utiliza las estrategias, que según Huerta (2000), las define como el “diseño de pasos y procedimientos para lograr un propósito”, (p. 74). Es decir, que la táctica puede entenderse como un conjunto de secuencias y procesos que persiguen un propósito determinado, tomando en cuenta las fortalezas, debilidades, virtudes y habilidades, con que se cuentan para el logro de los mismos. 

En este orden de ideas, viene a ser la consecuencia del proceso de planeación; a su vez, le permite al gerente lograr cumplir de manera correcta su función, ya que esta le accede de antemano a conocer las distintas formas de solventar un problema conociendo las metas a lograr, buscando estrategias que le permitan realizar un trabajo más eficiente y productivo para el logro de los objetivos de la organización y estimulando a la participación colectiva del personal que dirige.

En este sentido, Marcha (2006)  manifiesta que recientemente, los estudiosos de la gerencia reconocen a la estrategia como “un factor clave en el éxito de su labor, obligándolos a planear actuando tácticamente (p. 68); lo que se espera al aplicar estas herramientas es propiciar el cambio,  dar lugar a la toma de decisiones, darle utilidad a los recursos con los que cuenta la institución e incluso superar las dificultades presentadas para mejorar las condiciones gerenciales. Por su parte Chiavenato (2004) concibe a la gerencia:

Como aquella que se orienta la realización del proceso administrativo, concebida en función de la realización del diagnóstico situacional, planificación, organización, ejecución, control, supervisión y evaluación. Así como también, la acción directiva enmarcada dentro del desarrollo de la toma de decisiones, liderazgo, comunicación, autoridad, gestión de recursos, relaciones intra e interinstitucionales, vinculados con el clima organizacional y de desempeño laboral (p.184).

Desde esta perspectiva, la acción gerencial desarrolla un acumulado de procesos coherentes y diferenciables que guarden un orden lógico, donde su aplicación al talento humano permita establecer sistemas racionales de esfuerzos, a través del cual, se cumpla el proceso administrativo y acción gerencial, para alcanzar los objetivos propuestos.

Formulación de estrategias 
La estrategia es desarrollada a través de un proceso que abarca las etapas de planificación, ejecución y control. Este proceso es continuo y dinámico, necesitando de un monitoreo cotidiano que permite una retroalimentación permanente. El umbral de tiempo de una estrategia, depende de su grado de sustentabilidad, que le permita ser o no, sostenible en el tiempo. Cuando una estrategia deja de ser sustentable y sostenible, debe reformularse completa o parcialmente.
Por lo tanto, la formulación de la estrategia es el desarrollo de planes para administrar de manera eficaz las oportunidades y amenazas ambientales con base en las fortalezas y debilidades corporativas (FODA). Incluye la definición de la misión, la especificación de objetivos alcanzables, el desarrollo de estrategias y el establecimiento de directrices de política. Los objetivos indican hacia donde se quiere dirigir la organización y la estrategia define como alcanzar esos objetivos. Barrios, (2007) señala la formulación de estrategias “es simplemente la construcción de un mapa de las probables decisiones futuras de una organización”, (p.20) donde se establece la ruta de acción a seguir, es decir, en este mapa se debe definir su direccionamiento estratégico, el cual debería estar integrado por los principios. 
Al formular una estrategia a partir de muchas opciones posibles, el estratega fragua respuestas para los cambios en el mercado, busca nuevas oportunidades y sintetiza diferentes enfoques que se han tomado en diferentes ocasiones y en distintas partes de la organización. La estrategia de una organización evoluciona con el tiempo. Sería muy difícil encontrar una organización dónde se hubiera concebido la estrategia por adelantado y se hubiera seguido de manera exacta durante un largo periodo de tiempo. 
Como regla, las organizaciones revisan sus estrategias como respuesta a cambios en la organización o en el entorno (ambiente externo). La naturaleza desconocida e imprescindible de la competencia y del cambio en el mercado hace que sea imposible prever y planear todo con anticipación. Siempre hay algo nuevo a lo que se tiene que reaccionar y alguna nueva ventana estratégica que se está abriendo. Ésta es la razón por la cual la tarea de utilizar estrategias es continua y por que incluye tanto revisión y nuevas consideraciones e iniciativas estratégicas novedosas para perfeccionar o modificar la estrategia vigente.

El paso que consiste en la formulación de las estrategias esta completo cuando la administración desarrolla un conjunto de estrategias que le darán a la organización una ventaja competitiva. Esto es, la administración tratará de darle a la organización una posición que le permita ganar una ventaja relativa sobre sus rivales. Esto requiere una cuidadosa evaluación de las fuerzas competitivas que dictan las fuerzas de la competencia dentro de la actividad industrial en la organización opera. Los administradores de éxito seleccionarán estrategias que les otorguen a sus organizaciones la ventaja competitiva más favorable; después tratarán de sostener dicha ventaja en el curso del tiempo

Ejecución de estrategias 
Según Rey (2007) La ejecución “es el proceso dinámico de convertir en realidad la acción que ha sido planeada, preparada y organizada” (p.165). Ahora bien, desde el punto de lista sistémico, el proceso de ejecución ocurre posterior a la elaboración de los planes estratégicos de capacitación, adiestramiento y desarrollo del talento, donde se listan  todas las acciones formativas y de desarrollo que se llevaran a cabo durante un periodo de tiempo.  Por lo tanto, el objetivo central del subsistema de ejecución, es dar a conocer, ofrecer y coordinar las actividades de capacitación previstas en los planes estratégicos, con el propósito de satisfacer las expectativas organizacionales e individuales.
De tal manera, que el  trabajo de ejecución de la estrategia “consiste en traducir los planes en acciones y lograr los resultados deseados, la prueba de la implantación exitosa de la estrategia es saber si el rendimiento real de la organización concuerda con los objetivos definidos en el plan estratégico o lo supera”. Un menor rendimiento envía señales de una estrategia débil, una implantación débil, o ambas. Al decidir como implantar la estrategia, los gerentes deben determinar cuáles son las condiciones internas necesarias para realizar con éxito el plan. 
Cuanto más severos sean los ajustes, más poderosa será la implantación de la estrategia y más probable será que se pueda lograr el rendimiento esperado. La ejecución de la estrategia no es solo función de la alta gerencia; también es un trabajo de todo el equipo gerencial. Todos los gerentes funcionan como implantadores de la estrategia en sus áreas respectivas de autoridad y responsabilidad. Todos los gerentes tienen que considerar qué acciones emprender en sus áreas para lograr los resultados planeados; todos necesitan un programa de acciones.
Evaluación de acciones 
La evaluación implica valorar, apreciar, establecer o calcular la importancia de una determinada cosa o asunto. En este sentido pueden mencionarse dos paradigmas de evaluación: el de carácter positivista el cual se basa en una perspectiva cuantitativa y el alternativo que de cree la objetividad de las evaluaciones. Según lo expresado por Cedeño (2012) define la evaluación de la siguiente manera: “Es el acto que consiste en emitir un juicio de valor, a partir de un conjunto de informaciones sobre la evolución o los resultados de un proceso con el fin de tomar una decisión” (p.28).
Enfatizando en el campo empresarial u organizacional se puede señalar a la evaluación como un proceso que realiza una compañía u organización para supervisar las actividades de control de calidad, dicha evaluación se sustentará por medio de un análisis de los recursos, los medios y objetivos planteados. Por tanto la evaluación en el contexto de los sistemas de calidad, es necesaria para la mejora continua de la misma. Por su parte, Werther (2009), definen la evaluación como "el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado" (pág. 295). Igualmente, el autor señala que la evaluación es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona, en función de las actividades que cumple, además  de las metas y resultados que debe alcanzar. Mide hasta qué grado el trabajador cumple con los requisitos de su trabajo, revisa su actividad productiva y como contribuye para lograr las metas establecido. Según Rey (2007)  define la evaluación como:

Proceso en el cual se analiza la información antes, durante y después de una actividad formativa para obtener resultados cualitativos y cuantitativos que demuestren en forma objetiva los cambios en el desempeño del trabajador y su impacto en los resultados organizacionales”.(p.194)
A través de la evaluación se puede determinar las habilidades y capacidades del trabajador, y si tiene necesidad de capacitación, tomar los correctivos necesarios, esta etapa se centra en examinar los resultados reales con las metas esperadas, apoyada en toma de acciones correctivas que garanticen concordancia con lo planeado. La evaluación se basa en la retroalimentación oportuna y adecuada. La alta gerencia es responsable de la evaluación por lo que debe cuidar que los resultados sean lo más objetivos posibles.

Es por ello, que el  proceso de evaluación se inserta  en todas las áreas de pensamiento y practica, dirige los esfuerzos hacia donde sea más necesario corregir las fallas de allí la importancia de evaluar al personal de manera periódica para valorar de forma objetiva el comportamiento y contribuciones de cada trabajador, así  como también para descubrir  las fallas o debilidades que presenten. A tales consideraciones, se tiene que la evaluación es la determinación sistemática del mérito, el valor y el significado de algo o alguien en función de unos criterios, respecto a un conjunto de normas. Es por ello, que esta es usada a menudo para caracterizar y evaluar temas de interés en una amplia gama de las empresas humanas, incluyendo las artes, la educación, la justicia, la salud, las fundaciones y organizaciones sin fines de lucro.

Logros de objetivos

Los  logros de objetivos es la obtención o consecuencias de aquello que se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual  se le destinaron esfuerzos tanto psíquicos como físicos para finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad. Según lo expuesto por Cedeño (2012), “este resultado va a depender del trabajo y los procesos administrativos que se abordaron los cuales está la planificación (p. 43), y sobre todo, con orientada a la consecución de los objetivos de un área, tiene que ver fundamentalmente con analizar e identificar las líneas de actuación clave que ayudara  acercarse  a los logros que se quiere conseguir, y con movilizar a un equipo humano para que actúe de manera alineada con la dirección marcada.
Por supuesto, trabajar con una buena programación de actividades y tareas y con un buen nivel de organización y orden, tiene su importancia dentro de un esquema de planificación, y sólo puede ayudar a facilitar la implantación de las acciones que se derivan de la misma, pero trabajar de manera programada y estructurada. La planificación adquiere todo su sentido en la medida que guía a un equipo humano en la realización de aquellas acciones más idóneas para la consecución de unos determinados objetivos. 

Cuando dichas acciones y objetivos conectan con la orientación hacia una visión ilusionante, compartida, y de valor para todos los agentes relacionados con la organización o área donde  se esta trabajando, es muy probable que tanto los objetivos como las acciones a llevar a cabo, adquieran una dimensión distinta, a través de un mayor sentimiento de sentido compartido de todo lo que se realiza en el seno de dicha organización o área. 

Dentro de este marco, la planificación es la más importante de las funciones de un gerente, planificar es determinar anticipadamente que es lo que se va a hacer, todo proceso administrativo se inicia con una planificación, ya que es aquí donde se determinan los objetivos y la mejor forma de ser alcanzados; para Koontz (2004), "la planificación consiste en la selección de misiones y objetivos y acciones para lograrlos; requiere toma de decisiones, es decir, seleccionar recursos futuros de acción entre varias opciones." (p. 45). Por consiguiente, lo primero que debe hacer el gerente es seleccionar las metas, fijar objetivos y programar para alcanzarlas en forma sistemática, de manera tal que el proceso sea productivo, en este sentido Stoner (2001) opina que:

La planificación implica que los gerentes piensen a través de sus objetivos y acciones con anticipación, basados en métodos y planes, más que en una mera suposición. Los planes dan a la organización sus objetivos y fijan el mejor procedimiento para obtenerlos. (p. 42)

De este modo, se infiere que la planificación es una herramienta por excelencia de la gerencia en la búsqueda de una o más ventajas competitivas de la organización y la formulación y puesta en marcha de estrategias permitiendo crear o preservar sus ventajas, todo esto en función de la misión y de sus objetivos, del medio ambiente y sus presiones y de los recursos disponibles.
Talento humano
No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendido en este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimiento, experiencia, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, entre otras. Por lo tanto, hablar y entender el término persona únicamente como recurso humano a nivel empresarial muchas veces solo desdibuja lo que realmente significa el talento y la capacidad humana puesta al servicio de la organización. En la actualidad, la fuerza laboral ha adquirido un perfil muy competitivo, dando origen a una nueva generación de colaboradores cada vez más preparados para igualar o superar a sus líderes por lo que requieren una serie de conocimientos, habilidades y destrezas especiales y específicas para enriquecerse y perfeccionarse continuamente.

Según Dolan y otros (2003), consideran que el talento humano se entiende como “la capacidad que tiene una persona para entender y comprender de manera inteligente la forma de resolver problemas en determinada ocupación”. (p. 82), asumiendo sus habilidades y aptitudes propias de las personas talentosas. “donde se conjugan otros factores o elementos que movilizan al ser humano, tales como: competencias (habilidad, conocimiento, actitudes), experiencia, motivación, intereses, vocación aptitudes, potencialidades, salud entre otros” (p. 90).

De allí pues que, talento humano se refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupación; inteligente, en el sentido que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado que posee las habilidades, destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad y disposición para el buen desempeño de la ocupación.
Por lo tanto, el significado de talento humano se relaciona con el conocimiento de las personas (capacidad-compromiso), y tiene mucho que ver con las competencias (conocimientos, habilidades, cualidades profesionales). Asimismo, se relaciona con la capacidad de innovar - mejorar, pero también con el compromiso y la motivación (dedicación - calidad en la actuación). Por otra parte, Cuevas (2010) el talento humano se entiende como:
Una combinación o mixtura de varios aspectos, características o cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer (compromiso) y poder (autoridad)… Y donde a su vez, describe estos tres (03) aspectos de la siguiente manera: Conocimientos: Es la posesión de sabiduría inteligencia, creatividad, razonamiento, etc. Es lo que se conoce como competencias cognitivas. Compromiso: Son las actitudes, temperamento, personalidad y esfuerzo que despliega, también se le conoce como competencias personales. Poder: Son los valores, decisión y la capacidad personal para hacerlo; también s le conoce como las competencias ejecutivas o de liderazgo. (p.1).
Es evidente, que el ser humano requiere de conocimientos para su desarrollo, el aprendizaje es el medio, y la evolución de este, la invención de nuevas tecnologías así como la adecuación de la didáctica representan un sendero de ese desarrollo; el aprendizaje ha sido visto como un proceso humano básico para la adquisición de conocimiento, y como un medio para lograr los niveles inmejorables en las competencias del individuo. La gerencia, constituye  la base del fortalecimiento de la administración pública, debido  que es a través de ésta se desarrollan las funciones que conducen al éxito de la organización, y es a partir de la gerencia  organicista donde se da respuesta a muchas de la exigencias  de participación y sinergismo para lograr las metas organizacionales en especial la actualización del talento humano.

Por lo tanto, el factor humano es la base y motor de toda organización  y la influencia de este es decisiva en el desarrollo, evolución y futuro de la misma. El hombre es y seguirá siendo el activo más valioso de la organización. Por ello, el estudio de la administración de personal, desde que Fayol (1981) expresó que la administración científica: selecciona científicamente y luego instruye, enseña y forma al trabajador,  con el pasar del tiempo le ha dado mayor énfasis a la capacitación y entrenamiento de personal dentro de las organizaciones.

De la misma manera,  García y Sabater (2004) el talento humano es “aquel capital que produce o es capaz de producir mediante la operación diaria o la innovación los más altos beneficios tanto para la persona como para la organización a la cual ofrece sus servicios. (p. 50).Asimismo señala, que para competir se exige un cambio radical en las creencias, costumbres y valores de la empresa, donde la persona deba asumir roles diferentes y adoptar una visión de mayor apertura y flexibilidad ante el cambio por medio del compromisos del talento humano que se traducirá en sostenibilidad y ventaja competitiva.

Lo interesante de la perspectiva del talento es que tendrán que ejercer un profundo cambio para que las organizaciones sean competitivas y liderar los espacios que a ellas le competan sean estas empresariales, educativas o sociales, esto implica también un desafío para las organizaciones ya que tendrán que velar por la manutención de sus talentos y así evitar que estas personas emigren hacia otras empresas que ofrezcan mejores beneficios.
Capacitación del talento humano

En tiempos remotos algunos expertos o estudios en el área de recursos humanos pensaban que la capacitación era un medio para adaptar a cada persona a su trabajo y para desarrollar la fuerza de trabajo de la organización a partir de los puestos que ocupaban. En la actualidad dicho concepto se amplió y hoy día se considera a la capacitación como el medio para apalancar el desempeño laboral. Es importante señalar que la capacidad es también conocida como adiestramiento o entrenamiento. Chiavenato (2009) la capacitación “es un medio que desarrolla las competencias de las personas para que puedan ser más productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos de organizacionales y se vuelvan cada vez más valiosas”. (p. 371).

Por su parte, Mertens (2000), define la capacitación en términos amplios como: “todos los actos o eventos formativos relacionados directa o indirectamente con el mejoramiento del desempeño en el trabajo y/o con el desarrollo profesional de la persona” (p.81). El beneficio de la capacitación no es sólo para el trabajador, sino también, para la organización; puesto que para ambos constituye la mejor inversión para enfrentar los retos del futuro.  Debido a que la meta primaria de la capacitación es contribuir a las metas globales de la organización, es preciso desarrollar programas que no pierdan de vista las metas y estrategias organizacionales. 

Es por ello, que la misma enriquece el patrimonio humano de la organización las operaciones organizacionales abarcan una amplia variedad de metas que comprenden personal de todos los niveles, desde la inducción hacia el desarrollo ejecutivo. Además de brindar la capacitación necesaria para un desempeño eficaz en el puesto, los patrones ofrecen capacitación en áreas como el desarrollo y el bienestar. A fin de tener programas de capacitación eficaces, es necesario tener en  cuenta la detección de las necesidades  de capacitación.
Existe una humanidad que se mueve rápidamente, donde los cambios se presentan a una velocidad y sin precedentes, se puede  afirmar que la única constante hoy día es el cambio. Es por ello, que el proceso de capacitación  del talento humano nunca se detiene. Según, Mertens (2000), “es un procedimiento progresivo que busca mantener en la organización el personal adecuado, en las posiciones apropiadas y en el momento preciso.”(p.23). Por lo tanto, para que las organizaciones alcancen el éxito deberán ofrecer las mejores soluciones y la mejor atención a sus usuarios a través de su gente y es en este punto donde el talento humano ocupa trascendental papel dentro de la organización, siendo esta una de las bases estratégicas claves para competir con éxito.

La capacitación del talento humano significa un gran reto en estos tiempos, debido al entorno cada vez más competitivo y la disminución de personal comprometidos con el éxito de la organización. De allí pues, que la política y prácticas del talento humano deben fundar organizaciones capaces de ejercitar la estrategia, operar en forma eficiente, comprometer a los empleados y manejar el cambio. Por su parte, Chiavenato (2004) expresa “cuando una organización capacita a sus talentos, los mantiene al tope máximo de la eficiencia y tecnología, de métodos de negocios innovadores y productivos”. (p.45). Esto incrementa la competitividad de la compañía, lo cual aumenta la rentabilidad a largo plazo. 

Nivel  de instrucción
La educación, a través de la historia, ha sido considerada como el recurso más idóneo y el eje rector de todo desarrollo y renovación social. Mediante el proceso educativo se transmiten los valores fundamentales y la preservación de la identidad cultural y ciudadana; es la base de la formación y preparación de los recursos humanos necesarios. La escuela se convierte así, en el lugar para la adquisición y difusión de los conocimientos relevantes y el medio para la multiplicación de las capacidades productivas. 
De allí pues, que mediante la  educación se transmite conocimientos, valores, costumbre y formas de actuar.  Por lo tanto, para Goyo (2015), el nivel de instrucción de un individuo es la  categoría  más alta de estudios realizados, sin tener en cuenta si se han culminado o están momentáneamente paralizados o incompletos. Entre los diversos  niveles de instrucción mencionamos los siguientes: 
Primarios y menos: Individuos que no tienen conocimientos de la lectura ni escritura, personas que dominan la lectura y la escritura, pero que no han culminado ningún nivel educativo o grado. 
Formación Profesional: Realización de cursos o estudios de formación profesional.

Secundarios: Estudios de Bachillerato.

Nivel  Medio y Superior: Estudios de carreras técnicas  y peritos u otros pertenecientes al mismo nivel, tales como Técnicos Superior y Técnico Medio.
Superiores: Estudios de carreras largas tales como Licenciatura, Ingenieros Superiores y similares, así como de doctorado y especialización.

Experiencia (años de servicios)
La experiencia es base fundamental del conocimiento y conjuntamente con los estudios garantiza el ser un excelente profesional. La experiencia en el campo laboral es la acumulación de conocimientos que una persona o empresa logra en el transcurso del tiempo. La experiencia está estrechamente relacionada con la cantidad de años que una persona tiene ejerciendo un cargo: Mientras más años tienes ejerciendo dicho cargo mayor será su conocimiento del mismo.

Según la Real Academia Española de la Lengua (2011), señala cuatro acepciones del término de experiencia: por un lado dice: que son los “hechos de haber sentido, conocido o presencia de algo”. En su segunda acepción, señala que es la “la práctica prolongada que proporciona conocimiento o habilidades para hacer algo”. En tercer lugar, dice que es el “conocimiento de la vida adquirido por las circunstancias o situaciones vividas” y por último, señala que son las circunstancias o acontecimientos vividos por una persona”.

Por lo tanto, la experiencia es una forma de conocimiento o habilidad derivados de la observación, de la participación y de la vivencia de un evento o proveniente de las cosas que suceden en la vida, es un conocimiento que se elabora colectivamente. La experiencia contribuye sensiblemente a la sabiduría, una mejor manera de adquirir sabiduría, y que además ahorra tiempo, es beneficiarse y aprender de la experiencia de los que ya son sabios, prefiriendo su compañía a  la de los inexpertos. Una persona tiene experiencia cuando ha desarrollado una serie de actividades que le ha permitido adquirir competencias que lo hacen práctico o experto en cualquier actividad.
Actualización del talento humano
En relación, a este punto Flecher (2006) menciona que “consiste básicamente en el desarrollo coherente de programas continuos de capacitación, adiestramiento y desarrollo dentro de las organizaciones con enfoque de mediano y largo plazo para cada nivel de la organización y quienes lo conforman” (p.2). En tal sentido, actualizar es poner al día el conocimiento que se tiene de un proceso o sobre un campo del conocimiento, con el fin de lograr el dominio teórico y conceptual de la disciplina científica del campo profesional de donde se es especialista, unido al mejoramiento de este dominio teórico y sus procedimientos, lo cual se hace necesaria para el talento humano de la dirección que se pretende estudiar.
En síntesis la actualización y el perfeccionamiento continuo genera en el sujeto una especie de entrenamiento y capacitación en relación con la búsqueda y creación oportuna propuestas y estrategias para la solución de problemas que el ejercicio de su profesión o actividad profesional plantea cotidianamente; y se centra principalmente en el concepto del saber. 
Es importante destacar, que los propósitos de la actualización del talento humano son los siguientes: Mejorar las competencias teóricas y técnicas del talento humano, a efecto de que realicen su trabajo con mejor calidad y eficiencia; consolidar la cultura de la actualización, el perfeccionamiento y la capacitación profesional de los integrantes de la organización y por último, impulsar la cultura de intercambio interinstitucional como estrategia de perfeccionamiento profesional. Por su parte, Huerta (2000), señala que,

En el marco de la actualización se circunscribe la capacitación centrada en el saber hacer; la cual como, concepto es la respuesta a la necesidad de manejo de herramientas para el mejor desempeño de las tareas propias de la profesión u oficio; y como respuesta operativa consiste en un conjunto de estrategias en las que se definen las tareas por dominar y realizar, así como las evidencias de demostración del dominio practico de procesos y versión final del producto. (p. 68).
El concepto de gestión está asociado a la acción de dirección mediante la cual se manejan, en forma integrada, recursos procesos y decisiones en la búsqueda de un objetivo. Las organizaciones poseen un elemento común: todas están integradas por personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el Capital más preciado. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideraran mal dirigidas, con escasos alicientes, con mínima motivación para desempeñar sus funciones, el éxito sería imposible.

La gestión del talento humano desde una concepción administrativa se basa en la planeación, organización, desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, capaces de promover el desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Según Cortes (2002),  la gestión de recursos humanos sería “el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organización necesita para realizar sus objetivos”. (p.2) Es por ello, que la gestión del talento humano es una disciplina administrativa que tiene por finalidad atraer, emplear y desarrollar el talento de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales y lograr la satisfacción del personal. Ahora bien, se puede mencionar que  la gestión del talento humano debe ser considerada como parte fundamental de la Dirección de Recursos Humano de la Gobernación del estado Portuguesa o conducción organizacional, que emplea del mejor modo las competencias y los talentos individuales dentro de la organización.
Cortez (2002), parte del concepto de gestión “como la acción de diligenciar actividades  y estrategias encaminadas de un beneficio empresarial”. (p. 89).De allí, que el objetivo principal de la gestión del talento Humano es entrelazar todos los aspectos de la organización con los fines estratégicos, logrando la participación de todos para lograr las metas propuestas. Cuando se habla de gestión de talento humano, como un proceso fundamental del proceso competitivo y globalizado las organizaciones no se diferencian unas a otras por sus capacidades técnicas, ya que en la actualidad no es muy difícil contar con la más moderna tecnología. Lo que realmente diferencia a una organización a otra, es su capital humano y lo importante es saber gestionar ese talento.
Uno de los factores claves que en la forma de gestionar ese talento es la aceleración de los conocimientos, es por ello, que una correcta política por parte de la Dirección de Recursos Humanos, en lo que respecta a la actualización del talento, es esencial para aumentar el valor del talento, y de esta manera mejorar la  capacidad para resolver problemas inteligentemente, aplicando todas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos hacia el progreso de la organización. 
De acuerdo a lo señalado,  la capacitación es un medio de actualización del talento humano; es por ello que se especifican los aspectos de la capacitación del talento humano, que será el basamento teórico y metodológico para proponer estrategias de gerencia organizativa para la actualización del talento en la dirección de recursos humanos de la gobernación del estado Portuguesa.

Evaluación del desempeño
Las normas  del mundo corporativo están variando continuamente, concibiendo nuevos desafíos para todos los que participan en la economía global. El hecho de permanecer competitivo implica asumir el cambio, establecer relaciones nuevas, optimizar el talento y las personas, y transformar las compañías en organizaciones participativas impulsadas por el cliente como por el colaborador. No obstante, desde que el  hombre realiza trabajos para otro su labor siempre ha sido evaluada. Por lo tanto, las grandes corporaciones han considerado en la última década que esa valoración es insuficiente y suelen utilizar un sistema formal de evaluación del desempeño para valorar el rendimiento de los trabajadores.
Según Rey (2007) define la evaluación del desempeño “como un proceso continuo de revisión, seguimiento y medición de resultados obtenidos por el trabajador en su puesto actual,  considerando los recursos, herramientas, equipos y tecnologías que dispone para realizar su trabajo”. (p. 100).
De allí que, la evaluación del desempeño no es un fin en sí misma sino un instrumento para mejorar los recursos humanos, pues mediante este sistema se pueden detectar problemas de supervisión, de integración del trabajador en la empresa o en el cargo que ocupa, de falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa motivación. La empresa utiliza los resultados a la hora de decidir cambios de puestos, asignación de incentivos económicos o necesidad de formación o motivación de sus empleados. Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer las expectativas que tienen de ellos sus jefes y ver canalizados sus problemas.

Por ello, el objetivo de esta evaluación es hacer una estimación cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que las personas llevan a cabo las actividades, los objetivos y las responsabilidades en sus puestos de trabajo. Al realizar la evaluación, la empresa obtiene una información para tomar decisiones sobre el funcionamiento de la organización. Y es que son los superiores inmediatos los encargados de la evaluación, elaborada a partir de programas formales basados en una gran cantidad de informaciones, unas de tipo más objetivo y otras con mayor contenido subjetivo, diseñadas por los departamentos de recursos humanos. 

  Entre los beneficios que aporta la   evaluación de desempeño se encuentran:
- Incremento de la comunicación entre jefe-subordinado, debido a que se produce un acuerdo entre ambos en concordancia al desempeño del subordinado, clarifica los deberes y las responsabilidades del trabajador, permite depurar malos entendidos entre ambos, el trabajador sabe lo que se espera de él y muchas de las ocasiones se esmera en lograrlo, puede resultar animante para el trabajador, aunque en ocasiones puede resultar todo lo contrario, sobre todo si la evaluación es muy severa y sin fundamentos.

- La evaluación del desempeño implica considerar una serie de características que propician la calidad en el desempeño del trabajador en su puesto a través de la retroalimentación. Estas características pueden ser, entre otras muchas la aplicación del criterio, la iniciativa para hacer las cosas, la cantidad y calidad de trabajado producido, el sentido de responsabilidad y entusiasmo manifestado, el sentido de urgencia y colaboración, de aquí que al emitir juicios de evaluación del desempeño de un colaborador, se pueda caer en el error de ser poco objetivo.

Para evitar, en cuanto sea posible, los inconvenientes de una apreciación subjetiva, la calificación técnica de méritos se auxilia de todos los medios que permiten evaluar separadamente, en un período preciso, y con la mayor objetividad y facilidades posibles, aquellas cualidades del trabajador que influyen en sus labores Según Areas (2009 )"…La recopilación de estadística y datos sobre elementos tales como unidades producidas por un trabajador, errores que comete, material que desperdicia, aciertos e innovaciones que logra”, (p.34 ) entre otros ., también orientan el juicio de quien califica, y constituye, por lo mismo, una base objetiva que puede ser aprovechada técnicamente en la calificación de méritos.
Desarrollo de Capacidades
El desarrollo de capacidades está asociado a los cargos futuros de mayor responsabilidad. Por lo tanto, el desarrollo de capacidades se puede entender como el  proceso a través del cual los individuos, obtienen, fortalecen o mantienen las capacidades para establecer y lograr sus propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo. Hablar de actualización y desarrollo del talento humano, implica realizar una proyección hacia el futuro, y preguntarse de qué manera se puede lograr que el personal que hace vida activa dentro de la organización, de sus mayores aportes y haga el mejor uso de sus talentos y potencialidades, en beneficio de la organización y de su propio desarrollo personal y profesional. Por lo tanto,  Rey (2013) define desarrollo como: 

Un proceso continuo, de largo plazo, el cual aplicado de manera sistémica y organizada, permite que las personas se vayan preparando progresivamente para ocupar posiciones superiores o más relevantes dentro de la organización, en función de sus capacidades y potencialidades demostradas”. (p. 55).
Lo que es de suponer, que el desarrollo no es otra cosa, sino a la final la sumatoria de diversas experiencia  de capacitación o adiestramiento dentro de la organización. Existe una discrepancia entre capacitación y el desarrollo del talento humano, a pesar de que sus técnicas para afectar el aprendizaje sean similares, su perspectiva de tiempo es diferente. 

La capacitación está dirigida al presente, es decir, se orienta al puesto actual  busca mejorar la habilidades, así como las competencias  vinculadas con el desempeño inmediato del trabajo. En cuanto al desarrollo se enfoca en los puestos que ocuparán en el futuro dentro de la organización y en las nuevas habilidades y competencias que se requerirán en dichos puestos. Tanto la capacitación y el desarrollo son procesos de aprendizaje. 

La capacitación es un proceso continuo de enseñanza-aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan un mejor desempeño en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institución. Ferrer (2008), la define como: 

Los métodos que se usan para proporcionar a las personas dentro de la empresa las habilidades que necesitan para realizar su trabajo, abarca desde pequeños cursos sobre terminología hasta cursos que le permitan al usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo ya sea teórico o a base de prácticas o mejor aún, combinando los dos (p.72).

Tomando en cuenta las definiciones anteriores entonces se puede mencionar  que la capacitación es una estrategia empresarial importante que debe acompañar a los demás esfuerzos de cambio que las organizaciones lleven adelante. Por lo tanto, no se trata de un gasto innecesario, sino de una inversión mucho más productiva. De igual manera la empresa obtiene resultados positivos y con mayor beneficios en lo económico, calidad, en la organización y en lo propio con el trabajador. 

Funciones equipo talento Humano 
Las funciones son cada una de las actividades específicas que realizan o desempeña cada persona en la organización, es decir  conjunto de tareas que desarrolla cada empleado en sus actividades cotidianas.  Según Chiavenato (1998) “la descripción de las funciones es la enumeración detallada de las tareas o funciones del cargo” (p. 35), por lo tanto,  las tareas o funciones no es otra cosa que elementos que conforman un rol  trabajo y que debe cumplir el ocupante del cargo. El área de talento humano se encarga de controlar la aplicación de las políticas y métodos de administración de personal según las directrices que defina la entidad y los organismos nacionales en este sentido, para optimizar el desarrollo del talento humano y el desempeño de los(as) servidores(as) de la entidad. Dentro de las funciones se pueden citar según Rey (2007):
- Gestionar la aplicación, divulgación y desarrollo de las políticas laborales de acuerdo a los métodos de administración de personal, para dar cumplimiento a la norma vigente sobre la materia, procesos y procedimientos de gestión del talento humano de la entidad. 

-Implementar los procedimientos de la elaboración, liquidación y pago de la nómina, aportes a la seguridad social y los parafiscales, para dar cumplimiento a lo establecido en la ley.

-Diseñar metodologías de la actualización del manual específico de funciones, competencias laborales y requisitos dando aplicación a criterios metodológicos y normativos teniendo en cuenta la estructura orgánica de la entidad y los niveles jerárquicos que componen la planta de empleos, para atender las necesidades de las diferentes áreas y dar cumplimiento a los objetivos y metas propuestos por la entidad. 

-Articular lineamientos metodológicos en el manejo del archivo de historias laborales de servidores(as), para tener actualizada y consolidada la información llevando su respectivo control y garantizando el oportuno suministro de la información que se requiera.

-Controlar la expedición  de los diferentes certificados, constancias y actos administrativos relacionados con la administración de personal, de acuerdo con los registros y bases de datos que reposen en la dirección, para responder a las distintas solicitudes que sean elevadas a nivel interno y externo, así como por curadores urbanos y organismos de control en temas de competencia del área. 

-Implementar el Programa de capacitación y desarrollo de la entidad en donde se involucren programas de formación, inducción, reinducción entre otros, para mejorar el desempeño, motivación y habilidades del personal de la entidad. 

-Desarrollar el Programa de Bienestar e Incentivos laborales, para elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, desarrollo y bienestar del personal de la entidad en el desempeño de su labor y contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales. 

-Desarrollar el sistema técnico de administración de personal del empleo público dando cumplimiento a los procesos y procedimientos en temas de carrera administrativa relacionados con selección, vinculación, evaluaciones, mediciones de desempeño y retiro de servidores(as), para garantizar la eficiencia de la administración pública obteniendo un manejo técnico del talento humano, conforme a las disposiciones legales y directrices trazadas por los entes reguladores de la materia. 

-Realizar las demás funciones que le sean asignadas por el superior inmediato de acuerdo con la naturaleza del empleo y la norma vigente para asegurar la productividad de la dirección.

Responsabilidades 
Es el cumplimiento de las obligaciones o el cuidado al tomar decisiones o realizar algo. La responsabilidad es también el hecho de ser responsable de alguien o de algo. a responsabilidad se considera una cualidad y un valor del ser humano. Se trata de una característica positiva de las personas que son capaces de comprometerse y actuar de forma correcta. En muchos casos, la responsabilidad viene dada por un cargo, un rol o una circunstancia, como un puesto de trabajo o la paternidad. En una sociedad, se espera que las personas actúen de forma responsable, ejerciendo sus derechos y desempeñando sus obligaciones como ciudadanos. En muchos casos, la responsabilidad obedece a cuestiones éticas y morales.
Es la percepción de parte de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cuál es su trabajo y cuál es su función dentro de la organización. Sosa (2010) señala “la responsabilidad  es un valor que está en la consciencia de la persona, que le permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano de lo moral” (p.48). En función de esto, la persona responsable es aquella que actúa conscientemente siendo él la causa directa o indirecta de un hecho ocurrido. Está obligado a responder por alguna cosa o alguna persona. También es el que cumple con sus obligaciones o que pone cuidado y atención en lo que hace o decide. 
De igual manera, el autor señala: El cumplimiento responsable en la labor humana, sea cual fuere, se regiría por principios como:
1- Reconocer y responder a las propias inquietudes y las de los demás.

2- Mejorar sin límites los rendimientos en el tiempo y los recursos propios del cargo que se tiene.

3- Reporte oportuno de las anomalías que se generan de manera voluntaria o involuntaria.

4- Planear en tiempo y forma las diferentes acciones que conforman una actividad general.

5- Asumir con prestancia las consecuencias que las omisiones, obras, expresiones y sentimientos generan en la persona, el entorno, la vida de los demás y los recursos asignados al cargo conferido.

6- Promover principios y prácticas saludables para producir, manejar y usar las herramientas y materiales que al cargo se le confiere (p.52).

La persona responsable toma decisiones conscientemente y acepta las consecuencias de sus actos, dispuesto a rendir cuenta de ellos. La responsabilidad es la virtud o disposición habitual de asumir las consecuencias de las propias decisiones, respondiendo de ellas ante alguien. Responsabilidad es la capacidad de dar respuesta de los propios actos.
Actividades 

Dentro de toda organización se encuentran inmersas un trabajo planificado que si bien es cierto lo debe llevar un gerente, la primera labor que debería cumplir seria la planificación. Al gerente planificar, tiene la oportunidad de observar cual es el trabajo a realizar y de que manera lo puede ejecutar, cuales son las estrategias ,métodos  y actividades a utilizar, qué recurso físico, humano y financiero posee para llevar a cabo la acción con eficacia y que le brinde mayores beneficios. Al cumplir este primer paso, existen pocas posibilidades de haber error en el trabajo, ya que se toma en cuenta todos  los pro y contra que puedan presentarse.

Por su parte,
Chiavenato (2004), lo define como “el punto de partida del proceso administrativo, incluye el establecimiento de objetivos, metas y el diseño de estrategias para alcanzarlos”. (p. 77). Los resultados de esta operación marcan el rumbo de la organización: en esa dirección se encaminan los esfuerzos de sus miembros. Un gerente que no planifique no lleva un trabajo coordinado y sistemático, y esto le generaría resultados nocivos para el curso de sus funciones, crenado así, descontrol de las actividades a cumplir, y con ello el incumplimiento del resto de sus labores

Así mismo, este autor ante señalado, expresa “alcanzar los objetivos organizacionales  mediante la coordinación de los esfuerzos individuales de todos, no es un proceso que pueda dejarse al azar” (p.75). Requiere la realización sistemática de un conjunto de actividades que suelen agruparse en varias funciones administrativas o gerenciales. La mayoría de algunos autores señalan las funciones de planeación, dirección y control.

Procedimientos
Para Stoner (2006) procedimiento “es un plan permanente de pautas detalladas para manejar las acciones de las organización que llevan a cabo en forma regular”. (p. 105). Por lo tanto, el procedimiento ofrece un conjunto de instrucciones pormenorizadas para ejecutar una serie de acciones que ocurren a menudo o periódicamente, en la cual dichas instrucciones detalladas guían a los empleados para realizar determinadas tareas, así como también tratar una situación concreta.

En este orden de ideas, viene a ser la consecuencia del proceso de planeación; a su vez, le permite al gerente lograr cumplir de manera correcta su función, ya que esta le accede de antemano a conocer las distintas formas de solventar un problema conociendo las metas a lograr, buscando estrategias que le permitan realizar un trabajo más eficiente y productivo para el logro de los objetivos de la organización y estimulando a la participación colectiva del personal que dirige.

En este sentido, Marcha (2006) manifiesta que recientemente, los estudiosos de la gerencia reconocen al procedimiento  como “un factor clave en el éxito de su labor, obligándolos a planear actuando tácticamente (p. 68); lo que se espera al aplicar estas herramientas es propiciar el cambio,  dar lugar a la toma de decisiones, darle utilidad a los recursos con los que cuenta la institución e incluso superar las dificultades presentadas para mejorar las condiciones gerenciales.

Así mismo,  manifiesta, que “esta función operacionaliza y da sentido práctico a los planes establecidos. Abarca la conversión de objetivos en actividades concretas, la asignación de actividades y recursos a personas y grupos, el establecimiento de mecanismos de coordinación y autoridad (arreglo estructurales) y la fijación de procedimientos para la toma de decisiones” (p. 79).

Bases Legales

El ordenamiento jurídico de Venezuela, dispone de un conjunto de instrumentos cuya finalidad es salvaguardar los derechos de los trabajadores. En la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela de 1999, en su artículo 88 expresa la protección especial del que será objeto el trabajador, y donde la Ley dispondrá de todo lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras, siendo irrenunciables por parte de estos, las disposiciones que la Ley establezca para favorecerlo y protegerlo. Todo trabajador que presta servicio en la administración pública se encuentra regido por la Ley del Estatuto de la Función Pública (2002), en su artículo 8, establece lo siguiente:

1.- Organizar el sistema de la función pública y supervisar su aplicación y desarrollo. A tal fin, dictará directrices y procedimientos relativos al reclutamiento, selección, ingreso, clasificación, valoración, remuneración de cargos, evaluación del desempeño, desarrollo, capacitación, ascensos, traslados, transferencias, licencias, permisos, viáticos, registros de personal, régimen disciplinario y egresos, así como cualesquiera otras directrices y procedimientos inherentes al sistema.
Dentro de este orden de ideas el Decreto sobre Organización y Funcionamiento de la Administración Pública Central, (2002)  en su artículo 19 ordinal 12 establece: “Son competencia del Ministerio de Planificación y Desarrollo: La regulación y formulación de las políticas de reclutamiento, selección, formación, remuneración, seguridad social y egreso de los funcionarios públicos”. Por otra parte, la Ley del Estatuto de la Función Pública, en el capítulo IV: Oficinas de Recursos Humanos; articulo 10 ordinal 5 el cual reza: “Dirigir y coordinar programas de desarrollo y capacitación del personal, de conformidad con las políticas que establezca el Ministerio de Planificación y Desarrollo”.

Asimismo, la Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, (2012) en el Titulo V De la Formación Colectiva, Continúa y Permanente de los Trabajadores y Trabajadoras en el proceso social del trabajo en el  artículo 294 establece:

A los efectos de esta Ley se concibe como formación colectiva, integral, continua y permanente, la realizada por los trabajadores y las trabajadoras en el proceso social de trabajo, desarrollando integralmente los aspectos cognitivos, afectivos y prácticos, superando la fragmentación del saber, el conocimiento y la división entre las actividades manuales e intelectuales (p.118). 
Ahora bien, el párrafo 295 de la mencionada ley dispone:

La formación colectiva, integral, continua y permanente de los trabajadores y de las trabajadoras constituye la esencia del proceso social de trabajo, en tanto que desarrolla el potencial creativo de cada trabajador y trabajadora formándolos en, por y para el trabajo social liberador, con base en valores éticos de tolerancia, justicia, solidaridad, paz y respeto a los derechos humanos (p.118).

Así como también el enunciado 298 determina: 

Con base a los planes de desarrollo económico y social de la Nación, el Estado, en corresponsabilidad con la sociedad, generará las condiciones y creará las oportunidades para la formación social, técnica, científica y humanística de los trabajadores y las trabajadoras, y estimulará el desarrollo de sus capacidades productivas asegurando su participación en la producción de bienes y servicios. El Estado garantizará el cumplimiento de la formación colectiva en los centros de trabajo, asegurando su incorporación al trabajo productivo, solidario y liberador (p.118). 
De las normas antes mencionadas, se evidencia el grado de  importancia que se le asigna a la actualización del talento humano a través de la formación  y capacitación en función de mejorar el desempeño de los empleados públicos. Pues allí, se puede promover mayor eficacia y eficiencia en los empleados debido a la formación continua y permanente del mismo.
Sistema de Variables
Las variables vienen a representar los elementos, factores o términos que asumen diferentes valores una vez que son examinados es decir, es todo aquello que se va a medir o estudiar en una investigación, para ello es importante saber que variables son las que se desean medir. Por su parte,  Hernández (2009) “La  variable independiente es aquella  que predice el estímulo, el antecedente, la causa y la variable dependiente es la que se produce la consecuencia o efecto de la independiente”. (p. 75).

Cuadro 1

Operacionalización de Variables
	Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa. 

	Variable
	Definición Conceptual
	Definición Operacional
	Dimensión
	Indicadores
	Items

	Estrategias

Talento

Humano


	Es la formulación, ejecución y evaluación de acciones que permitan que la organización logre sus objetivos.

Sánchez  (2009)

Es el conjunto de saberes y haceres de los individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al sistema individuo, organización, trabajo y sociedad.

Balza (2010)


	Es el conjunto de acciones con que cuenta la organización y están en función de la visión, misión y valores para mantenerse y lograr los objetivos de la misma.

Se entiende como la capacidad que tienen las personas para  resolver de manera eficiente los problemas o situaciones que se presentan  en el área de trabajo, poniendo en práctica sus habilidades, destrezas y conocimientos.


	Acciones   Gerenciales

Capacitación del talento humano

Desarrollo de capacidades


	Formulación

Ejecución

Evaluación

Logros de objetivos
Nivel de instrucción

Experiencia(años de servicios)

Actualización del talento

Evaluación del 
desempeño
Funciones del equipo del talento humano.
Responsabilidades

Actividades

Procedimientos
	1
2

3

4

5

6

7

8

9

10
11-12
13-14
15-16


Fuente: Goyo, (2015)            

CAPÍTULO III

MARCO METODOLÓGICO

El  presente  capítulo  establece  de manera específica, la forma como se va a desarrollar la investigación y como se abordaran los objetivos propuestos. Cabe considerar, lo expuesto por Arias (2006), lo cual expresa”…es un proceso metódico y sistemático dirigido a la solución de problemas o preguntas científicas, mediante la producción de nuevos conocimientos, los cuales constituyen la solución o respuesta a tales interrogantes”. (p. 22) .Para continuar, la autora define a la investigación como la indagación de conocimientos  de forma metódica y sistemática, orientada a la búsqueda de respuestas al tema planteado.

Naturaleza de la investigación

La investigación presentada se apoyó en  el paradigma cuantitativo,  que Sierra (2002), la define así: “es el modelo que centra de manera predominante la investigación social en los aspectos objetivos y susceptibles de cuantificación de los fenómenos sociales” (p.35). Para el caso en cuestión se enfocó  hacia el diseño de estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de la Gobernación del estado Portuguesa.
Una ratificación de dicho paradigma puede apreciarse en éste estudio, el cual, queda reflejado en la asignación de las siguientes características, expuestas por Lerma (2008:60), además que debe poseer este tipo de investigación, siendo en este caso: 

-  Primero: parte de  un problema bien definido por el investigado, como es en proponer estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de la Gobernación del estado Portuguesa  
· Segundo: los objetivos están claramente definidos.

· Tercero: respecto a la utilización de técnicas estadísticas para analizar la información, se recurrirá al cálculo de proporciones con base en lo  datos obtenidos.

-Cuarto: el uso de instrumentos para la recolección de datos; es el cuestionario con preguntas cerradas y de selección múltiple
De lo anterior y por los parámetros contentivos en esta investigación, la cual está inmersa en el paradigma cuantitativo, Sierra (2004) es conceptualizada de la siguiente manera:

Las investigaciones que utilizan información del tipo cuantitativo, inician con problemas y objetivos elaborados, también con diseños metodológicos que anticipan la estrategia y  procedimiento que se utilizan en la recolección de la información y su análisis (…) también se como analítica, ya que la cuantificación se refiere a características que poseen los objetos que son estudiados (p. 78).
En tal sentido, para la presente investigación se aplicó un instrumento con el  fin de recoger los  datos  directamente de la realidad que sirvió de ámbito o espacio para la ejecución del estudio. Al mismo tiempo, se adecua a un proceso de nivel no experimental y transeccional, por cuanto no hubo manipulación de variables sino descripción y exploración de los elementos en estudio, tal y como lo plantea Danke (citado por Hernández, Fernández y Baptista, 2007), al referirse a este tipo de estudios, los cuales "buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis"(p.185).

 Diseño de la investigación

En esta fase de la investigadora muestra “la manera, el procedimiento que aplicará para recoger operativamente la información; siendo importante establecer una relación estrecha entre los objetivos planteados y el diseño. (Pérez, 2006) Tomando lo expuesto, la autora de esta investigación, ratifica que el diseño de la investigación, es la estrategia que adopta el investigador para responder el problema planteado.

La investigación presentada se considera de diseño de campo dado que los datos se obtuvieron de la observación y medición, sin influir en ninguna de sus variables, igualmente se recogieron  en un momento dado de tiempo, y se diagnosticó la situación actual del talento de la dirección de recursos humanos con respecto a la actualización analizando los elementos que intervienen en el proceso.   El Manual de Trabajos de Grado de Especialización y Maestría y Tesis Doctorales de la UPEL (2008), define diseño  de campo como: 

El análisis sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo usos de métodos característicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigación conocidos o en desarrollo.  (p. 18).

Por su parte, Arias (2012) establece “es aquella que consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios) sin manipular o controlar variable alguna...” (p.31). De allí que, los datos se obtuvieron directamente  del personal que labora en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa , sin que el investigador interfiera en los mismos.
Tipo de Investigación

La investigación presentada se apoyo en un estudio descriptiva. Según Tamayo y Tamayo (2007) “...la investigación descriptiva trabaja sobre realidades de hecho, y su característica fundamental es la de presentarnos una interpretación correcta”. En tal sentido se infiere que la investigación de tipo descriptivo permite determinar rasgos, características, propiedades, elementos y componentes que rodean o definen un hecho o situación de estudio, lo que significa  que la investigación descriptiva, consiste en caracterizar, detallar, graficar hechos, fenómenos mediante la aplicación de distintas técnicas de análisis  la cual deriva en la síntesis que sirve  para estudiar en este caso las potestades de investigación desde varios puntos de vista.

 Así mismo, la investigación se enmarcó en la modalidad de  proyecto factible, debido a que se plantea una propuesta viable a la comunidad objeto en estudio .Esto fundamentado en lo expuesto por el Manual de Trabajos de Grado de Especialización, Maestría y Tesis Doctoral de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (2008), define el proyecto factible como “La elaboración y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizacionales o equipos sociales”. (p. 7). En su estructura: 
Fase I Diagnóstica: se determinó cual es la necesidad de los gerentes, en cuanto a las estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
Fase II Factibilidad: se presenta el estudio de factibilidad de la propuesta desde el aspecto técnico y económico.
Fase III Diseño de la Propuesta: cumplida con  las dos primeras fases,  se diseña la propuesta. 
Fase I Diagnóstico
Este estudio plantea la situación real  de la problemática en el  objeto en estudio, a continuación los siguientes: 
Población y Muestra

Población

La población es  definida por  Balestrini (2006)  “puede referirse a cualquier conjunto de elementos, de los cuales se pretende indagar y conocer sus características o una de ellas y para el cual serán validas las conclusiones obtenidas de la Investigación” (p.23).  Algunos investigadores usan el término universo, pero otros, prefieren utilizar el término población, ya que como Kisch (2008), considera que “universo es más bien un término descriptivo de un conjunto infinito de datos, lo que se aplica a la población” (p.67).  En consecuencia, la población del presente estudio se reduce a (07) unidades administrativas para un total de ochenta y tres (83) personas de la Dirección de Recursos Humanos.
Muestra

Con respecto a la muestra, Hernández, Fernández y Baptista (2007) la definen como: "la selección de elementos depende del criterio del investigador" (p.231). Para conformar en tamaño de la muestra, se consideró que, la población era de tamaño medianamente grande y finito  se tomó como muestra representativa el treinta por ciento (30%) del total de la población lo cual representa un total de veinticinco (25) personas seleccionadas de las siete (07) unidades administrativas pertenecientes  a la Dirección de Recursos Humanos. El tipo de muestreo seleccionado en el presente estudio, quedo la no probabilística y dirigida. La razón de tomar esta cantidad, es por ser accesible y cómoda para el investigador.
Técnica de  Recolección de Datos
 Técnica
Las técnicas de recolección son las distintas formas, maneras y medios materiales para obtener toda la información deseada. Al respecto, Tapia (2008),  hace referencia a los dos procedimientos o técnicas más usadas para la recopilación de los datos, son: la observación y la encuesta. La observación la define como: “el procedimiento empírico por excelencia, el cual consiste fundamentalmente en utilizar los sentidos para observar los hechos, realidades sociales y a las personas en su contexto cotidiano” (p.76). Para que dicha observación tenga validez es necesario que sea intencionada e ilustrada. El instrumento observacional fue el  cuaderno de notas, los diarios y otros.  
Por su parte, Tamayo  y Tamayo (2001), la define como: “Es aquella la cual el investigador puede observar y recoger datos mediante su propia observación y participar activamente ya que juega un papel determinado dentro de la comunidad la cual se realiza la investigación” (p. 85). Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenómeno, hecho o caso, tomar información y registrarla para su posterior análisis. La observación es un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en ella se apoya el investigador para obtener el mayor numero de datos. Se utilizó con la finalidad de obtener toda la información concerniente al problema.
Con el propósito de obtener la información necesaria y pertinente para alcanzar los objetivos planteados en este estudio, e investigador adecuado utilizar la encuesta por ser confiable, de fácil uso y es la que más se adapta a este  tipo de investigación puesto que según Tamayo y Tamayo (2008), la encuesta “es aquella que permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de relación de variables, tras la recogida sistemática de información según un diseño previamente establecido que asegure el rigor de la información obtenida”. (p.24). De allí, la  importancia en definir con claridad las técnicas e instrumentos de recolección que se utilizaran, ya que estarán destinados a conocer las necesidades y así recolectar los datos de la realidad aplicados a la situación a estudiar. 

Instrumento

          Tamayo y Tamayo (2001), señala que “el cuestionario contiene los aspectos del fenómeno que se consideran esenciales; permite, además, aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto número de datos esenciales y precisa el objeto de estudio”. (p.124). Es por ello, que el instrumento que se utilizó para recabar la información del presente estudio, donde se planteó la necesidad de la propuesta de estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.  El cuestionario constó de dieciséis (16) Items, con preguntas cerradas en una escala de alternativas de frecuencias. (Ver Anexo A). 
Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Validez

En el campo de las investigaciones sociales, los instrumentos están llamados a llenar requisitos de validez y confiabilidad. La validez en términos generales se refiere, según Hernández y otros (2007), “Al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 236). Para certificar la coherencia y pertinencia  del instrumento, fue analizado por expertos en el área de gerencia y con notable experiencia en el campo, quienes expresaron sugerencias y recomendaciones en algunos de los ítems donde posteriormente se hicieron los arreglos necesarios, de igual forma señalando la pertinencia, claridad, coherencia  de los mismos. El instrumento fue validado por dos Magister en el área de gerencia y un metodólogo.     (Ver anexo B).

Confiabilidad
Con el fin de establecer la veracidad de los datos obtenidos en el instrumento se llevó a cabo el procedimiento de confiabilidad, que según Hernández y otros (2000), expresa “el grado de excentricidad, consistencia y precisión que posee cualquier instrumento de medición” (p. 70). En este caso específico el instrumento elaborado fue aplicado a ocho (8 gerentes o jefes de departamentos de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa, debido que estos no forman parte de la población estudiada, pero que poseen características similares a la organización objeto de estudio. (Ver Anexo C).
Esto explica que, la confiabilidad del instrumento de acuerdo a lo señalado por Ruíz (2000),  si el instrumento presenta un rango  mayor de 0,81 equivale a una magnitud muy alta. En relación a su comprobación el resultado  del cálculo de Alpha de Cronbach fue de 0,90 lo que determinó muy alta la varianza de los ítems del instrumento, lo que tiende estadísticamente a ser altamente confiable de acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla de Ruiz (2000):                    


( = Coeficiente de confiabilidad de Cronbach


K = Número de Ítems             
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 = Varianza total del instrumento. Alpha ≈ 0,90.
Rangos
              Magnitud

0,81
   a
  1,00     Muy alta

0,61
   a
  0,80
   Alta

0,41
   a
  0,60     Moderada

0,21  
   a
  0,40     Baja

0,01  
   a
  0,20     Muy baja

Fuente: Tabla de Ruiz (2000).
Técnica de Análisis de Datos

De acuerdo con Antúnez (2000:105), la etapa de análisis de datos, consiste en “descomponer el todo en sus partes, en recomponerlas, trascender su significado y observar a través de las técnicas y decidir si los resultados esperados se corresponden con los resultados obtenidos”. En este sentido, los datos se tabularon manualmente y se presentaron en cuadros estadísticos, los cuales fueron graficados a su vez a través de Diagramas de barras, con el fin de facilitar al lector la comprensión de las tendencias de respuestas obtenidas en cada ítem al lector. 

Una vez graficados los datos, se procedió al análisis porcentual de los indicadores más relevantes de las variables en estudio, empleándose  la síntesis e interpretación al final de todos los datos ya analizados, a fin de formular las respectivas conclusiones del diagnóstico.
CAPITULO IV

ANÁLISIS  E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS

En este capítulo se presentan los resultados obtenidos tras la aplicación del  instrumento  de recolección de información, propuestos en la Operacionalización de las variables. Esta etapa del proceso de la investigación consiste en interpretar los resultados. Dicha interpretación persigue comprender de forma amplia y completa la información recopilada y luego elaborar una síntesis de los resultados para caracterizar al problema estudiado.
Según Hernández y Otros (2009), “el investigador  busca, describe sus datos”. Posteriormente, hace el análisis estadístico para relacionar sus variables. Esta técnica permitió la organización de los resultados en cuadros y gráficos de acuerdo a la frecuencia absoluta y porcentual de las dimensiones: Acciones Gerenciales,  capacitación del talento humano y Desarrollo de capacidades. El análisis e interpretación se hizo por ítems, explicando objetivamente su comportamiento,  luego se analizó  cada dimensión  formulando el juicio respectivo según los resultados tomando en cuenta el sustento de las bases teóricas que fundamentan la investigación.  

Para la presentación de los resultados se procedió a la agrupación de respuestas, lo cual dio como resultado una serie de cuadros con sus respectivos gráficos. Cada cuadro contiene la frecuencia acumulada y los porcentajes obtenidos de los resultados de cada ítem, los mismos fueron organizados de acuerdo con las alternativas de respuesta, para ello se seleccionaron las opciones: Siempre, A veces, Nunca.
Tabla 1. Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización 

Dimensión: Acciones de la organización.  Indicadores: Formulación y ejecución.
	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces  
	Nunca
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	1
	¿La dirección de Recursos Humanos cuenta con una Unidad administrativa encargada de formular los procesos de actualización de talento humano?
	10
	40
	10
	40
	5
	20
	100

	2
	¿En la Dirección de Recursos Humanos se ejecutan  estrategias gerenciales para la actualización del talento humano?
	5
	20
	10
	40
	10
	40
	100


Fuente: Goyo (2015).
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Gráfico 1. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 1 y 2, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.
En el grafico 1, se observa con respecto al ítem 1, que el 40% expreso que siempre la Gobernación del estado Portuguesa  cuenta con una Unidad administrativa encargada de formular los procesos de actualización de talento humano, mientras que otro 40% afirma que a veces , quedando un 20 % que expreso que nunca  .En el ítems 2  ítems, un 40% afirmo que  en  la Dirección de Recursos Humanos no se ejecutan  estrategias gerenciales para la actualización del talento humano, mientras otro 40% expreso que a  veces  , quedando un 20%  opino que nunca  . Este resultado indica la controversia que existe entre los mismos empleados. 
Es importante destacar, que la formulación y ejecución de de los procesos de actualización del talento en la empresa u organización está determinado por el compromiso y la identificación del personal adscrito la cual debe ser compartida por la mayoría, así como el grado al que la organización alinea su estructura interna, políticas y procedimientos. 

Al respecto, Barrios (2007) señala la formulación de estrategias “es simplemente la construcción de un mapa de las probables decisiones futuras de una organización”, (p.20) donde se establece la ruta de acción a seguir, es tener claro hacia dónde va la empresa, es decir, en este mapa se debe definir su direccionamiento estratégico, el cual debería estar integrado por los principios. 
Por lo tanto, la formulación de la estrategia es el desarrollo de planes para administrar de manera eficaz las oportunidades y amenazas ambientales con base en las fortalezas y debilidades corporativas (FODA). Incluye la definición de la misión, la especificación de objetivos alcanzables, el desarrollo de estrategias y el establecimiento de directrices de política. Los objetivos indican hacia donde se quiere dirigir la organización y la estrategia define como alcanzar esos objetivos. La planificación determina cuáles son las exigencias y características que deben regir para organizar la institución empresarial” (p. 18). Por consiguiente, la planificación, lo que pretende es prevenir el futuro en términos cualitativos y cuantitativos, de forma tal que se pueda establecer los criterios orientadores necesarios para la acción gerencial.
Tabla  2.  Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización. Dimensión: Acciones de la organización. Indicadores: Evaluación y logros de los objetivos.
	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces 
	Nunca 
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	3
	¿Se evalúan los planes o acciones de la organización para verificar si han sido beneficiosos para la organización?
	4
	16
	15
	60
	6
	24
	100%

	4
	¿Cree Usted, que los objetivos de la Dirección de Recursos Humanos se han logrado  en su totalidad?


	7
	28
	12
	48
	6
	24
	100%


Fuente: Goyo, (2015)
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Gráfico 2. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 3 y 4, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.

En el grafico 2, tomando en consideración el ítems 3  se evidencia que el 60 % de los encuestados manifestaron que a veces   se evalúan los planes o acciones de la organización para verificar si han sido beneficiosos para la misma .Mientras que un 24% que nunca  y el 16%  afirmo que siempre. Este resultado evidenció la necesidad que existe en la unidad objeto de estudio de reforzar los procesos administrativos que le permitirán mayor productividad y eficacia en sus acciones. 
Seguidamente, en el ítems 4, se pudo constatar que un 48% de los encuestados expresaron que  a veces   los objetivos de la Dirección de Recursos Humanos se lograron en su totalidad, seguidamente en la segunda opción quedo representado por un 28% que expresaron que siempre y otro 24% no opino. Es de resaltar que el proceso de evaluación es elemental en toda organización ya que permite evidenciar cuales son los logros obtenidos. Según Rey (2013), define la evaluación como “proceso en el cual se analiza la información antes, durante y después de una actividad formativa para obtener resultados cualitativos y cuantitativos que demuestren en forma objetiva los cambios en el desempeño del trabajador y su impacto en los resultados organizacionales”.(p.194) .
En tal sentido, la etapa de la evaluación es un aspecto clave dentro de cualquier n organización u empresa, puesto que a través de ella se permite medir los logros alcanzados. Así mismo se  puede determinar las habilidades y capacidades del trabajador, y si tiene necesidad de capacitación, tomar los correctivos necesarios, esta etapa se centra en examinar los resultados reales con las metas esperadas, apoyada en toma de acciones correctivas que garanticen concordancia con lo planeado. La evaluación se basa en la retroalimentación oportuna y adecuada. La alta gerencia es responsable de la evaluación por lo que debe cuidar que los resultados sean lo más objetivos posibles.
Por su parte, los  logros de objetivos va a depender del trabajo y los procesos administrativos que se abordaron los cuales esta la planificación, y sobre todo, con orientada a la consecución de los objetivos de un área, tiene que ver fundamentalmente con analizar e identificar las líneas de actuación clave que ayudara  acercarse  a los logros que se quiere conseguir, y con movilizar a un equipo humano para que actúe de manera alineada con la dirección marcada.
Tabla  3.  Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización. Dimensión: Capacitación  del talento humano. Indicadores: Nivel de Instrucción  y Experiencia laboral.
	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces 
	Nunca
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	5
	¿Cree Usted que el personal  que labora en la Institución ejerce funciones de acuerdo a su nivel de instrucción?
	20
	80%
	5
	20%
	0
	0
	100%

	6
	¿Cree Usted, que la experiencia como  trabajador dentro de la Dirección de Recurso Humano de la es calificado para su ascenso en un cargo?
	5
	20%
	10
	40%
	10
	40%
	100%


Fuente: Goyo, (2015) 
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Gráfico 3. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 5y 6, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.
En el grafico 3, tomando en consideración el ítems 5, se observa que el 80% de la población encuestada manifestó que  siempre el personal  que labora en la Institución ejerce funciones de acuerdo a su nivel de instrucción. Quedando un  20% que expreso que  a veces. Por su parte, en el ítems 6, un 40% la población encuestada expreso que a veces, la experiencia o años de servicio del trabajador dentro de la Dirección de Recurso Humano es calificado para su ascenso en el cargo, mientras que otro 40%  que nunca, y por ultimo un 20% afirmo que siempre.
Estos resultados demuestran que el nivel de instrucción y experiencia laboral son aspectos claves en todo trabajo productivo, esto sujetado a que la experiencia contribuye sensiblemente a la sabiduría, una mejor manera de adquirir sabiduría, y que además ahorra tiempo, es beneficiarse y aprender de la experiencia de los que ya son sabios, prefiriendo su compañía a  la de los inexpertos. Cabe resaltar, Barrios (2007) “Una persona tiene experiencia cuando ha desarrollado una serie de actividades que le ha permitido adquirir competencias que lo hacen práctico o experto en cualquier actividad”, (p. 55).
Sin embargo, estos dos aspectos están sujetado a la capacitación está dirigida al a promover mayor eficiencia en el labor que desempeña, es decir, se orienta al puesto actual  busca mejorar la habilidades, así como las competencias  vinculadas con el desempeño inmediato del trabajo. En cuanto al desarrollo se enfoca en los puestos que ocuparán en el futuro dentro de la organización y en las nuevas habilidades y competencias que se requerirán en dichos puestos. Tanto la capacitación y el desarrollo son procesos de aprendizaje. La capacitación es un proceso continuo de enseñanza-aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan un mejor desempeño en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institución.
Tabla  4.  Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización. Dimensión: Capacitación del talento humano. Indicadores: Actualización del talento humano y Evaluación del desempeño.

	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces 
	Nunca 
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	7
	¿Dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa se aperturan cursos de actualización del talento humano?
	5
	20
	15
	60
	5
	20
	100%

	8
	¿Dentro de la Dirección de Recursos Humanos se realizan constantemente  la evaluación del desempeño del personal?
	0
	0
	0
	0
	25
	100
	100%


Fuente: Goyo, (2015)
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Gráfico 4. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 7y 8, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.

En el grafico 4, según el ítems 7, que el  observa que el 60 % de la población encuestada manifestó que dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa  a veces se aperturan actualización del talento humano, mientras que un 20% expreso que siempre  y otro 20%  que nunca. Por otra parte, en el itms 8, se pudo observar que un 100 % de los encuestados expresaron que  dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación nunca  se realiza o aplica   la evaluación del desempeño del personal,  Es importante destacar que los propósitos de la actualización del talento humano son los siguientes: Mejorar las competencias teóricas y técnicas del talento humano, a efecto de que realicen su trabajo con mejor calidad y eficiencia; consolidar la cultura de la actualización, el perfeccionamiento y la capacitación profesional de los integrantes de la organización y por último, impulsar la cultura de intercambio interinstitucional como estrategia de perfeccionamiento profesional. 
Según Cortes (2002) la gestión de recursos humanos sería “el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organización necesita para realizar sus objetivos”. (p.2). La gestión del talento humano desde una concepción administrativa se basa en la planeación, organización, desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, capaces de promover el desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Según Rey (2013), define la evaluación del desempeño “como un proceso continuo de revisión, seguimiento y medición de resultados obtenidos por el trabajador en su puesto actual,  considerando los recursos, herramientas, equipos y tecnologías que dispone para realizar su trabajo”. (p. 100). De allí que, la evaluación del desempeño no es un fin en sí misma sino un instrumento para mejorar los recursos humanos. 
Tabla  5.  Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización. Dimensión: Desarrollo de capacidades.  Indicadores: Funciones  y Responsabilidades.
	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces
	Nunca 
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	9
	¿En la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa cumplen con las funciones el equipo de talento humano?
	3
	12
	20
	80
	2
	8
	100%

	10
	La alta gerencia dentro de la Dirección de Recursos Humanos el personal cumple con sus responsabilidades empresariales?
	10
	40
	5
	20
	10
	40
	100%


Fuente: Goyo, (2015) 
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Gráfico 5. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 9 y 10, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.

Según el grafico 5, en concordancia con el ítems 9, se pudo apreciar que un  80% de los encuestados manifestaron que dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa a veces se  cumplen con las funciones el equipo de talento humano, otro 12 %  afirmo que siempre y el por ultimo un 8 %   que nunca.
De acuerdo a los datos arrojados en el ítems 10 se pudo observar que un 40% expreso que la alta gerencia dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa cumplen con sus responsabilidades empresariales. Mientras que un 40%  que nunca  y el otro 20% expreso que a veces. Cabe resaltar lo expuesto por  Chiavenato (1998) cuando expresa que “la descripción de las funciones es la enumeración detallada de las tareas o funciones del cargo”. Por lo tanto,  las tareas o funciones no es otra cosa que elementos que conforman un rol  trabajo y que debe cumplir el ocupante del cargo. 
Por consiguiente, en el área del talento humano se encarga de controlar la aplicación de las políticas y métodos de administración de personal según las directrices que defina la entidad y los organismos nacionales en este sentido, para optimizar el desarrollo del talento humano y el desempeño de los(as) servidores(as) de la entidad
Dentro de las funciones se pueden citar según Rey (2013): “Gestionar la aplicación, divulgación y desarrollo de las políticas laborales de acuerdo a los métodos de administración de personal, para dar cumplimiento a la norma vigente sobre la materia, procesos y procedimientos de gestión del talento humano de la entidad. Implementar los procedimientos de la elaboración, liquidación y pago de la nómina, aportes a la seguridad social y los parafiscales, para dar cumplimiento a lo establecido en la ley. Diseñar metodologías de la actualización del manual específico de funciones, competencias laborales y requisitos dando aplicación a criterios metodológicos y normativos teniendo en cuenta la estructura orgánica de la entidad y los niveles jerárquicos que componen la planta de empleos.
Tabla  6. Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización. Dimensión: Desarrollo de capacidades. Indicadores: Actividades. 

	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre 
	A veces 
	Nunca 
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	11
	¿Propicia la Dirección de Recursos Humanos actividades motivadoras con el personal?
	3
	12
	20
	80
	2
	8
	100%

	12
	¿Cumple la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación con los procedimientos administrativos al momento de actualizar el talento humano en la Institución? 
	5
	20
	15
	60
	5
	20
	100%


Fuente: Goyo, (2015) 
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Gráfico 6. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 11 y 12, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.

En la gráfica 6, tomando en consideración el ítems 11, se pudo observar que un 80% de los encuestados expresaron que la  Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa a veces  propicia  actividades motivadoras con el personal, mientras un 12 % expresó que siempre y el otro 8% que nunca. Seguidamente en el ítems 12, se constato que un 60% de los encuestados expresaron que la Dirección de Recursos Humanos a veces  cumple la con los procedimientos  administrativos al momento de actualizar el talento  humano en la Institución. En la segunda opción quedo representada por el 20% que afirmo que siempre  y otro 20% que nunca.
Estos resultados se evidencia la necesidad de activar acciones que permitan obtener  personas con mayor motivación en su labor .En por ello, que en la fase de dirección es donde se activan las acciones, se cumplan las actividades, además de vigilar, controlar y estimular al recurso humano para que efectúen a cabalidad la labor encomendada. De aquí en adelante, se toman decisiones en conjunto y se unen los esfuerzos de las diferentes personas designadas para tal fin, de manera que se cumplan los objetivos propuestos.
Así, Chiavenato (2004), lo determina como “la activación, orientación y mantenimiento del esfuerzo humano para dar cumplimiento a los planes”. (p. 80). Incluye la motivación de las personas para la realización de sus labores, la instauración de un liderazgo como guía, la coordinación de los esfuerzos individuales hacia el logro de objetivos comunes y el tratamiento de conflictos, además, de la oportunidad de comunicación abierta y espontánea para dar participación a todos los miembros involucrados a fin de que se sientan tomados en cuenta para el ejecute de las actividades.

En tal sentido, esta función operacionaliza y da sentido práctico a los planes establecidos. Abarca la conversión de objetivos en actividades concretas, la asignación de actividades y recursos a personas y grupos, el establecimiento de mecanismos de coordinación y autoridad (arreglo estructural) y la fijación de procedimientos para la toma de decisiones.
Tabla  7.  Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización. Dimensión: Desarrollo de capacidades. Indicadores: Procedimientos. 
	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces 
	Nunca 
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	13
	¿En la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación  cumple los procedimientos  administrativos en la Institución? 
	5
	20
	15
	60
	5
	20
	100%

	14
	¿La Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación promueve los procedimientos  administrativos en la Institución?
	7
	28
	12
	48
	6
	24
	100%


Fuente: Goyo, (2015) 
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Gráfico 7. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 13 y 14, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.

En la gráfica 7, tomando en consideración el ítems 13, se pudo observar que un 60% de los encuestados expresaron que la  Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa a veces  cumple con los procedimientos  administrativos al momento de actualizar el talento  humano en la Institución, mientras un 20 % expreso que siempre y el otro 20% que nunca. Seguidamente en el ítems 14, se constato que un 48% de los encuestados expresaron que la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa a veces cumple con los procedimientos  administrativos al momento de actualizar el talento  humano en la Institución. En la segunda opción quedo representada por el 28% que afirmo que siempre  y otro 24% que nunca. 
Tabla  8  Distribución de la frecuencia de la variable, acciones de la organización 

Dimensión: Desarrollo de capacidades. Indicadores: Procedimientos. 

	Ítems
	Enunciado 
	Alternativas de respuesta

	
	
	Siempre
	A veces 
	Nunca
	Total

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	100%

	15
	¿La Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación reconoce los procedimientos siendo un factor clave en el éxito de su labor?
	20
	80%
	5
	20%
	0
	0
	100%

	16
	¿Cumple  la   Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación con el proceso administrativo en función de la planeación?
	5
	20
	15
	60
	5
	20
	100%


Fuente: Goyo, (2015) 
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Gráfico 8. Distribución porcentual de las respuestas aportadas en los ítems 15 y 16, con  la aplicación de un cuestionario aplicado a los empleados, que conforman la Dirección de recursos humanos del estado Portuguesa.

Según el grafico 8, en concordancia con el ítems 15, se pudo apreciar que un  80% de los encuestados manifestaron que dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa siempre reconoce los procedimientos como un factor clave en el éxito de su labor , otro 20  %  afirmo que a veces. De acuerdo a los datos arrojados en el ítems 16 se pudo observar que un 60% expreso  que la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa siempre cumple con el proceso de planeación. Mientras que un 20%  expreso que a veces y otro 20%  que nunca. 
Conclusiones del Diagnóstico

Los resultados obtenidos con la aplicación del instrumento aplicado al personal que labora en la Dirección de Recurso Humano de la Gobernación del estado Portuguesa y ben concordancia con las dimensiones de la investigación se pueden especificar:    

Tomando en consideración la dimensión  acciones gerenciales, se observó  que la Gobernación del estado Portuguesa  no cuenta con una Unidad administrativa encargada de formular los procesos de actualización de talento humano, además  no se ejecutan  estrategias gerenciales para la actualización del talento humano, Debilitamiento en el logro de los objetivos, no  se evalúan los planes o acciones de la organización para verificar si han sido beneficiosos para la misma.
Por su parte, en la dimensión Tomando en consideración la dimensión: capacitación del talento humano, los resultados permitieron constatar que  el personal  que labora en la Institución ejerce funciones de acuerdo a su nivel de instrucción. Sin embargo, se observo que la experiencia, o años de servicio del trabajador dentro de la Dirección de Recurso Humano de la Gobernación del estado Portuguesa no es calificado para su ascenso en el cargo. Además de no aperturar  las  actualización del talento humano, por otra parte, no se realizan constantemente  la evaluación del desempeño del personal.
Con respecto a la dimensión: Desarrollo de capacidades  no se realiza el proceso actualización del talento humano, la evaluación del desempeño no se realiza constantemente .Es importante destacar que los propósitos de la actualización del talento humano son los siguientes: Mejorar las competencias teóricas y técnicas del talento humano, a efecto de que realicen su trabajo con mejor calidad y eficiencia; consolidar la cultura de la actualización, el perfeccionamiento y la capacitación profesional de los integrantes de la organización y por último, impulsar la cultura de intercambio interinstitucional como estrategia de perfeccionamiento profesional. 
Fase  II: Factibilidad de la propuesta

Al diseñar una propuesta, ésta previamente debe ser analizada para determinar los alcances de la propuesta. El estudio de factibilidad, para Gómez (2.000), “Indica la posibilidad de desarrollar un proyecto, tomando en consideración la necesidad detectada, beneficios, recursos humanos, técnicos, financieros, institucionales, estudio de mercado y beneficiarios” (p.24). 

Factibilidad de mercado

En dicha factibilidad se procedió al estudio de los siguientes factores: observar y determinar que existe en una organización, entidad, grupo de personas o similares que debido a ciertas circunstancias se percibe un inconveniente o problema que requiere de la aplicación de un proyecto investigativo. En este caso se hizo necesario un estudio de mercado para comprobar la actualización del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa. 

Para Jiménez (2002):

El estudio de mercado tiene como finalidad probar que existe un número de personas, instituciones, empras u otras entidades, que dada ciertas condiciones, demuestran una demanda que justifica la puesta en marcha de un proyecto en cierto periodo de tiempo. (p. 149).

Tomando en cuenta lo antes expuesto, el presente estudio evaluó la cobertura poblacional que será beneficiada, la cual comprende de un total de ochenta y seis (86) personas, donde se presenta la  propuesta Estrategias Gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del  estado Portuguesa, con el cual se espera que sirva de guía o herramienta para fortalecimiento de esta problemática descrita.

Factibilidad Técnica
Tiene como propósito la aplicación del proyecto, cuales son las posibles opciones de mejor beneficio, para llevar a cabo la puesta en marcha de la misma y lograr los objetivos e manera exitosa. Según Jiménez (2002), el estudio técnico “debe demostrar la viabilidad técnica del proyecto, justificar cual es la mejor alternativa que se ajuste a los criterios de optimización con la aplicación del mismo” (p. 151)

Partiendo de esto, se tomará en cuenta la preparación académica y disponibilidad del recurso humano que llevara a cabo la puesta en práctica de lo dispuesto para el presente estudio, con la finalidad de dar plena confianza y credibilidad a los gerentes que reciban dicha información.

Factibilidad Económica
Esta fase consiste en detectar cuáles son los recursos financieros necesarios que servirán de utilidad para llevar a cabo la propuesta. Esto implica la viabilidad en cuanto a las maneras de cómo serán conseguidos los recursos a utilizar (equipos de proyección, papelería, logística, entre otros).

Según Jiménez (2002), “este estudio consiste en determinar los recursos económicos indispensables para la propuesta” (p.14). Es por ello, que se realizó un estudio financiero, con el propósito de evaluar los gastos por partidas requeridas para su ejecución. Es importante resaltar, que la institución cuenta con una serie de equipos y materiales, así como el apoyo financiero por parte de la Dirección de recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa.
Cuadro 2
Estimación de Costo de la Propuesta

	Concepto
	Costo

	Papelería
	5.000,00

	Fotocopias (manual)
	2.000,00

	Facilitadores
	15.000,00

	
	

	Total
	22.000,00


Fuente: Goyo (2015)



CAPITULO V

FASE III: DISEÑO DE LA PROPUESTA

Metodología de la fase de diseño de la propuesta

De acuerdo a la modalidad en que se encuentra la investigación, se requiere el diseño de una propuesta, que va a ser la herramienta donde la investigadora muestra las alternativas de solución a la problemática existente. Esta propuesta estará constituida por el diseño de estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa. La misma quedó estructurada de la siguiente manera: objetivos, fundamentación, justificación y estructura. 







Figura 1: Estructura  de la propuesta. Fuente: Goyo (2016)
Título de la propuesta 

Estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa. 

Presentación

Los cambios que se han experimentado en la sociedad y los avances tecnológicos, han generado que se establezcan nuevas estrategias gerenciales en las instituciones, además de traer consigo nuevos paradigmas en la manera de ejercer la gerencia, como es el caso de la utilización de herramientas estratégicas. En este sentido, Rodríguez (2011) señala “las Estrategias sirven de guía para saber lo que se quiere lograr, además de estar atento a los cambios que se puedan presentar en la sociedad” (p.65)

En consideración a esto, se puede decir que las estrategias gerenciales son una búsqueda deliberada por un plan de acción que desarrolle la ventaja competitiva de la institución, y la multiplique. Por lo tanto, formular la estrategia gerencial de una institución, y luego implementarla, es un proceso dinámico, complejo, continuo e integrado, que requiere de mucha evaluación y ajustes. 
En este sentido, hoy día, las organizaciones o empresas brindan especial atención a su fuerza laboral, pues de su desempeño depende la eficiencia y  la eficacia en el logro de los objetivos organizacionales;  Por su parte, Rey (2013); establece que “una de las principales funciones que debe acometer una organización con visión estratégica es la formación y desarrollo de su personal” (p.23). Todo esto como resultado de las permanentes exigencias del entorno, unido a la continua movilidad profesional dentro de las organizaciones tanto productivas como de servicios, ejercen presión para que las empresas y sus trabajadores tengan que prepararse continuamente para enfrentar el cumulo de situaciones que día a día exigen una permanente actualización del talento humano para relacionarse con entornos tecnológicos complejos y competitivos que se modifican de manera frecuente.

Desde éste punto de vista, el objetivo básico de éste trabajo fue diseñar    estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa. 
Justificación

Los cambios que se han experimentado en la sociedad y los avances tecnológicos, han generado que se establezcan nuevas estrategias gerenciales en las instituciones, además de traer consigo nuevos paradigmas en la manera de ejercer la gerencia, como es el caso de la utilización de herramientas estratégicas. En este sentido, Rodríguez (2011), señala “las Estrategias sirven de guía para saber lo que se quiere lograr, además de estar atento a los cambios que se puedan presentar en la sociedad” (p.65).
En consideración a esto, se puede decir que las estrategias gerenciales son una búsqueda deliberada de ventaja competitiva de la institución. Por lo tanto, formular la estrategia gerencial de una institución, y luego implementarla, es un proceso dinámico, complejo, continuo e integrado, que requiere de mucha evaluación y ajustes. En este sentido, hoy día, las organizaciones o empresas brindan especial atención a su fuerza laboral, que no es otro que el talento humano pues de su desempeño depende la eficiencia y  la eficacia en el logro de los objetivos organizacionales. 

Bajo estos parámetros, la propuesta presentada desde el enfoque técnico, se justica puesto permitirá minimizar aspectos negativos en la actualización del talento humano en la unidad objeto en estudio. Así mismo.  En tal sentido, la propuesta denota estrategias gerenciales adoptadas bajo un enfoque innovador que aperturara mayor productividad y la vez una efectiva actualización del ingenio humano
Además, constituye una herramienta que apoya y mejora el proceso de mejora continua al propiciar estrategias que propicien un mejor ambiente de trabajo que permita incrementar el grado de satisfacción del personal que labora en la institución
Fundamentación Legal 
La propuesta presentada  está sustentada en el basamento legal vigente del país Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999) en su artículo Nro.: 91 del Capítulo V establece que: “Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para él y su familia las necesidades básicas materiales, sociales e intelectuales”. Por otra parte en su artículo 146 establece:

Los cargos de los órganos de la Administración Pública son de carrera. Se exceptúan los de elección popular, los de libre nombramiento y remoción, los contratados y contratadas, los obreros y obreras al servicio de la Administración Pública y los demás que determine la Ley. El ingreso de los funcionarios públicos y las funcionarias públicas a los cargos de carrera será por concurso público, fundamentado en principios de honestidad, idoneidad y eficiencia. El ascenso estará sometido a métodos científicos basados en el sistema de méritos, y el traslado, suspensión o retiro será de acuerdo con su desempeño. 

En el artículo citado anteriormente, se establece la necesidad y el deber de evaluar el desempeño de los funcionarios públicos, en este caso el fenómeno estudiado se encuentra dentro del contexto de una institución pública y por lo tanto se debe medir el rendimiento del trabajador para la toma de decisiones gerenciales.

Por otro lado, la Ley Orgánica del Trabajo (2012), Título III  de la justa distribución de la riqueza y las condiciones de trabajo, Capitulo I Del Salario, Sección Primera Disposiciones Generales, en el artículo 100 indica que: “Para fijar el importe del salario en cada clase de trabajo, se tendrá en cuenta la calidad y cantidad del servicio, así como la necesidad de permitir al trabajador y a su familia una existencia humana y justa”. 

De igual manera el artículo 109 de la misma dice: “A trabajo igual, desempeñado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual, A estos fines se tendrá presente la capacidad del trabajador con relación a la clase de trabajo que ejecuta”. Como puede apreciarse el Estado legitima que el salario se cancelara de acuerdo a las funciones que desempeña el trabajador en un cargo específico, para de este modo garantizarle una subsistencia digna para el trabajador y su familia
Fundamentación teórica
Hoy en día, las instituciones públicas deben interesarse más por el estudio del medio ambiente laboral, con la finalidad de lograr un incremento de la productividad; además de lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del trabajo, ha de convertirse en una meta a corto plazo para logra un medio ambiente total armonioso. En tal sentido, Los enfoques modernos de gerencia empresarial han llevado a denominar el presente siglo, como una época de tendencia humanista en el que el manejo inteligente del talento humano es fundamental para el desarrollo y sostenimiento de las organizaciones. 

A pesar de que el factor monetario es vital y pareciera el más importante, no es sino a través de la gente que se toman las decisiones sobre los recursos financieros y materiales de una empresa. Es el talento humano quien puede multiplicar el recurso financiero a través de sus decisiones. Para competir dentro de un entorno globalizado, altamente competitivo, de transformaciones profundas, aceleradas y dinámicas se exige un cambio radical en las creencias, costumbres y valores de la empresa, donde las personas deben asumir roles diferentes y adoptar una visión de mayor apertura y flexibilidad ante el cambio.
Para lograr esto se debe luchar por obtener el  compromiso del talento humano, el cual solo se alcanzará si existe equilibrio y  justicia empresarial (Castro, 2006). El verdadero tesoro que puede generar  sostenibilidad y ventaja competitiva a la empresa es el talento humano.  Los cambios más significativos dela administración del talento humano en los  últimos cincuenta años fueron: el paso de la fuerza física a la especialización del conocimiento, del autoritarismo a la participación, las transformaciones de los  sistemas políticos y de gobierno, el cambio global, el trabajo en equipo, el compromiso y la responsabilidad social y ecológica. 
Las transformaciones que se  llevan a cabo en las organizaciones en buscan del éxito a partir de nuevas filosofías  con nuevos enfoques y que se conforman a partir de nuevos grupos humanos, renovados, con conocimientos actualizados y cuyo aprendizaje es permanente. Además la cultura empresarial varía y sufre modificaciones y cambios tanto en su cultura como en su comportamiento organizacional. Para conseguir estos cambios, muestra que es también indispensable la presencia de líderes con nuevos  estilos y enfoques de dirección, que con su orientación puedan alcanzar efectividad en  las personas y de la empresa bajo una perspectiva integral y que también obtengan  una alta productividad en la organización. Por último, con el fin de que las empresas  retengan a sus mejores empleados/as indica algunas recomendaciones a tener en  cuenta, tales como lograr su integración, desarrollo, compromiso y satisfacción. 
Diagnostico Estratégico
	Factores 

Internos

Factores 

Externos 

 
	Fortalezas

1º- Se encuentra adscrita a la Secretaria de Gestión de la   Gobernación del Estado.

2º- El 90% el recurso humano es profesional.

3º- Cuenta con Gerentes y Coordinadores en la diferentes áreas.

4º- Maneja recursos económicos.


	Debilidades

1º- Poco conocimiento de las competencias por parte del personal.

2º- Falta de consistencia en el manejo de la información.

3º- Carencia de programas de actualización o formación del talento humano.

4º- Falta de planificación y desarrollo del personal.

	Oportunidades

1º- Cuenta con recursos económicos para la implementación de programas de actualización del personal.

2º- Diseño de metas acordes a la Visión y misión del Departamento de Recursos Humanos.

3º- Entusiasmo y compañerismo del personal.

4º- El 90% del recurso humano es antiguo en sus funciones.


	Estrategias FO

1º- Capacitación y gestión del talento humano  de acuerdo a sus necesidades operativa, motivacionales y de trabajo en equipo.

2º- Mejorar  la convivencia laboral.
3º- Incentivar las expectativas de sus colaboradores.
4º- Descubrir el potencial de cada uno de sus colaboradores, erradicando los prejuicios respecto a sus personal
	Estrategias DO

1º- Realizar jornadas periódicas de reflexión y retroalimentación.

2º- Aplicar periódicamente metodología para la identificación de los riesgos en las diferentes áreas.

3º- Realizar a través del Jefe inmediato del nuevo talento, acciones que acompañen y evalúen la supervisión exitosa del periodo de prueba.

4º- Aplicación de pruebas válidas y confiables, de manera que permita conocer el grado de los candidatos para las funciones que va a ejercer.

	Amenazas 

1º- Falta de motivación laboral del talento humano.

2º- Vulnerabilidad de conflictos internos del personal.

3º- Poco sentido de pertenencia laboral del personal.

4º- La acciones emprendidas por los gerentes al momento de accionar políticas organizativas.

5º- La carencia de evaluación y seguimientos de las acciones.

	Estrategias FA

1º- Evaluar la capacitación por la posibilidad de transparencia de los aprendizajes a situaciones reales de trabajo.

2º- Realizar  diagnósticos participativos de las competencias requeridas para el desempeño del cargo.

3º- Impartir la capacitación y formación de todos los niveles con un doble propósito, el desempeño eficiente y eficaz en el cargo.
4º- Propiciar capacitación grupal, pero con atención  individualizada.
	Estrategias DA

1º- Realizar seguimiento periódico del desempeño, de manera que oportunamente se puedan dar las orientaciones pertinentes. 

2º- Concertar los objetivos laborales, conciliando las prioridades de las áreas donde están ubicadas ,

3º- Realizar evaluaciones formativas, de manera que los evaluados conozcan sus fortalezas y debilidades y refuercen actitudes de autocontrol.

4º- Concienciar sobre la importancia de aplicar valores en los quehaceres diaria los valores.


Matriz FODA

Fuente: Departamento de Recurso Humano de la Gobernación del estado Portuguesa (2015).
Estrategia Seleccionada 
       La estrategia seleccionada, tomando en consideración las cuadrantes resaltadas como son (FO, DO, FA y DA) la estrategia seleccionada quedo representada por la actualización del talento humano tomada en consideración la cuadrante (FO).
Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Presentar estrategias gerenciales para la actualización del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.

Objetivos Específicos
-Promover planteamientos estratégicos para la retención del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.

-Desarrollar estrategias generadoras de valores en el talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
-Facilitar  estrategias gerenciales para la selección del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.

-Aplicar estrategias gerenciales para la formación y capacitación del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.

Estructura de la propuesta

La estructura de la propuesta presentada consta de estrategias gerenciales basadas en cinco (5)  aspectos relevantes en el proceso de actualización del talento humano como son: Retención del talento humano, valores, selección capacitación y formación  y por último la evaluación del talento humano.
- Estrategias gerenciales para la retención del talento humano
- Estrategias generadoras de valores en el talento humano.
- Estrategias gerenciales para la selección del talento humano.

- Estrategias gerenciales para la formación y capacitación del talento humano.
- Estrategias de evaluación del talento humano.

Cuadro 4. Estrategia 1.
Planteamientos Estratégicos para la Retención del Talento Humano

	
	Estrategias



	Objetivo especifico:

Promover planteamientos estratégicos para la retención del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa


	- Descubra el potencial de cada uno de sus colaboradores: Escúchelos y dialogue

con ellos, utilice la observación directa, erradique los prejuicios respecto a su  personal. Aprecie la experiencia y los aportes que traen consigo.

- Aplique Empowerment: Delegar funciones de  manera efectiva, es decir,  genere confianza en sus trabajadores para ejecutar las tareas asignadas y entrénelos para que las optimicen. Si no cuentan con las herramientas suficientes, la sola  motivación no es efectiva para el logro de los resultados esperados.

-Incentive las expectativas de sus colaboradores: Propiciando en ellos nuevas  metas, proyectos y funciones que eviten la monotonía en el trabajo.

-Mejore la convivencia laboral: Esto se refiere a mantener un clima organizacional  positivo, en el que se maximicen las potencialidades de los colaboradores evitando conflictos y rivalidades de diversa índole en la empresa.

- Planifique salarios acordes y atractivos en función del mercado laboral.

- Capacítelos constantemente de acuerdo a sus necesidades operativas,  motivacionales y de trabajo en equipo: La clave del éxito en este caso es la lógica,

secuencia y seguimiento de los temas facilitados a su personal.

	Los trabajadores adquieren conocimiento y experiencia en la labor que  realizan, poco a poco se vuelven más  diestros y agilizan los procesos  organizacionales, mientras más especializada o vital para la empresa sea la función  que realizan son más imprescindibles y, por lo tanto, se debe preservar y aprovechar  ese potencial en beneficio de la organización.


Cuadro 5. Estrategia 2
Estrategias  Generadoras de Valores en el Talento Humano

	
	Estrategias



	Objetivo especifico:

- Desarrollar estrategias generadoras de valores en el talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.


	-  Integrar a los eventos de inducción y re-inducción, reflexiones, dinámicas o  talleres orientados a dar a conocer y precisar la misión de la organización como su  bien interno supremo y cuyo cumplimiento le significa ésta legitimidad. 

- Diagnosticar mediante mecanismos validados las principales fortalezas y carencias  axiológicas que afectan positiva o negativamente las organizaciones al talento 

Humano, de manera que se puedan implementar las estrategias adecuadas para el  fortalecimiento de los valores. 
- Participar en la construcción de los códigos de valores es indispensables para el talento humano, a partir de procesos  colectivos de reflexión, estudio y  compromiso. 

- Realizar jornadas periódicas de reflexión y retroalimentación orientadas  a concientizar sobre la importancia de aplicar en los quehaceres diarios los valores 

Seleccionados por sus respectivas organizaciones. 

- Aplicar periódicamente metodologías para la  identificación de los riesgos en las  diferentes áreas, de manera que la alta gerencia, como responsable suprema del 

control interno, pueda tomar oportunamente las medidas que se requieran para  evitarla. 



	La adopción de los valores debe ser la consecuencia de un proceso de estudio,  análisis, discusión y concertación alrededor de los mismos, procesos en los que  conviene que participen todos los niveles de las organizaciones. 




Cuadro 6. Estrategia 3
Estrategias Gerenciales para la Selección del Talento Humano
	
	Estrategias



	Objetivo especifico:

-Facilitar  estrategias gerenciales para la selección del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.


	Describir adecuadamente los puestos de trabajo, con el objeto de identificar las aptitudes, habilidades, conocimientos, experiencia y competencias específicas que 

deberán tener los aspirantes a desempeñarlos. 

-  Divulgar, si es posible, con suficiente anticipación la existencia de vacantes, su  número y naturaleza, así como las fechas y demás condiciones para su provisión. 

- Para una auténtica identificación de los aspirantes, se recomienda que los  responsables del proceso de selección apliquen e interpreten pruebas válidas y  confiables, de manera que permitan conocer con objetividad el grado en que los  candidatos son competentes para el desempeño exitoso delos cargos a los que se  vinculen. 
-A través del estudio cuidadoso de los antecedentes de los aspirantes a un cargo  determinado y de entrevistas técnicamente preparadas, obtener información válida 

Sobre los aprendizajes hechos, sus valores y sus calidades humanas. 

- Realizar, a través del jefe inmediato del nuevo talento, acciones que acompañen y  evalúen la superación exitosa del período de prueba. 



	Los procesos de selección deberán estar orientados a la búsqueda, identificación, vinculación y ubicación de los candidatos más idóneos, desde el punto de vista técnico y humano, para proveer los cargos vacantes. La búsqueda de excelentes talentos debe ser el principal propósito de los procesos de selección. Esta excelencia del talento humano debe caracterizarse por su calidad, sus competencias técnicas, su compromiso y capacidad.



Cuadro 7. Estrategia 4
Estrategias gerenciales  para la Formación y Capacitación del Talento
	
	Estrategias



	Objetivo especifico:

. Aplicar estrategias gerenciales para la formación y capacitación del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa


	-Planear y programar los eventos de formación y capacitación. 

-  Impartir la capacitación y formación de todos los niveles con un doble propósito: su desempeño eficiente y eficaz en el cargo y su desarrollo y promociones futuras. 

- Realizar diagnósticos participativos de las competencias requeridas para el desempeño del cargo, en las que se integren lo cognoscitivo, lo operativo y lo  actitudinal. La realización de los eventos de capacitación deberán comprender,  igualmente, estos tres aspectos. 

 -Registrar en una base de datos y en forma detallada las competencias adquiridas  por los talentos como consecuencia de los eventos de capacitación programados 

por las organizaciones, de manera que éstas tengan un conocimiento claro de cuál es el capital intelectual que está su disposición. 

-  Evaluar la capacitación por la posibilidad de transferencia de los aprendizajes a situaciones reales del trabajo. 

-Propiciar la capacitación grupal, pero con atención individualizada, de manera que a cada persona se le respete el derecho de hacer sus progresos, de acuerdo con su 

propio ritmo de aprendizaje 



	El conocimiento, entendido como saber y, sobre todo, como saber hacer, constituye una de las principales fuentes de efectividad organizacional y de desarrollo personal. En consecuencia, la capacitación deber ser una de las principales estrategias para garantizar la competitividad de las organizaciones, teniéndose muy presente que el aprendizaje sólo se convertir en competencia, cuando el talento sea capaz de transferir dicho aprendizaje para enfrentar y resolver situaciones nuevas y de agregar valor a los procesos en los cuales interviene. Para la formación y capacitación del talento humano




Cuadro 8. Estrategia 5. Estrategias gerenciales  para la evaluación del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
	
	Estrategias



	Objetivo especifico:

-Promover estrategias para la evaluación del talento humano en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa

	-Tener un conocimiento adecuado, por parte de evaluadores de los planes, de la misión y visión de la organización, ya que, el desempeño debe estar orientado a su cumplimiento. 

-  Concertar los objetivos laborales conciliando las prioridades de las áreas donde están ubicados, con sus competencias, capacidades fortalezas personales. 
- Realizar seguimientos periódicos al desempeño, de manera que oportunamente se puedan dar las orientaciones pertinentes para lograr la calidad de los resultados  esperados y cumplir los plazos acordados. 
-  Realizar evaluaciones formativas, de manera que los evaluados conozcan sus fortalezas y debilidades y refuercen las actitudes del autocontrol y de la  autoevaluación. 

-Velar por que después de los procesos de evaluación se deriven consecuencias positivas reales tanto para la organización como páralos evaluados. Estas consecuencias deberán darse, principalmente, en términos de estrategias para corregir los desaciertos, así como de estímulos e incentivos frente a los aciertos. 



	La evaluación del talento humano deber ser una herramienta que le permita a la administración gerencial medir el desempeño hacia la eficiencia, es decir, hacia un desempeño con resultados, e identificarlas debilidades, sus capacidades y habilidades, sus motivaciones y necesidades, sus valores y actitudes.



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones 

            Los resultados obtenidos durante la investigación  y relacionándolos con los objetivos de la misma se llegó a las siguientes conclusiones:

-Luego de realizado el diagnóstico, se evidenció la necesidad de proponer estrategias gerenciales que servirán de herramienta a los gerentes y/o Jefes de Unidades o departamentos de la Dirección de Recursos humanos de la Gobernación del estado Portuguesa. 
La propuesta es factible, debido a que puede  ser aplicada sin ningún tipo de inconvenientes que impidan la implementación de las estrategias gerenciales, notándose que la propuesta es tangible. Además, es preciso resaltar que la propuesta resulta viable, debido al particular interés mostrado por la gerencia en la presente investigación y la colaboración prestada en todo momento para el desarrollo de la misma.

- El diseño de la propuesta constituye una herramienta de significativo valor para que los gerentes y/o jefes de unidades o departamento de la Dirección de la Gobernación del estado Portuguesa en lo que respecta a actualización del talento humano. Las estrategias gerenciales presentadas  permitirán  mejorar y desarrollar conocimiento y generar valor agregado que conduzca un servicio de calidad. Esto conlleva que las organizaciones públicas deben modificar los esquemas tradicionales, adaptando y consolidando nuevos paradigmas e incorporando herramientas básicas para la productividad del talento humano, lo cual incentivará la generación y aporte de conocimientos para dar respuestas a las necesidades o problemas internos de la organización y de las comunidades.
Recomendaciones

Los resultados obtenidos conducen a la formulación de una serie de recomendaciones que deben ser tomadas en cuenta por los gerentes y/o Jefes de Unidad de Dirección de la Gobernación del estado Portuguesa:

-Implantar la propuesta desarrollada en la presente investigación, ya que con las estrategias planteadas, aperturará mayores espacios de eficacia y eficiencia de los colaboradores de la Institución. En consecuencia, debe buscar el compromiso y la suma de los esfuerzos de las personas involucradas para su materialización. 

-Dar a conocer la propuesta y concienciar a los trabajadores sobre la importancia que juega el talento humano dentro de una organización, puesto que de ahí depende la productividad de la misma. 

-Realizar actualizaciones periódicas a las estrategias propuestas, tomando en consideración los cambios que vaya experimentando la empresa, sus procesos internos y la normativa legal.

  -Es necesario cumplir con los roles gerenciales a cabalidad, ya que de ello va a depender en gran medida que exista un desempeño laboral de calidad dentro de la institución.

  -Es importante aplicar estrategias que permitan mantener motivado al personal, de tal manera que el trabajo se desarrolle exitosamente resaltando la calidad del mismo.

  -Establecer  canales comunicativos donde ustedes como jefes o gerentes orienten y brinde apoyo a su personal reforzando esa interacción comunicativa que debe existir.
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Principio del formulario

Final del formulario

ANEXOS

ANEXO A
INSTRUMENTO APLICADO A LOS EMPLEADOS

Diagnóstico

Instrucciones:

-  Lea cuidadosamente cada una de las preguntas.

-  Marque con una equis (X) la alternativa de respuesta de acuerdo a su realidad

Escala de frecuencia: Siempre  (3), A veces (2) Nunca (1)

	Ítem
	Enunciado
	Siempre
	A veces  
	Nunca

	1.
	¿La dirección de Recursos Humanos cuenta con una Unidad administrativa encargada de formular los procesos de actualización de talento humano?
	
	
	

	2
	¿En la Dirección de Recursos Humanos se ejecutan  estrategias gerenciales para la actualización del talento humano?
	
	
	

	3
	¿Se evalúan los planes o acciones de la organización para verificar si han sido beneficiosos para la organización?
	
	
	

	4
	¿Cree Usted, que los objetivos de la Dirección de Recursos Humanos se han logrado  en su totalidad? 
	
	
	

	5
	¿Cree Usted que el personal  que labora en la Institución ejerce funciones de acuerdo a su nivel de instrucción? 
	
	
	

	6
	¿Cree Usted, que la experiencia como  trabajador dentro de la Dirección de Recurso Humano de la es calificado para su ascenso en el cargo?
	
	
	

	7
	¿Dentro de la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa se aperturan cursos de actualización del talento humano?
	
	
	

	8
	¿Dentro de la Dirección de Recursos Humanos se realizan constantemente  la evaluación del desempeño del personal?
	
	
	

	9
	¿En la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del estado Portuguesa cumplen con las funciones el equipo de talento humano?
	
	
	

	10
	¿La alta gerencia dentro de la Dirección de Recursos Humanos el personal cumple con sus responsabilidades empresariales?
	
	
	

	11
	Propicia la Dirección de Recursos Humanos actividades motivadoras con el personal?
	
	
	

	12
	Cumple la Dirección de Recursos Humanos con los procedimientos administrativos al momento de actualizar el talento humano en la Institución?
	
	
	

	13
	¿La Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación  cumple los procedimientos  administrativos en la Institución?
	
	
	

	14
	¿La Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación promueve los procedimientos  administrativos en la Institución?
	
	
	

	15
	¿La Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación reconoce los procedimientos siendo un factor clave en el éxito de su labor?
	
	
	

	16
	¿Cumple  la   Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación con el proceso administrativo en función de la planeación?
	
	
	


ANEXO B
MATRIZ DE VALIDACION  POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”

Ciudadano:

________________

Presente.
Reciba un cordial saludo. Muy respetuosamente me dirijo a usted, con el objeto de presentar el instrumento (Cuestionario) que se utilizará para efectuar la investigación que tiene como título: Estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.”. Razón por la cual, solicito su valiosa colaboración en cuanto a la Validación del Instrumento que fue diseñado con el propósito de recolectar la información necesaria para llevar a cabo el estudio antes mencionado. De igual forma, anexo la Operacionalización de las variables de la investigación. La misma debe realizarse de acuerdo a los siguientes parámetros: 

Coherencia: Si los ítems tienen relación con lo que se desea medir.

Pertinencia: Señalar si considera que los ítems se relacionan con los objetivos de la investigación.

Claridad de redacción: Evaluar la redacción del instrumento

Ubicación: Si la posición en que encuentra ubicado el ítem corresponde a la lógica del instrumento.

La evaluación de los ítems debe realizarla considerando los siguientes términos:

Adecuado: Si el ítem se ajusta a los objetivos

Regular: Cuando hay que realizar alguna modificación.

Inadecuado: Cuando el ítem no cuenta con suficiente capacidad o debe ser modificado.

Al final de la evaluación podrá realizar cualquier observación que considere necesario en relación a las modificaciones de los ítems o dimensiones tratados.  Sin más a que hacer referencia, agradeciendo su colaboración y receptividad. Se suscribe de Ud.

Atentamente

Lcda. Anahi Goyo .

Gracias por su colaboración

CRITERIOS PARA LA  VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

Estrategias gerenciales para la actualización del talento en la Dirección de Recursos Humanos de la Gobernación del Estado Portuguesa.
Identificación del Experto:

Nombres y Apellidos: ___________________________________________​​​​​​​​​​​​​​
Institución donde trabaja: _________________________________________

Título de Postgrado: _______________________________________________
Institución donde los obtuvo: __________________________________________
Fecha: __________________________________________________________
Adecuado: A
       Regular: R

Inadecuado: I

	Ítems
	Coherencia
	Pertinencia
	Claridad de
	Ubicación

	
	
	
	Redacción
	

	
	A
	R
	I
	A
	R
	I
	A
	R
	I
	A
	R
	I

	1
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	16
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Observaciones: ____________________________________________________________

Firma:__________________________C.I.___________________________

ANEXO C

COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH

CONFIABILIDAD ALPHA DE CROMBACH
	
	Media
	Varianza
	Item-
	Alpha

	Item
	Del Item
	Del Item
	Total
	Si Ítem

	
	
	
	Correlación
	Eliminado

	P1
	       65,20   
	91,51
	0,54
	0,89

	P2
	       67,60   
	76,49
	0,90
	0,88

	P3
	       67,80   
	75,51
	0,90
	0,88

	P4
	       66,80   
	87,51
	0,36
	0,90

	P5
	       64,70   
	93,79
	0,34
	0,90

	P6
	       65,00   
	91,56
	0,48
	0,89

	P7
	       65,40   
	97,16
	0,09
	0,90

	P8
	       67,20   
	79,96
	0,94
	0,88

	P9
	       67,20   
	79,96
	0,94
	0,88

	P10
	       65,30   
	95,79
	0,04
	0,90

	P11
	       65,30   
	95,79
	0,04
	0,90

	P12
	       64,50   
	96,72
	0,54
	0,90

	P13
	       64,50   
	96,72
	0,54
	0,90

	P14
	       64,80   
	101,96
	0,42
	0,91

	P15
	       64,60   
	94,93
	0,27
	0,90

	P16
	       64,70   
	93,79
	0,34
	0,90



Nº de Casos = 8                    


Nº de Ítems = 16


Alpha  ≈ 0,90
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