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RESUMEN

La gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre valores,
creencias, roles, organizaciones, sociedad. La investigacion evalta por
qué las organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestion.
Es un modelo de gestion del talento humano en organizaciones educativas.
Investigacion descriptiva, de campo, modalidad proyecto factible,
enmarcada en el paradigma cuantitativo, no experimental, transeccional.
La poblacién fueron 20 escuelas estadales del municipio San Cristébal;
las unidades informantes fueron 431 docentes, 40 directivos. Se usé
la encuesta para recolectar datos. Los instrumentos se validaron por
juicio de expertos; la confiabilidad con Alfa de Cronbach siendo 0,95. Se
evidenciaron necesidades en las dimensiones gestion, talento humano y
trabajo corporativo. Se concluyd que el proceso administrativo de insercion
del componente humano, en funcién de las competencias individuales
y de los objetivos organizacionales, no se da de manera idénea, lo que
Justifica el disefio de un modelo de gestion del talento humano.
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ABSTRACT

The talent management is a management philosophy of values, beliefs,
roles, organizations, society. The research assesses why organizations
are slow to take and develop management changes. It is a model of
talent management in educational organizations. Descriptive research,
field, method feasible project, part of the quantitative paradigm, not
experimental, trans. The population was 20 State Authority schools in the
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municipality San Cristébal; reporting units were 431 teachers, 40 directors.
The survey was used to collect data. The instruments were validated by
expert judgment; reliability with Cronbach’s alpha. being 0.95. Needs were
evident in the dimensions management, human talent and corporate work.
It was concluded that the administrative process of inserting the human
component, depending on individual skills and organizational objectives, is
not given in an appropriate way, justifying the design of a model of talent
management.

Key words: Management; human talent; educational organizations

INTRODUCCION

El papel de las personas en la sociedad del conocimiento, es funda-
mental pues esta inmerso, se transmite, crea y utiliza por las personas
(Freedman, 2004); en este orden de ideas, se puede afirmar que las per-
sonas son valoradas por sus conocimientos, sus aportes intelectuales y
talento en la consecucion de las metas de las organizaciones. De alli que,
no se considera valido utilizar el término recurso humano para referirse a
sus miembros, pues se esta catalogando a la persona como un instrumen-
to, sin tomar en consideracion que es el componente principal, con habili-
dades y caracteristicas de toda una organizaciéon. Nombrar a las personas
en términos de recursos significa despojarlas de su condicion humana
como fin en si mismas y convertirlas en medios al servicio de los objetivos
de la organizacion (Diaz, 2004).

Para implicar a las personas en la organizacion, no basta con movilizar
sus recursos intelectuales, fisicos o de interrelacién, esperando incremen-
tos de productividad, lo que se requiere es comprometer a las personas
como sujetos de su personalidad en relacion con el trabajo y la organiza-
cion. En tal sentido, la gestién del talento humano para el fortalecimiento
del trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso administra-
tivo de insercion del componente humano, en funcion de las competencias
individuales de cada persona, para la consecucion de los objetivos orga-
nizacionales, respetando las etapas de planificacion, ejecucion y control,
bajo los principios de identidad, cultura y filosofia colectiva. En este punto,
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las organizaciones educativas no estan separadas de esta categorizacion,
al contrario, se encuentran determinadas por ella.

El objetivo general del presente trabajo se refiere a conocer la Gestion
del Talento Humano para el Fortalecimiento del Trabajo Corporativo en las
escuelas estadales del municipio San Cristébal del estado Tachira.

Objetivos especificos, a) diagnosticar la situacion actual de las escue-
las estadales del municipio San Cristobal, estado Tachira, en relacion con
la gestidn del talento humano; b) determinar la estructura organizacional
existente en las escuelas estadales en estudio; y, ¢) elaborar un modelo de
gestion del talento humano para el fortalecimiento del trabajo corporativo.

La gestion se concibe como algo que no esta relegado a un compar-
timiento hermético dentro de la organizacion, sin contacto con las demas
actividades, sino que traspasa todos los ambitos del actuar de la organiza-
cién y esta presente en todos (Simon, 2002). En la gestion se diferencian
campos de accion, interrelacionados, entre los cuales estan la gestion de
produccion, de talento humano, financieros, de mercadeo, sociales y poli-
ticas, legales y tributarias, ambientales, entre otras.

La planificacion es fundamental, y se refiere al componente del pro-
ceso administrativo de la empresa que tiene por objetivo la seleccién de
las actividades a realizar (Galleto, 2003, p. 80), y representa el estudio y
fijacion de los objetivos de la organizacién. Su propdsito, es reducir la in-
certidumbre en las actividades de la organizacion estableciendo una serie
de acciones tendientes a la consecucion de los objetivos.

Lo que indica la necesidad de elegir de parte del equipo directivo que
debe tener capacidad de decidir al seleccionar entre distintas alternativas
que se traduciran en acciones para lograr los objetivos. La toma de de-
cisiones, en cuanto proceso, se cumple cuando existen alternativas posi-
bles y racionales (Santinelli, 2001). EI componente prioritario de la toma
de decisiones reside en la correcta determinacion de los objetivos de la
organizacion (Galleto, 2003). Asi, la gestion pertenece al ambito educati-
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vo, pues el director escolar es ante todo es un organizador y coordinador
de los recursos disponibles, como gerente, plantea el trabajo de hoy con
proyeccion hacia el futuro.

En el ambito organizacional educativo, permitira desarrollar un conjun-
to de mecanismos informativos, de ejecucién y control, que puede utilizar
la direccion para aumentar la probabilidad de que el comportamiento de
las personas que forman parte de la institucion sea coherente con sus
objetivos. Esta coordinacion e integracion del talento humano se puede
explicar a través de la gestion por competencias (Cuesta, 2002). Los en-
foques de competencias comparten puntos comunes, como el hecho de
que cada competencia presenta un nombre en cuanto definicion verbal
precisa: identificacién, autoconfianza, informacién, orientacion, flexibili-
dad, liderazgo; es decir, que cada competencia tiene niveles que reflejan
conductas observables, no juicios de valor, y se pueden desarrollar.

El principal problema del cual se enfrenta una organizacion es la pro-
ductividad y en ello el personal es parte decisiva de la solucién. Las técni-
cas de la administracion de personal, aplicadas tanto por los departamen-
tos de administracion de personal como por los gerentes de linea, tienen
un gran impacto en la productividad y el desempefio (March, 2008). Esto
implica que, aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de
planta son recursos necesarios para la organizacion, los empleados o el
talento humano tienen una importancia considerable. Por ello, en el campo
de la gestion organizacional se toma como punto de partida la importancia
fundamental de la persona como ser humano, con sus ideales, suefios
y aspiraciones, actitudes y valores (March, 2008). Esto es porque el ser
humano tiene un conjunto de necesidades y para, progresar es necesario
mejorar su nivel de vida, lo que se traduce en suefios que se deben cuan-
tificar en metas, que a medida que se van cumpliendo se va progresando;
el progreso se define como el avance hacia una meta. (Shapiro, 2005).

Las organizaciones estan inmersas en una red de interacciones entre
personas (propietario, administrador, trabajadores, clientes, proveedores,
comunidad), cada una con su propio universo, su propia visiéon del mundo
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y que tienen necesidades y objetivos, no solo materiales, sino también
afectivos y espirituales. Esta multiplicidad de actores, con necesidades
y objetivos, obliga al gerente a actuar en procesos de negociacion y con-
certacion de conflictos, no en un ambiente adversario, sino buscando el
beneficio de todos los participantes, y esto es uno de los componentes
mas esenciales de la gestion (March, 2008).

En toda organizacién es inevitable el cambio en las organizaciones, no
solo porque la literatura organizacional asi lo refiere, sino, porque el fun-
cionamiento de lo que se denomina “pacto social” implica el hecho inob-
jetable de que al trabajador no se le ofrece un contrato para toda la vida;
antes bien, lo que se le ofrece es un contrato finito que durara mientras
sea beneficioso para ambas partes (Romero, 2006). Es asi que la relacion
empresa-trabajador funciona bajo el supuesto de ganar-ganar, tal “pacto
social” exige una cimentacion diferente del trabajador. Se habla, por ende,
de un trabajador que anticipa las necesidades de su area, que esta al
tanto de las exigencias del entorno que lo afecta, que cuenta con la crea-
tividad suficiente para idear nuevas soluciones.

En este orden de ideas, a la hora de poner a funcionar la organizacién
es necesario, que el trabajador cuente con un buen equipamiento motiva-
cional: fuerte necesidad de crecimiento personal; robusta necesidad de
autodeterminacion; gran apertura al cambio. Al respecto, sefiala Linares
(2008), la primera trata de la demanda de desarrollo de la capacidad; la
segunda, de la capacidad y libertad para decidir los aportes que hara a la
organizacion mediante diferentes tareas; la tercera, de la capacidad para
tomar riesgos y aprovechar las experiencias.

El trabajo corporativo implica la existencia de diversos elementos en
la organizacion, siempre profundamente interconectados y en constante
realimentacion. Estos son identidad, cultura y filosofia corporativa (Rey,
2004). Y es que la identidad corporativa trae inmersa los ambitos de ac-
cion de la organizacion, los cuales son: qué se es, qué se hace, a déonde
se quiere llegar, como se hace, productos y servicios, entorno préximo y
remoto donde desarrolla su actividad, comunicaciones (la forma en que
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explica lo que hace), comportamiento. Si a esto se suman los valores de
la filosofia corporativa y el conjunto de normas, valores y pautas de con-
ducta, compartida y no escrita, propios de la cultura corporativa, se intuye
como el trabajo corporativo rige a los miembros de una organizacion, y se
refleja en las actividades de los mismos, siendo articulado por la gerencia.

En el campo de la docencia, la gerencia no es muy diferente al enfoque
que se da a la gerencia de empresas. La gerencia educativa es un pro-
ceso de coordinacion de una institucion por medio del ejercicio de habili-
dades directivas encaminadas a planificar, organizar, coordinar y evaluar.
El gerente educativo se vale del proceso de planificacion, el cual refiere a
definir metas y estrategias gerenciales para alcanzarlas; de la organiza-
cion, que implica disefar estructuras y determinar tareas y procedimien-
tos; de la direccion, que conlleva motivar, dirigir las actividades, establecer
canales de comunicacion; del control, lo cual es monitorear el rendimiento
(Montilva, 2009).

Ahora bien, los anteriores elementos de la estructura organizacional
implican una disposicion. “Disponer”, como sinénimo de organizar, con-
lleva una serie de pasos, susceptibles de ser ordenados asi: 1) identificar
y clasificar las actividades que se tienen que realizar en la organizacion;
2) agrupar estas actividades; 3) a cada grupo de actividades asignar un
director con autoridad para supervisar y tomar decisiones; 4) coordinar
vertical y horizontalmente la estructura resultante (Vivas, 2010).

Se observa, entonces, que la estructura organizacional es fundamental
porque refiere al conjunto no sélo de funciones, sino también de relacio-
nes que determinan formalmente dichas funciones. En este sentido, una
organizacion “es un espacio importante de participacién, puesto que aqui
se relacionan personas diversas con un interés comun para realizar una
accion determinada” (Gilmer, 2007, p.23).

La cultura organizacional, como fendmeno interno afecta todas las
areas, departamentos y divisiones de cualquier organizacién y surte bene-
ficios, para las partes interesadas. Es por ello que “toda organizacion crea
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su propia cultura con sus propios tabues, costumbres y usos. La cultura
del sistema refleja las normas y valores del sistema formal...” (Chiavena-
to, 1999, p.790). De alli que los valores, conocidos también como princi-
pios organizacionales, soportan la mision y la vision de una organizacion.
En este sentido, Serna (2002, p.86) los nombra como “expresion de la
filosofia empresarial convirtiéndose en el eslabén mas alto de una cadena
que desciende a través de los propdsitos y metas para alcanzar finalmente
los objetivos”.

La misién en una organizacion “significa entender cual es realmente el
negocio, de modo de concentrar todos los esfuerzos a objeto de sustentar
ese fin” (Rivera, 2009, p.104). Esto implica que refiera a “la formulacion
de los propédsitos de una organizacion que la distingue de otros negocios
en cuanto a la cobertura de sus operaciones, sus productos, el mercado
y el talento humano que soporta el logro de estos propdsitos” (Calzadilla,
2002, p.26). En cambio, cuando se define la vision, “se esta indicando el
rumbo, la direccién que se quiere entre lo que es la instituciéon ahora y lo
que se busca ser mas adelante” (Osorio, 2000, p. 12), porque la vision
define y describe la situacion futura que desea tener la empresa, su pro-
posito es guiar, controlar y alentar a la organizacion en su conjunto para
alcanzar un estado deseable.

METODO

Investigacion descriptiva con disefio de campo y modalidad de pro-
yecto factible, fundamentada en el paradigma cuantitativo, con disefio no
experimental de tipo transeccional. La poblacién del estudio estuvo con-
formada por 20 escuelas estadales del municipio San Cristobal, estado
Tachira, en Venezuela y las unidades informantes fueron 431 docentes
y 40 directivos a quienes se les aplicé el instrumento de recoleccion de
informacion.

En la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta, me-
diante un cuestionario, que se aplicé a cada estrato y que incluyo 30 items,
utilizando una escala con tres alternativas: siempre, a veces y nunca. La
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validacion de los instrumentos se hizo mediante el juicio de expertos y la
confiabilidad se obtuvo a través de una prueba piloto e indice estadistico
Alfa de Cronbach (0,97).

La investigacion se justifica desde los puntos de vista tedrico y practi-
co. Permitio profundizar aspectos propios de la gestién del talento humano
en las organizaciones educativas; para ello se disefiaron dos instrumentos
para recopilar informacion directamente de los sujetos circunscritos a la
investigacion en relacion con las dimensiones gestion, talento humano y
trabajo corporativo. La informacién en el ambito laboral permitié identificar
los conocimientos para optimizar la labor de gerencia educativa en orga-
nizaciones similares.

RESULTADOS

Dimension Gestion. Esta dimension se encuentra determinada por
la planificacién, toma de decisiones, ejecucion, control, responsabilidad
compartida y gestién por competencias.

En relacién con el indicador planificacion, existe una situacién media-
namente favorable en cuanto al estudio y fijacion de los objetivos de la
institucion, tanto a largo como a corto plazo, pues un 12,5% del estrato
docente respondidé que nunca se hace, un 65,9% senalé que se hace a
veces y un 21,6% que se hace siempre. En cuanto al indicador toma de
decisiones se puede apreciar una situacion medianamente favorable en
cuanto a que la informaciéon se obtiene a tiempo para poder definir si se
contintia con el plan de accidon o se modifica su curso, pues un 63% del
estrato docente respondio a veces y un 100% del estrato directivo respon-
di6 lo mismo.

A pesar de las posibles concordancias entre los estratos docente y
directivo, se observa discrepancia en el indicador ejecucion: el 55,8% del
estrato docente sefalé que los directivos nunca ejercen la responsabi-
lidad de dirigir las actividades de los subordinados para lograr objetivos
organizacionales, mientras que el 62,5% del estrato directivo respondio
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hacerlo siempre. Para el indicador control se puede apreciar una situacion
medianamente favorable, pues soélo un 6,7% del estrato docente respon-
dié nunca, mientras que un 66,8% sefald a veces y un 26,4% siempre.
Respecto al indicador responsabilidad compartida, existe una situacion
medianamente favorable, ya que los objetivos de trabajo estan amparados
en planeamientos comunes y con responsabilidad mutua compartida, ade-
mas, en lineas generales, el directivo de la institucion es la cabeza visible
de la organizacion e interactia con personas dentro y fuera de ella.

Dimensién Talento Humano. Esta dimension tiene por propésito dar
respuesta al trato del talento humano en las escuelas estadales del mu-
nicipio San Cristobal del estado Tachira en Venezuela, atendiendo los
indicadores de conocimientos, destrezas, compromiso, capacidad, com-
petencias.

En relacién con el indicador conocimientos, se puede apreciar una si-
tuacién desfavorable en cuanto al respeto por los conocimientos profe-
sionales al momento de ubicar al talento humano, porque un 51,9% del
estrato docente respondidé que nunca se hace, un 45,7% sefald que se
hace a veces. Lo mismo sucede con el indicador destrezas. Para el in-
dicador compromiso, en cuanto a si se valora el compromiso individual
de los trabajadores en la institucion educativa, el estrato docente senala
nunca en un 21,6%, a veces en un 74% y siempre en un 4,3%. Respecto
al indicador capacidad, si se respeta la capacidad profesional al momento
de ubicar a los trabajadores, un 70,7%, 26,9% y 2,4% del estrato docente
sefiald, que nunca, a veces y siempre. Para el indicador competencias,
si en la institucion a los trabajadores se les ofrece oportunidades para
aplicar, desarrollar e incorporar competencias que aumenten su empleabi-
lidad dentro o fuera de la misma, el directivo respondié un 62,5% siempre
y un 37,5% nunca, mientras el docente respondié un 86,5% nunca y un
13,5% a veces.

En referencia al indicador eje central del sistema productivo, se tiene
una situacion poco favorable, el estrato docente, se tiene: en cuanto a si
en la institucion educativa los trabajadores sienten que se toman en cuen-
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ta las necesidades relacionadas con el reconocimiento personal, 79,3%
a veces y 16,3% nunca; respecto a si existen amplias oportunidades de
desarrollo y crecimiento para los trabajadores de la institucion, 66,8% a
veces y 28,8% nunca; en torno a si la administracion del talento huma-
no tiene un impacto positivo en la productividad y el desempefio laboral,
67,3% a veces 'y 28,4% nunca; en funcion de si en la institucion educativa
el personal es visto en su calidad de talento humano, 48,6% nunca, 48,1%
a veces y 3,4% siempre; en relacion a si en la institucion educativa los
empleados tienen una importancia sumamente considerable, 63% nunca,
34,1% a vecesy 2,9% siempre.

Para el indicador salud organizacional, en cuanto a si en la institucion
educativa ofrecen condiciones favorables para que el trabajador logre su
mejor desempefio, se observa una situacion medianamente favorable.

Dimensién Trabajo Corporativo. Esta dimension tiene por indicado-
res la identidad, la cultura y la filosofia; en relacion al indicador identidad,
se aprecia una situacion desfavorable, pues el estrato docente sefnala
45,2% nunca, 35,2% a veces y 19,6% siempre. Para el indicador cultura
se denota una situacion medianamente favorable, pues el estrato docente
expresa 21,5% nunca, 76,2% a vecesy 2,2% siempre.

Con respecto al indicador filosofia, se muestra una situacion mediana-
mente favorable. En cuanto a si en la institucion educativa hay un esfuerzo
por parte del directivo para inculcar en los empleados valores organiza-
cionales, los docentes responden 79,3% a veces 'y 16,3% nunca. En tor-
no a si en la instituciéon educativa hay un esfuerzo por parte del directivo
para inculcar en los empleados el “servicio de calidad” como un valor, los
docentes sefalan 67,8% a veces y 27,9% nunca. En relacion a si en la
institucion educativa los valores han comprendido una serie de creencias
compartidas, los docentes responden 76,9% a veces y 18,8% nunca.

Segun el diagnéstico realizado, es evidente, que la gestion del talento
humano en funciéon del trabajo corporativo, no se esta desarrollando de
manera idénea; vistos los porcentajes de las respuestas de docentes y
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directivos, se deduce una situaciéon desfavorable, donde muchas falencias
no son atendidas, en el caso de los directivos, por estar con centrados en
sobrevalorar situaciones particulares medianamente favorables, desarro-
llando una mirada y, en consecuencia, una apreciacion poco sincera de la
realidad institucional educativa. Es asi que se han observado deficiencias
importantes en lo que respecta a: a) consideracion de los factores del in-
dividuo que le dan esa calidad de talento humano (Vivas, 2010); b) accion
y efecto de administrar (Simon, 2002); y, c) el trabajo corporativo (Rey,
2004).

Sistema material del Modelo de Gestion del Talento Humano

El modelo material que se propone, (ver figura 1), es un modelo de
gestion del Talento Humano para el fortalecimiento del Trabajo Corporati-
Vo en las organizaciones educativas, que aspira direccionar las acciones
que se adoptan en ellas, con la finalidad de alcanzar la efectividad de
los diferentes aspectos del trabajo corporativo, tal como se aprecia en la
figura.

Igeneral
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Figura 1. Modelo de Gestion de Talento Humano a las organizaciones educativas
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El modelo propuesto, como se observa, tiene a la Organizacién Edu-
cativa en su conjunto como ambito de accion, vinculando su ambiente
interno con su ambiente externo, reconocido como “comunidad externa”.
En este orden de ideas, y sabiendo que el talento humano es el compo-
nente fundamental de cualquier institucién, el mismo se presenta como el
nucleo del cual dependen los demas componentes, elementos todos en
constante realimentacion.

* Nucleo Talento Humano: Generalmente, esta conformado por
elementos que dan a las personas la cualidad talento, tan relacionada
con las competencias. Por tanto, coincide con lo que Lawshe y Balma
(1966) planteaban hace varias décadas como: a) la potencialidad
para aprender a realizar un trabajo, es decir, con las capacidades;
b) la capacidad real y/o actual para llevar a cabo el trabajo, esto es:
la accién; vy, finalmente, c) la disposicion, motivacion y/o interés para
realizar ese trabajo, es decir, el compromiso.

En relacién con esto ultimo, es importante sefialar que su presencia
como componente medular del nucleo talento humano, no es gratuita. Los
aspectos de capacidad, accién y compromiso se complementan y resultan
determinantes, pues es posible que una persona tenga los conocimientos
para hacer el trabajo, pero no lo desee hacer; o que tenga el deseo de
realizarlo, pero no sepa como hacerlo; o no sepa como hacerlo, pero esté
dispuesto a aprender y tenga las condiciones para realizarlo. Por ende, se
debe considerar a un profesional en tal vertiente de éxito en el desempefio
de sus actividades si conjuga: capacidades, compromiso, y accion.

En consecuencia, en el modelo propuesto se observa que en la orga-
nizaciéon educativa el talento humano, resultante de la suma de los ele-
mentos descritos, esta relacionado con los componentes institucionales y
sus procesos de la siguiente manera: a) las capacidades de los docentes
estan en vinculacion directa con capacitacion y estructura organizacional;
b) el compromiso se encuentra vinculado a la identidad, cultura y filosofia
corporativa, y al liderazgo; y, finalmente, c) la accion se haya vinculada de
manera directa a la compensacién y al desempefio corporativo.

» Capacitacion y Estructura Organizacional: En primer orden estan
los componentes organizacionales vinculados directamente a
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las capacidades del talento humano: capacitacion y estructura
organizacional; o que se traduce como el resultado de la incorporacién
de las capacitaciones, las instituciones educativas tendran un talento
humano orientado hacia la accién, al cumplimiento de objetivos, capaz
de comprender las necesidades e intereses de los demas (comprensién
interpersonal) y del trabajo para satisfacerlas (orientaciéon de servicio),
enfatizando un alto grado de talento organizacional. Ademas, existen
competencias gerenciales, que si bien haran aportes al trabajo del
docente en el aula, son indispensables para la labor del directivo
educativo.

No obstante, el otro elemento esta vinculado directamente al talento
humano en funcién de las capacidades, y es la estructura organizacional,
en torno a la cual estan en relacion constante la planificacion, informacion/
comunicacioén y control. La estructura organizacional tiene por objeto es-
tablecer un sistema de roles que han de desarrollar los miembros de la
organizacion educativa, para trabajar juntos de forma 6ptima y alcanzar
las metas fijadas en la planificacion. En este orden de ideas, los objetivos
deben ser verificables, precisos y realizables; debe existir una clara defi-
nicion de los deberes, derechos y actividad de cada persona; ha de estar
establecida el area de autoridad de cada uno, lo que cada quien debe
hacer para alcanzar las metas, ademas de saberse cémo y dénde obtener
la informacién necesaria para cada actividad (Kras, 2000).

En este sentido, el director educativo debe seguir (en cuanto a orga-
nizar) del talento humano a su cargo, los siguientes pasos: 1) identificar
y clasificar las actividades que se tienen que realizar; 2), agrupar estas
actividades; 3) a cada grupo de actividades asignar un coordinador con
autoridad para supervisar y tomar decisiones; y, 4) coordinar vertical y
horizontalmente la estructura resultante.

» lIdentidad, Cultura, Filosofia Corporativa, y Liderazgo: EI compromiso
refiere a la disposicidn para realizar las actividades, apareciendo en el
modelo propuesto vinculado de manera directa a la identidad, cultura
y filosofia corporativa y al liderazgo corporativo que esta conformado
por la vision y la mision, los objetivos organizacionales y los valores.
Por ende, se debe entender que la misiéon, mas que una frase concisa,
con foco interno, brinda la razén de la existencia de la organizacién
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educativa, el propésito basico hacia el que apuntan sus actividades
y los valores que guian las actividades de sus empleados; y que la
vision permite establecer y vincular a todo el talento humano de la
organizacion en las metas de mediano y largo plazo. Es importante
implantar, mantener, comunicar y consolidar el sistema de valores que
gira en torno a estos dos elementos fundamentales.

En tal sentido, la identidad, cultura y filosofia corporativa influye en el
liderazgo, el otro factor del compromiso en el nucleo talento humano del
modelo propuesto, que debe ser visto en torno a multiples aptitudes que
en él convergen, lo cual es importante para dar significado y autonomia
a la figura del directivo, en primera instancia, y a los coordinadores y/o
docentes, en segunda. Estas capacidades se ubican en torno a la aptitud
de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y
evaluar a un grupo o equipo. En tal sentido, el liderazgo es el ejercicio de
la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma eficaz, sea éste personal,
gerencial o institucional.

Si el talento humano de la organizacién educativa, entiende que el li-
derazgo gerencial refiere al proceso de dirigir las actividades laborales de
los miembros de un grupo y de influir en ellas, también debe internalizar
que, en consecuencia, aparecen implicaciones importantes: a) involucra
que haya una persona (lider) que pueda influir y motivar a los demas (se-
guidores); b) éste debe ejercer y respetar la capacidad de persuasion e
influencia; c) y debe resaltar en su comunicacién y liderazgo sus habilida-
des directivas.

» Compensacion y Desempefio Corporativo: En ultimo orden se tiene
que los componentes organizacionales vinculados al elemento accién
del nucleo talento humano, son la compensacion y el desempefio
corporativo. Considerando que las personas son imprescindibles
para cualquier organizacion, la gestion del talento humano es el pilar
estratégico de la gestion gerencial moderna (Ferrer, 2008). Pues las
personas constituyen una ventaja competitiva, por lo que la inversion en
procesos de seleccién, formacién, compensacion y evaluacion resulta
fundamental. Si bien el proceso de seleccion de personal no incumbe a
veces directamente a las organizaciones educativas centralizadas, por
ejemplo, sino a un érgano superior, los otros procesos de formacion,
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compensacion y evaluacion si implican a la organizacion educativa. El
primero ha sido ya tratado en el presente modelo de gestién, los otros
refieren a este apartado, compensacion.

La compensacion intenta fomentar el rendimiento y motivar al talento
humano mediante la retribucion. Esta retribucién no consiste solo en au-
mentar los salarios, sino en encontrar los programas de retribucién ade-
cuados al entorno especifico de cada organizacion educativa segun su
propia realidad. Asi, por las restricciones que a nivel de recursos financie-
ros, decisiones presupuestarias y vinculaciones sindicales tienen ciertas
organizaciones educativas, no aplicaran de manera interna los sistemas
de incentivos sobre produccién, antigliedad, horas extra, méritos, cono-
cimientos especializados. No obstante, existen incentivos no financieros,
que pueden concederse en otras especies (reconocimiento de meéritos,
placas conmemoratorias, certificados, dias especiales de vacaciones).
Este sistema de retribucion tiene relacion con la medicion de los objetivos
organizacionales y las contribuciones a cada individuo. En tal sentido, se
conecta con el segundo de los componentes organizacionales vinculados
al elemento accion del nucleo talento humano, es decir, con el desempefio
corporativo.

El modelo de gestidon del talento humano para el fortalecimiento del
trabajo corporativo propuesto, refiere a la existencia de una relacion re-
ciproca y ciclica que esta inmersa en un sistema de realimentacion de
distintos elementos organizacionales en el entorno educativo. El nucleo
fundamental es el talento humano, resultante de la suma de tres compo-
nentes particulares: capacidad, compromiso y accion. Cada uno de estos
componentes es susceptible de ser resumido con un verbo conjugado en
primera persona, siendo, respectivamente: “puedo”, “quiero”, “logro”. Es-
tas actitudes del ser humano, dentro de la organizacion educativa, propen-
den a la consecucion de objetivos individuales que, en conjunto, constitui-

ran los objetivos organizacionales.
CONCLUSIONES

En funcion de los constructos tedricos se demostré cédmo el proceso
administrativo de insercién del componente humano en las organizacio-
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nes educativas estudiadas, en funcién de las competencias individuales
de cada persona y para la consecucion de los objetivos organizacionales,
respetando las etapas de planificacion, ejecucion y control bajo los princi-
pios de identidad, cultura y filosofia, no se da de manera idénea, por ello
es viable el disefio de un modelo de gestion del talento humano para el
fortalecimiento del trabajo corporativo.

En tal sentido, al proponer el modelo de gestion, se tiende a transfor-
mar la administracion de personal en una interrelacion humana, donde la
induccion sea un proceso constante de adaptacion y conocimiento general
y la evaluacion del desempefio se transforme en una oportunidad de creci-
miento, tomando en cuenta, en funcion de los principios y objetivos orga-
nizacionales, que los planes se realicen con base en gustos y aptitudes de
cada quien, ademas de que los reconocimientos se fijen por capacidades,
conocimientos y productividad. Es decir, la capacitacion se parecera mas
a la educacion; las normas seran paulatinamente remplazadas por los cri-
terios y los manuales se convertirdn en guias de trabajo. De esta manera,
se gestionaran seres humanos y no recursos.

Por consiguiente, al diagnosticar la situacién actual de las escuelas
estadales del municipio San Cristobal, estado Tachira, en relacion con la
gestion del talento humano se determina que tiene que haber una clara
definicion de los deberes, derechos y actividad de cada persona.

Igualmente, al determinar la estructura organizacional en las escuelas
estadales se evidencia que debe generarse la incorporacion de las capaci-
taciones a las instituciones educativas para que tengan un talento humano
orientado hacia la accién y cumplimiento de objetivos.

Finalmente, con la elaboracién de un modelo de gestién del talento
humano, para el fortalecimiento del trabajo corporativo, se crea y estruc-
tura la gestion del talento humano, considerando el hecho de identificar
y clasificar las actividades que se tienen que realizar en la organizacién
educativa.
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