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RESUMEN

Las empresas de hoy necesitan de colaboradores competentes, para asumir retos y
decisiones con firmeza y criterio técnico, ya que estan en juego el presente y futuro de estas
organizaciones. La competitividad hace referencia a la capacidad de mantener, de una forma
sistematica, ventajas comparativas que permitan alcanzar, sostener y mejorar una
determinada posicion en un entorno socioecondmico. Es una caracteristica que deben tener
las organizaciones para sobrevivir dentro de un mercado saturado, puesto que si no se
consigue una alta competitividad la empresa tiende a la desaparicion. Independientemente de
que una empresa u organizacion, sea privada o publica, es necesario que tome en cuenta cada
una de las cualidades o caracteristicas que posea el recurso humano, para una mayor
comprension, comunicacion y sobre todo la realizacion de sus actividades de manera
efectiva. Los organismos publicos son considerados como instituciones poco eficientes y
donde se evidencia la burocracia a gran escala. En el Ministerio del Poder Popular Para La
Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, mediante una entrevista preliminar, se pudo
evidenciar que el talento humano de esta entidad, a pesar de poseer los conocimientos
necesarios para desempefiar sus labores, carecen de motivacion, de una capacitacion
constante y de una concreta descripcion de sus funciones. Por tal motivo, esta investigacion
se desarroll con la finalidad de analizar la situacion actual del recurso humano mediante un
estudio de campo con un nivel descriptivo, destinado a dicho Ministerio. Una vez conocida la
realidad objeto de estudio se disefido una propuesta que consta de tres fases para mejorar el
nivel competitivo de los empleados de la organizacion publica con el fin de que éstos ayuden
a la empresa a ser mas competitiva, participando en el desarrollo econéomico de la localidad y
mejorando la calidad de vida de la poblacion.

Palabras claves: Competitividad, Recurso Humano, Capacitacion, Motivacion y Liderazgo.
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INTRODUCCION

Las empresas de hoy necesitan de colaboradores competentes, para asumir
retos y decisiones con firmeza y criterio técnico, ya que estan en juego el presente y

futuro de estas organizaciones.

Segin Gerencie.com (2011) la competitividad se entiende como la relacion
entre varias entidades, paises, etc. para ofrecer el mejor servicio y obtener los

mayores resultados de forma equiparable con respecto al resto del mundo.

Si se habla de competitividad a nivel empresarial, ésta hace referencia a la
capacidad de mantener, de una forma sistematica, ventajas comparativas que
permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada posiciébn en un entorno
socioeconomico. Es una caracteristica que deben tener las organizaciones para
sobrevivir dentro de un mercado saturado, puesto que si no se consigue una alta

competitividad la empresa tiende a la desaparicion.

Una empresa, para ser competitiva, siempre debe tener en mente la
renovacion, ajustarse a lo que el mercado necesita en ese momento y mantenerse
informada de los cambios del mismo. Indudablemente el cambio mas notorio que
experimenta la economia globalizada y la competitividad , fundamentalmente estd en
los activos intelectuales, y no en activos fisicos, ni financieros, ya que el crecimiento
economico de las instituciones y empresas esta impulsado por el conocimiento y las
ideas, mas que los recursos tradicionales que utiliza las organizaciones para su

funcionamiento.



La competitividad de una empresa dependera de la gestion propia y la
administracion de sus actividades. Aun asi, en una empresa existen dos tipos de
competitividad: la interna y externa. Internamente, los trabajadores deben estar
cualificados y preparados para su posicion a fin de hacer su trabajo lo mejor posible,
pero también es importante la innovacion destinada a una competitividad exterior, a
un mercado saturado y que cada vez es mas completo en su cualificacion y también

en su servicio.

El recurso humano, mejor expresado como potencial humano, constituye en
toda organizacion el factor principal e indispensable para prestar servicios de calidad

y lograr las metas y objetivos fijados.

Sin embargo, conviene hacer una reflexién acerca de la fuente u origen de
tales activos intangibles: las personas se han convertido en una fuente de ventaja
competitiva sostenible, gracias a sus particulares caracteristicas. Para evaluar dicha
ventaja competitiva y las cualidades que debe tener el recurso humano, es necesario
precisar y especificar las funciones, tareas y objetivos a ejecutar o alcanzar por los

mismos.

Independientemente de que una empresa u organizacion, sea privada o
publica, es necesario que tome en cuenta cada una de las cualidades o caracteristicas
que posea el recurso humano, para una mayor comprension, comunicacion y sobre

todo la realizacion de sus actividades de manera efectiva.

El Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras, es una
institucion creada por el Estado Venezolano con el propdsito de centrar su
funcionamiento en el desarrollo del sector agricola y de la reactivacion del aparato

productivo y sus canales de distribucion. Todas estas actividades se centran en un



solo organismo de alli la existencia en los Estados que conforman a la Republica

Bolivariana de Venezuela.

En el Estado Sucre, el Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y
Tierras, juega un papel muy importante por cuanto es a través de €l que se planifica y
ejecuta el desarrollo agroproductivo regional, en tal sentido cumple con los siguientes

objetivos:

e Formular politicas, estrategias y planes de accion relacionados con el
desarrollo agroproductivo, para lograr la produccién de bienes y servicios en

armonia con el ambiente.

e Coordinar y supervisar la planificacion y ejecucion de las actividades de los
organismos adscritos al Ministerio, elaborando conjuntamente el programa de

desarrollo agropecuario, asi como el presupuesto correspondiente.

e Establecer politicas de promocion y desarrollo de inversién de formacion y
capacitacion del recurso humano y de innovacion tecnologia que son

fundamentales para la produccion de bienes y servicios.

Asi mismo, en la Unidad Estadal Sucre del Ministerio del Poder Popular para
la Agricultura y Tierras se cuenta con personal adecuado, que posee habilidades y
conocimientos necesarios para el logro de sus actividades. Cuentan con un clima y
ambiente favorable, que colabora al desarrollo de sus tareas de manera amigable. A
pesar de esto, no estd presente la motivacion, capacitacion constante y una clara

descripcion de sus funciones.



De acuerdo a lo anterior, el presente trabajo de investigacion contempld el
analisis de la situacion actual del recurso humano en el Ministerio del Poder Popular
Para la Agricultura y Tierras- Unidad Estadal Sucre, con la finalidad de proponer una
alternativa factible que le permita a los trabajadores estar en todo momento
capacitados, motivados y claros de todas las actividades que deben cumplir segun su

puesto de trabajo.

Para su desarrollo, dicho trabajo de investigacion qued6 estructurado de la

siguiente manera:

Capitulo I: Referido a las generalidades del problema, donde se plante6 todo
lo relacionado al problema de investigacion, los objetivos de estudio, justificacion,

alcance y limitaciones.

Capitulo 1l: En el que se indicaron los aspectos generales de la

competitividad y del recurso humano.

Capitulo I11: Relacionado con algunos aspectos generales de la institucion.

Capitulo 1V: Referido a la metodologia utilizada para abordar el objeto de la

investigacion.

Capitulo V: Integrado por el analisis del recurso humano en la institucion, de
igual modo la propuesta para solventar dicha situacion. Finalmente, se presentan las

respectivas conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion.



CAPITULO |
GENERALIDADES DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El término competitividad, desde el punto de vista del analisis empresarial y
socioecondmico, es importante, ya que interviene positivamente en el crecimiento
econdmico de un pais. Visto de esta manera, se enfatiza en la definicion segin

Michael Porter que:

“La competitividad esta determinada por la productividad, definida
como el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de
capital. La productividad es funcion de la calidad de los productos y de
la eficiencia productiva”.

La competitividad se ha convertido en una preocupacion central para gobiernos
e industrias en todos los paises, pero no obstante la infinidad de discusiones y

debates, atin no existe un consenso sobre el significado y definicion del término.

La competitividad de un pais es vista como el resultado de:

e El entorno macroecondémico en el que se desenvuelven sus compaiias e
industrias, el cual se ve afectado por los niveles de las tasas de interés, tasas de

cambio de la moneda y déficit gubernamental.



e La relativa abundancia y bajo costo de la mano de obra de la que se dispone.

¢ La abundancia de recursos naturales del pais.

e El tipo de politicas gubernamentales del pais en términos de proteccion a la
industria nacional, promocién de las exportaciones y subsidios a determinados

sectores como el financiero, automotriz, acerero, naval, etc.

e La diferencias en las practicas gerenciales del pais, incluyendo la forma en que

se conducen y resuelven el conflicto obrero-patronal.

La razén para ello es que las instituciones ejercen una gran influencia sobre las
decisiones de inversion de los agentes, la organizacion de la produccion por parte de
las empresas y la forma como una sociedad distribuye los beneficios y los costos de
la estrategia de desarrollo. De esta forma, el marco legal y administrativo establece el
ambiente que facilita o entorpece la forma como los individuos, las empresas y los

gobiernos interactilan para generar riqueza.

En este sentido, pudiera tomarse entre algunas causas la planteada por Enrigth
(1994), quien afirma:

“la gerencia venezolana ha estado més orientada a sacar provecho de
las decisiones y las cambiantes reglas de juego, que a mejorar los
procesos productivos. En general las estrategias son de corto plazo,
con muy pocas inversiones y alta resistencia al cambio”.



La situacion politica, econdmica, financiera y juridica de Venezuela se ha
degradado, lo que ha llevado al pais a empeorar su posicion y ocupar los ultimos
lugares en el Indice de Competitividad Global elaborado por el World Economic

Forum (WEF, por sus siglas en inglés); publico El Universal.

De acuerdo con el indice de Competitividad, que ayuda a medir el nivel de
productividad de un pais a partir de sus instituciones y politicas de Gobierno,
Venezuela se ubica para el periodo 2010-2011 en el puesto 122 de 139 paises, con un
indice de 3,5 puntos sobre 7. En el lapso anterior, 2009-2010, el pais estuvo en el
lugar 113 sobre 133 paises, con el mismo indice de 3,5 puntos. Esto significa que en
el ultimo afio Venezuela bajo 9 escalones en la competitividad y con ello en la

productividad.

La competitividad es referida como la habilidad de una empresa de mantener un
crecimiento constante, en cuanto a capacidad de disefiar, producir y/o comercializar
bienes y servicios. Es un concepto de caracter comparativo, es decir, se mide a través
de parametros de eficiencia y calidad de las demas empresas que compiten en el
mercado regional, nacional o mundial. La competitividad de una organizacion tiene
cuatro atributos: Las condiciones de los factores, las condiciones de la demanda, las
industrias conexas y de apoyo, la estrategia, estructura y rivalidad de las empresas.
Las diferentes combinaciones que puedan surgir de estos cuatro atributos son los que
determinan si una empresa es un caso exitoso de competitividad o no, en otras
palabras las combinaciones efectivas llevan a innovacion, crecimiento, niveles de
eficiencia cada vez superiores, etc. ;Qué elementos se deben tener en cuenta para el
analisis? .Para saber si una empresa es competitiva o no, se debe realizar un analisis

de competitividad, en el cual se tienen en cuenta diferentes aspectos.

En primer lugar, se debe evaluar el nivel en el que se encuentra la empresa, con

respecto a las dimensiones de la competitividad: interna y externa.



La competitividad interna se refiere a la capacidad de organizaciéon para lograr
el maximo rendimiento de los recursos disponibles, como personal, capital,
materiales, ideas, etc., y los procesos de transformacion. Al hablar de la
competitividad interna nos viene la idea de que la empresa ha de competir contra si

misma, con expresion de su continuo esfuerzo de superacion.

La competitividad externa estd orientada a la elaboracion de los logros de la
organizacion en el contexto del mercado, o el sector a que pertenece. Como el sistema
de referencia o modelo es ajeno a la empresa, ésta debe considerar variables
exdgenas, como el grado de innovacidn, el dinamismo de la industria, la estabilidad
econdmica, para estimar su competitividad a largo plazo. La empresa, una vez ha
alcanzado un nivel de competitividad externa, debera disponerse a mantener su
competitividad futura, basado en generar nuevas ideas y productos y de buscar nuevas

oportunidades de mercado.

En segundo lugar, toda organizacién cuenta con unos factores claves de
competitividad, estos pueden ser tangibles o intangibles, de caracter externo o interno
(Ej. Factores tangibles-externos, pueden ser el PIB, la inflacién, etc. Factores

intangibles-internos, pueden ser internacionalizacion, innovacion, etc.).

En tercer lugar, se encuentran las fuentes de ventaja competitiva, que hacen
referencia a las condiciones estructurales y politicas, si son externas a la
organizacion; y a condiciones competitivas y estratégicas si conciernen a los procesos
internos. Una vez estén identificadas las fuentes, se puede pasar a definir la naturaleza
de los agentes que intervienen en la competitividad de la empresa, si son externos o si

son internos y cuales.

Estos aspectos ayudan a medir el nivel de competitividad de una empresa y

dejan una radiografia de la organizacidon en ese momento, permitiendo reforzar o



cambiar los aspectos que sean necesarios para alcanzar mayores niveles de

competitividad.

Con lo mencionado anteriormente, vale la pena preguntar: ;Qué fomenta la
competitividad? “Algunos de los factores claves que fomentan la competitividad son:
productividad, actitud mental general positiva, gestion efectiva de todas las
organizaciones, normativa institucional y legal propia, infraestructura fisica y de
servicios, informacion, los gremios deben ser activos en la capacitacion, calidad y
planeacion estratégica, generadores de informacion, base para la transferencia de

tecnologia , intercambio de experiencia y el factor humano”.

El factor humano es, sin lugar a dudas, el punto de apoyo y la palanca de todos
los procesos empresariales. Como bien sefiala la Dra. Zaldivar:

"Es el grupo humano (equipo de direccion y todos los trabajadores)
quien es capaz de darle coherencia al trabajo de cada subsistema
empresarial, usa o no usa la informacion para tomar decisiones,
fomenta o no el espiritu innovador, estudia el mercado y disefa
estrategias competitivas".

A partir de lo expuesto hasta ahora, se puede afirmar que el recurso humano
puede ayudar a crear y sostener una ventaja competitiva, si bien son recursos escasos,

generadores de valor, inimitables e insustituibles.

Constituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar el incremento
de la productividad, impulsar la innovacion y con ello la competitividad. Su misma
naturaleza le da caracteristicas definitivamente distintivas de cualquier otro tipo de
recurso. Sin lugar a dudas el éxito de cualquier organizacion se vincula estrechamente

al desempeno de todas las personas que la integran, sin importar su jerarquia,



ubicacion y condicion, pues son ellas las que poseen habilidades, conocimientos,
relaciones sociales, actitudes, valores, etc., y son ellas las que deciden donde, cuando
y coémo utilizarlos. El recurso humano es una fuente de ventaja competitiva de las
organizaciones, por ello las empresas cada vez en mayor medida deben identificar el
valor que la persona tiene para la organizacion y tratar de potenciarlo, al igual deben
incrementar el valor que la empresa tiene para el empleado, con el fin de captar a las
mejores personas y reducir el riesgo de transferibilidad de un activo tan valioso como

es el capital humano.

Segtin Pfeffer:

"La consecucion del éxito competitivo a través del personal exige,
sobre todo, modificar la manera de pensar con respecto a los
empleados y a la relacion laboral, lo que significa que el éxito se logra
trabajando con personas, no sustituyéndolas ni limitando el alcance de
sus actividades. Ello exige que se vea a los empleados como una
fuente de ventaja competitiva, y no sélo como un coste que hay que
minimizar o evitar. Muy a menudo, las empresas que asumen esa
perspectiva diferente son capaces de mostrarse mucho mas habiles y de
conseguir mejores resultados que sus rivales".

De ahi que la Gestion de Recursos Humanos desempefia un rol estratégico en
las empresas de la actualidad, donde la mayoria de las grandes entidades poseen un
departamento de Recursos Humanos que realiza no sélo tareas relacionadas con la
administracion del personal sino también aquellas de caracter estratégico. En este
sentido Sastre y Aguilera proponen que se debe considerar la actividad de dicho
departamento como una parte de la estrategia empresarial y no como un simple plan

funcional.
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En este sentido, dichos autores proponen que el andlisis de los recursos

humanos deberia centrarse en dos ideas fundamentales:

e El andlisis de las caracteristicas del capital humano desarrollado en la empresa

en funcion de su capacidad para sustentar ventajas competitivas y

o El andlisis de las practicas propias de RRHH mas adecuadas a la estrategia de la

empresa, que conduzcan a la creacion de competencias distintivas.

Para imitar una ventaja competitiva basada en los recursos humanos es
necesario, por una lado, que los competidores sean capaces de identificar exactamente
cudles son los componentes relevantes del sistema de recursos humanos que subyacen
bajo esa ventaja y, por otro, que tengan capacidad para reproducirlos o adquirirlos, lo
cual implica superar las barreras que dificultan la movilidad de los recursos humanos

entre las empresas.

Finalmente, de nada le serviria a la empresa contar con unos recursos humanos
con altos niveles de habilidad cognitiva, no sustituibles ni imitables, si el valor que
aportan en la empresa no redunda en ésta, es decir, si no es posible la apropiacion. La
organizacion debe, por tanto, desarrollar mecanismos adecuados que garanticen la
capacidad para retener el valor afiadido por los recursos en su propio beneficio. En el
caso de los recursos humanos, el problema de la apropiacion es particularmente
complejo, al no existir mecanismos formales que garanticen la acumulacion de valor

afiadido dentro de la organizacion.

Esta continua busqueda de competitividad, a través del desarrollo de las

competencias de las personas, se constituye, actualmente, en requerimiento para las
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empresas dentro de cualquier d&mbito. Es asi como, Enrigth (1994), quien afirma

segun lo refiere el autor citado:

“la falta de competitividad por parte de empresas venezolanas o
extranjeras ha originado que en la mayoria de las organizaciones, no se
desarrolle una estructura de incentivos para generar en su gente
conductas congruentes con las necesidades y objetivos de los mismos™.

Para que un pais progrese es necesario que las instituciones publicas
administren los conflictos sociales, repriman la corrupcion y el fraude, al tiempo que
garanticen la libre competencia. Esto debe ir de la mano de altos niveles de
cooperacion y confianza entre los ciudadanos, y de buenas instituciones privadas,
como la transparencia en el manejo y la operacion de las empresas, la administracion

de riesgos y las buenas practicas contables y de auditoria.

Los organismos publicos son considerados como instituciones poco eficientes
y donde se evidencia la burocracia a gran escala. En el Ministerio del Poder Popular
Para La Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, mediante una entrevista
preliminar, se pudo evidenciar que el talento humano de esta entidad, a pesar de
poseer los conocimientos necesarios para desempeiar sus labores, carecen de
motivacion, de una capacitacion constante y de una concreta descripcion de sus

funciones.
Dadas las razones presentadas a lo largo del planteo del problema, esta

investigacion se realiza con la finalidad de analizar la situacion del recurso humano,

como factor competitivo del Ministerio Del Poder Popular Para la Agricultura y
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Tierras - Unidad Estadal Sucre, con el proposito de determinar qué tan importante es

este elemento en el desarrollo competitivo de esta organizacion publica.

Para el desarrollo de la investigacion se formularon las siguientes interrogantes:

e ;Cudles son los tipos de motivacion utilizados en el Ministerio para incentivar

al personal?

e ;Cudl es el estilo de liderazgo presente en el Ministerio del Poder Popular Para

la Agricultura y Tierras en la Unidad Estadal Sucre?

e ;Cuales son las estrategias de capacitacion y entrenamiento del personal en el
Ministerio del Poder Popular Para la Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal

Sucre?

e ;Como es el proceso de comunicacion del personal en la institucion?

e ,Contard el Ministerio del Poder Popular Para La Agricultura y Tierras de la

Unidad Estadal Sucre con un plan de capacitacion?
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1.2. OBJETIVOS

1.2.1. GENERAL

Analizar el Recurso Humano como factor competitivo Del Ministerio del Poder

Popular Para La Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal Sucre.

1.2.2. ESPECIFICOS

e Describir los tipos de motivacion utilizados en el Ministerio para incentivar al

personal.

e Sefialar el estilo de liderazgo presente en el Ministerio del Poder Popular Para

la Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal Sucre.

e Identificar las estrategias de capacitacion y entrenamiento del personal en el
Ministerio del Poder Popular Para la Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal

Sucre.

e Explicar el proceso de comunicacion del personal en el Ministerio.

e Identificar las condiciones y medio ambiente de trabajo presente en el
Ministerio del Poder Popular Para la Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal

Sucre.

e Especificar el tipo de proceso de decision que se ejerce en la institucion.

e Determinar la tecnologia presente en el Ministerio y su adecuacion a las

necesidades administrativas y operativas del mismo.
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e Disefiar un plan de capacitacion para el Ministerio del Poder Popular Para la

Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal Sucre.

1.3. JUSTIFICACION

La realizacion de este trabajo de investigacion beneficia a:

e El Ministerio del Poder Popular Para La Agricultura y Tierras - Unidad Estadal
Sucre, ya que facilita su comprension y determina la realidad y expectativas del
mismo, con el objetivo de contemplar una alternativa factible que responda a
procesos de capacitacion y motivacion, que proporcionen informacion certera y
que, permitan conocer claramente las funciones y normas que deben cumplir
todos y cada uno de los que forman parte de esta institucion, para que se logren

los objetivos de forma deseada.

e (Cada uno de los departamentos del Ministerio del Poder Popular Para La
Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, porque les permite conocer las
diferentes oportunidades y amenazas (externo); las debilidades y fortalezas
(interno) que la empresa tiene, es vital para entender como se debe proyectar a
futuro y como se debe actuar para alcanzar las metas de manera efectiva y

eficiente.

e A los productores agropecuarios, que acuden al Ministerio del Poder Popular
Para La Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, ya que seran atendidos

por personas capacitadas correctamente, para satisfacer sus necesidades.
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e Asi mismo, se espera que una vez culminado el trabajo de investigacion, éste
pueda convertirse en material de consulta para personas que demuestren interés

en el tema de competitividad.

1.4. ALCANCE

Esta investigacion busca el estudio y andlisis del factor humano dentro del
Ministerio del Poder Popular para La Agricultura y Tierras de la Unidad Estadal
Sucre, con la intencion de indagar sobre la importancia que tiene dicho factor en el
buen desempefio competitivo de la organizaciéon, a través de programas de
capacitacion y motivacion, que proporcionen ayuda al personal que labora es esta

institucion y que generen beneficio a la misma.

1.5. LIMITACIONES

No existio limitacion alguna para la realizacion de este trabajo de investigacion.
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CAPITULO 11
ASPECTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

2. GENERALIDADES DE LA COMPETITIVIDAD

2.1. COMPETITIVIDAD

El término “Competitividad” expresamente como su nombre lo indica, hace
referencia a la “Competencia”, puesto que éstos estan intrinsecamente relacionados.
En esta ocasion, se mencionan algunas definiciones del término competitividad, asi

como también algunos aspectos relevantes sobre ¢l mismo.

“Existen palabras que tienen el don de ser excepcionalmente precisas,
especificas y, al mismo tiempo, extremadamente genéricas, ilimitadas;
altamente operacionales y medibles, y, al mismo tiempo,
considerablemente abstractas y extensas. Sin embargo, cualquiera que
sea el caso, estas palabras tienen el privilegio de moldear conductas y
perspectivas, asi como, pareciéndose mas a herramientas de
evaluacion, ejercer influencia en la vida practica. Una de éstas palabras
magicas es Competitividad”. Muller (1995).

Segun Pelayo (2009), sefiala que la competitividad: “Es la capacidad
de una organizacion publica o privada, lucrativa o no, de mantener
sistematicamente ventajas comparativas que le permitan alcanzar,
sostener y mejorar una determinada posicion en el entorno
socioeconomico”.

Del mismo modo, Drucker (1993), indica que:
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“la competitividad deja de ser un concepto para descender al terreno
concreto de la actividad que desempefia habitualmente una
organizacion productiva, acercandose a lo que esta en manos de un
agente, hacer que la empresa sea mas competitiva”.

Estos autores destacan que la competitividad incide en la forma de plantear y
desarrollar cualquier iniciativa de negocios, por esto el término competitividad es
muy utilizado en los medios empresariales, politicos y socioecondmicos en general.
La competitividad es una cualidad vital que va a permitir a la empresa participar
exitosamente en mercados cada vez mas estables donde los competidores también
estan activamente buscando mantener y ampliar su participacion en el mercado. Es
decir, consolidar el esfuerzo de toda la organizacién para mantenerse compitiendo a

lo largo del tiempo.

2.2. IMPORTANCIA DE LA COMPETITIVIDAD

La competitividad es un término sumamente amplio, que abarca de forma
global muchos aspectos. Es imprescindible para el crecimiento y desarrollo de la
sociedad. Se presenta como un actor dinamizante de la economia, la tecnologia y de
la misma empresa o institucion. Es un hecho que a medida que las organizaciones
evolucionan, surgen nuevas necesidades dirigidas a mejorar principal y estrictamente
aquellas situaciones que compensen las expectativas del consumidor. Por tal razon, se
pone a prueba la responsabilidad, el ingenio, la creatividad, buena formulacion e

implementacion de estrategias eficientes que ayuden a alcanzar el éxito.

Es importante destacar, que la competitividad impulsa a las organizaciones al

logro de sus objetivos, tomando en cuenta ciertos factores claves que fomentan sus
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actividades, tales como: la productividad, el talento humano, la infraestructura fisica,

la informacion y la actitud mental positiva.

2.3. CARACTERISTICAS DE LA COMPETITIVIDAD

Teéricamente, la competitividad abarca diversos aspectos que resulta

imprescindible mencionar. Antonorsi (Carrefio, 1999) enumera los siguientes:

e Es una capacidad o habilidad empresarial: La competitividad es una
capacidad o habilidad que solamente se puede lograr con esfuerzo. Debe ser

buscada, desarrollada y perfeccionada.

¢ Involucra a toda la empresa: La competitividad es una capacidad o habilidad
de toda la empresa. Para ser competitiva, la empresa debe ser capaz de disefiar,
producir y mercadear productos y servicios, y para lograrlo, toda la

organizacion debe apoyar estas capacidades.

¢ Se manifiesta mediante la generacion de mejores productos y servicios: En
efecto se compite en el mercado con productos y servicios. Pero estos productos
y servicios no salen de la nada, son los de una empresa competitiva que los

hace posible y los respalda de manera sostenida.

e Implica satisfaccion del cliente: Las empresas logran mantener y aumentar su
participacion en el mercado a través de satisfacer al cliente con productos de
calidad y precios adecuados.

e Es una cualidad vital para sobrevivir: Si la empresa no desarrolla capacidad

o habilidad competitiva no puede sobrevivir y menos progresar. Si no se tiene
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capacidad competitiva la empresa corre el riesgo de fracasar. La competitividad

es una cualidad necesaria para competir, sobrevivir y progresar.

e Implica competir con rivales: La competitividad es una cualidad para
competir con otros, quienes también estan buscando mejor su competitividad.
Por tal motivo, ésta implica progreso y superacion continua frente a los niveles

competitivos.

2.4. PRINCIPIOS DE LA COMPETITIVIDAD

Todas las areas de la organizacién requieren de reglas claras, que han de

proporcionarle informacion al trabajador para realizar mejor su trabajo.

Alvarez y Casar (1994), sefialan que:

“La competitividad se desarrolla a través de la adopcion de diez
principios bdsicos que contribuyen directamente a fortalecer a la
organizacion para que pueda competir en los mercados en que
participa, incrementando, consolidando y manteniendo su presencia en
el mercado”.

Cada uno de estos principios influyen en la competitividad y en la medida que
la organizacion adopta y hace uso de ellos, su efectividad se hace mayor, en la

presente figura, se hace mencion a estos principios identificados por Alvarez y Casar.
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LA PIRAMIDE DE LA COMPETITIVIDAD

10. De la
Cultura

8. De la 9. De las

Direccién Mejoras

5. Del 6. De Qué 7.De la
Entrenamiento y de Cémo Calidad
1. Del equipo 2. Del 3.Dela 4. De las
Directivo Avance Posicién Funciones
Competitiva

Fuente: Alvarez y Casar. (1994). Estrategias efectivas para incrementar su

posicion competitiva.

Bajo esta tendencia, se dan a conocer los diez Principios de la Competitividad.
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2.4.1. PRINCIPIO “DEL EQUIPO DIRECTIVO”

Este principio refiere que toda organizacion requiere de un equipo
multidisciplinario encargado de dirigir y atender sus necesidades. Aun cuando el
gerente sea muy inteligente y tenga mucho sentido comun, dificilmente puede estar al

tanto de todo lo que ocurre dentro y fuera de la organizacion.

Las ideas y los planes se generan, se multiplican, se validan y se implantan mas
facilmente cuando hay trabajo en equipo, permitiendo alcanzar todo lo que la

organizacion se propone.

En relacion a lo sefialado, Alvarez y Casar, expresa que todo trabajo en equipo
implica conseguir informacion, desarrollar ideas, estar al tanto de lo que ocurre
dentro y fuera de la organizacion, requiere el compromiso de asegurar con acciones y
estrategias definidas, que la organizacion permanecera en el mercado buscando

alcanzar su mision.

2.4.2. PRINCIPIO “DEL AVANCE”

Destaca medir el crecimiento y desarrollo de la organizacion a través del
tiempo, como aspecto vital para evaluar objetivamente la situacion de la misma.
Saber qué indicadores y variables esta dentro del control que ayudan a fortalecer las

actividades que estdn dando buenos resultados.

Cuando algun indicador o variable esta fuera de control, la organizacién sabe
donde debe concentrar sus recursos y esfuerzos para mejorar su desempeio.
Asimismo, medir los resultados de una organizacidon sirve para saber cuanto ha

mejorado a través del tiempo.
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Para Alvarez y Casar, hay que conocer la evolucién y tendencia de los
indicadores o variables para lograr conocer la situacion real del desempefio de la

organizacion y permitir tomar mejores decisiones.

En efecto, se trata de evaluar periddica y objetivamente los resultados y
desempefio de la organizacion, a través de la medicion de los indicadores de
desempeiio, lo que permite conocer si una organizacion estd mejorando y si realmente

es competitiva.

2.4.3. PRINCIPIO “DE LA POSICION COMPETITIVA”

Las organizaciones deben estar conscientes de sus ventajas y desventajas
competitivas frente a sus principales competidores, para que de esa manera puedan

fortalecer sus puntos débiles y aprovechar al maximo sus puntos fuertes.

Segun Alvarez y Casar, se debe evaluar periddicamente la posicion
competitiva de la organizacion, dentro de los mercados en la cual participa en

relacion a sus competidores.

2.4.4. PRINCIPIO “DE LAS FUNCIONES”

Refiere que, cada persona dentro de la organizacion debe conocer y cumplir
adecuadamente sus funciones. Para que cada quien sepa lo que tiene que hacer, esto
genera disciplina y orden laboral, disminuye tiempo y costo.

Se debe tener a la persona idonea para cada puesto de trabajo, si no se cuenta
internamente con el recurso humano, se contrata, para asi cumplir adecuadamente con

el perfil del puesto correspondiente.
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Para Alvarez y Casar, el proposito de definir un puesto, es lograr que la
persona encargada de ese puesto a través de la ejecucion de sus funciones, realmente

le den valor a la organizacion y al mercado que sirven.

Cada uno de los empleados al conocer y cumplir con sus funciones dentro de

la organizacion, permitird el adecuado funcionamiento de la misma.

En este sentido, todas las empresas requieren del personal calificado para
desempetiar eficientemente las actividades a realizar en la institucion, de manera de
ahorrar tiempo y costo. Es decir, cada empleado debe estar capacitado para efectuar

una actividad especifica dentro de la organizacion.

2.45. PRINCIPIO “DEL ENTRENAMIENTO”

El Principio del Entrenamiento implica el conjunto de conocimientos y
habilidades que requiere una persona dentro de una organizacion para ser efectiva y

eficiente en las funciones que desempefia.

En la medida que una persona reciba mayor entrenamiento y mayores

oportunidades, mayor sera su aportacion y desarrollo dentro de la organizacion.

A través, de este principio se logra incrementar el nivel de competitividad,
tanto del personal como de la organizacion y estar en un proceso continuo de mejora,

aprendizaje, implantacion y desarrollo.

2.4.6. PRINCIPIO “DE QUE Y DE COMO”

Este principio implica definir claramente las politicas y procedimientos

funcionales dentro de la organizacion. En la medida que la organizacion, utilice la
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tecnologia directiva y operativa, involucran a su personal, y en esa medida permitira
el cumplimiento de su mision. Por tal motivo, las organizaciones deben definir qué es

lo que quieren y como lo van a lograr.

Para Alvarez y Casar, una Politica es:

“Una directriz o lineamiento que debe seguir todo el personal en casos
o situaciones similares”.

Las politicas facilitan la toma de decisiones en aspectos rutinarios, todo lo que
hace cotidianamente una organizacion, se convierte en una politica. La diferencia
para una organizacidon entre tener éxito y fracasar depende de como se hacen las
cosas. La organizacion para llegar a una meta especifica indicara a sus trabajadores

las politicas y procedimientos que le ayudaran a cumplir sus propdsitos.

2.4.7. PRINCIPIO “DE LA CALIDAD”

Una organizacion debe generar productos o servicios de calidad, que cumplan
satisfactoriamente con los requisitos del cliente. Este principio le permitird a la
organizacion diseflar e implantar un sistema de calidad para asegurar que los
productos o servicios proporcionados al cliente, satisfagan y cumplan adecuadamente

con sus requerimientos.

Para Alvarez y Casar, el propésito de la calidad es lograr que el personal de lo

mejor de si en las actividades que realiza. Es decir, en la medida que el factor
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principal sea mejorar la autoestima del personal y el aprecio por su trabajo, los

sistemas de calidad mejoraran dentro de las organizaciones.

2.4.8. PRINCIPIO “DE LA DIRECCION”

Toda organizacion debe definir y clarificar la direccion que va a seguir, es
decir, saber hacia donde va. La direccion de una organizacion esta formada por la

mision, y sus objetivos.

Para Alvarez y Casar, una organizacion con direccion le permitira estar lista
para planificar su futuro y enfrentar retos que vayan despertando e incrementando su

competitividad.

2.4.9. PRINCIPIO “DE LAS MEJORAS”

El Principio de las Mejoras enfatiza el adelanto, aumento o perfeccionamiento
que tiene una organizacion respecto a si mismo a través del tiempo. Lo importante es
que la organizacidon promueva y reconozca permanentemente el valor del progreso a

través de la activa participacion del personal, en los planes y proyectos de mejora.
Para Alvarez y Casar, las organizaciones que continuamente promueven el
habito de las mejoras se mantienen en forma dentro de un mundo cada vez mas

competitivo.

Implementar planes y proyectos de mejoras va a permitir que se incremente la

eficiencia en la organizacion y se fortalezca la competitividad.
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2.4.10. PRINCIPIO “DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL”

Toda organizacion tiene una cultura, la cual requiere renovarse cuando ya no
ayude a la misma a alcanzar sus objetivos y metas, sin embargo, en la medida que una
organizacion esté satisfecha con sus resultados obtenidos, en esa medida, la cultura de

la organizacion es la adecuada.

Alvarez y Casar, sefialan que el Principio de la Cultura enfatiza la importancia
de que todos los niveles jerarquicos de la organizacién deben ser como una sola
persona, al compartir principios, valores y creencias que les permita tener una
personalidad propia y diferente dentro del mercado en que participa. A través del
desarrollo humano, las organizaciones pueden renovar la cultura y orientarla hacia

incrementar la competitividad.

2.5. ETAPAS DE LA COMPETITIVIDAD

Las Etapas de la Competitividad (ver figura) vienen dadas por la aplicacion de
los distintos principios establecidos dentro de la organizacion. De acuerdo a la
efectividad de estos principios, se puede establecer la etapa de competitividad que

posee la organizacion.
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Nivel de competitividad

I 1 I IV

Incipiente Aceptable Superior Sobresaliente

v

Fuente: Alvarez y Casar. (1994). Estrategias efectivas para incrementar su posicion

competitiva.

Alvarez y Casar (1994), sefiala que:

“La incorporacion y efectividad de cada uno de los principios de una
organizacion, incrementara su nivel de competitividad y se ubicara en
cualquiera de sus cuatro etapas de la evolucion”.

2.5.1. ETAPAI: INCIPIENTE

Indica que las empresas son altamente vulnerables a los cambios del medio
ambiente (proveedores, competidores, clientes, trabajadores, niveles politicos,

econdmicos y sociales).

La implementacion de los principios de competitividad, son practicamente
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nulos, ya que las organizaciones actian sobre el control de su destino y reaccionan
por intuicién a los cambios del medio ambiente, y por ende, se desorientan y

desconciertan con lo que sucede, tanto interna como externamente.

2.5.2. ETAPAII: ACEPTABLE

Una organizacion en esta etapa tiene un regular nivel de competitividad, ya
que ha corregido sus principales puntos de vulnerabilidad y cuenta con las bases

adecuadas para aumentar su nivel competitivo.

En esta etapa, la aplicacion de los principios de competitividad son aceptables,
aun cuando la empresa no lo domina totalmente, se tiene claro que seguir
compitiendo requiere fortaleza. El gran beneficio de esta etapa, es que el nivel
directivo se hace responsable del futuro de su organizacion y dirige su destino hacia

donde visualiza lo mejor que le conviene.

2.5.3. ETAPAIIIl: SUPERIOR

Una organizacién en esta etapa presenta un buen nivel de competitividad.
Empieza a ocupar posiciones de liderazgos y se caracteriza por el grado de
innovacion que mantiene dentro de su mercado. Domina los principios de
competitividad, se mantiene despierta y reacciona de manera inmediata a cualquier
cambio del medio ambiente. Actiia sobre los diez principios de competitividad, dando

principal énfasis al “De Cultura Organizacional”.

2.5.4. ETAPA IV: SOBRESALIENTE

Una organizacion en esta etapa tiene alto nivel de competitividad, genera
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tecnologia directiva a un ritmo acelerado. Mas alla de adaptarse a los cambios, ella

los va generando.

En esta etapa, la organizacién vive una amenaza constante por parte de los
competidores de encontrar debilidades y vacios en el mercado. La aplicacion de los
principios de competitividad es altamente eficiente, en donde la competitividad tiene
la bisqueda de plantear y desarrollar cualquier iniciativa de negocio, lo que provoca

una evolucion en el modelo de empresa y empresario.

2.6. TEORIA DE COMPETITIVIDAD

La competitividad no es un elemento que actiia o se desarrolla aisladamente,
representa el resultado final de una serie de aspectos relacionados entre si, por lo que
se puede decir, que la competitividad tiene un caracter sistematico. Esta comprende
tanto los factores internos de la empresa o su potencial de produccion eficiente; asi
como los de caracter externo, relacionados con el ambito social en el cual se

desenvuelve la misma.

Porter (1979), indica que existen varios factores que determinan la
competitividad de una empresa, e identifica cuatro atributos genéricos de las naciones
que conforman el entorno en el cual las empresas han de competir y que fomentan o
entorpecen la creaciéon de las ventajas competitivas. Entre dichos factores se

encuentran:

e Los factores relacionados con la produccion, tales como los recursos naturales y

humanos, la infraestructura, la tecnologia y el capital.

e Los requerimientos del mercado.
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e La existencia de industrias Relacionadas y de apoyo.

e La existencia nacional de Empresas que compiten por el mismo mercado.

Adicionalmente, Porter (1979), contemplé en su modelo conocido con el
nombre de Diamante de Porter, las politicas del gobierno que afectan o influyen en el
comportamiento de los cuatro aspectos sefialados anteriormente, y construyd una
metodologia para el diagnostico y evaluacion de las ventajas y desventajas

competitivas de los sectores productivos de un pais.

Desde el punto de vista de Porter, la capacidad que tiene una compafiia para
competir en un mercado especifico, estd determinada por los recursos técnicos y
econdmicos de esa misma organizacion, asi como las “Fuerzas Ambientales”, cada
una de las cuales amenaza el ingreso de la organizacidon en un nuevo mercado. Porter
afirma que el administrador de una unidad comercial, debe realizar un analisis de
estas fuerzas y luego proponer un programa para influir en ellas o para defenderse de

ellas, segun sea el caso.

2.7. COMPETITIVIDAD ORGANIZACIONAL

Significa lograr una rentabilidad igual o superior a los rivales en el mercado.
Si la rentabilidad de una empresa, en una economia abierta, es inferior a la de sus
rivales, aunque tenga con qué pagar a sus trabajadores, proveedores y accionistas,
tarde o temprano serd debilitada hasta llegar a cero y tornarse negativa (Vallejo,

2003).

Existen elementos claves en la competitividad organizacional entre ellos:
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Desarrollar, fomentar y mantener la competitividad en la organizacion es una
importante estrategia para el logro de los objetivos y la vision de la compaiiia.
Por ello, es importante impulsar, desarrollar y mantener, tanto en la

organizacion como un todo, como en cada uno de los empleados.

Flexibilidad y adaptacion a los cambios.

Reflexion y analisis.

Ruptura de paradigmas.

Cambio e innovacion.

Proactividad.

Reestructuracion, reorganizacion y redisefio. Evaluacion y revision periddica de

estrategias, procesos, sistemas.

Control, evaluacion y retroalimentacion en todos los niveles.

Capacidad de aprendizaje.

Orientacion a resultados.

Integracion de pensamiento — accion.
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e Valores compartidos.

e Comunicacion abierta y fluida.

e Intercambio de informacion.

e Vision global.

e Trabajo en equipo.

e Liderazgo efectivo.

e Oportunidades de desarrollo.

e Fomento y desarrollo de competencias, entendidas como el grupo de conductas
que abarcan el conocimiento, habilidades, aptitudes, actitudes, motivos y
caracteristicas de personalidad que influyen directamente en el rendimiento de

un empleado, logrando un desempefo sobresaliente o efectivo.

Estos elementos reposan en la adopcion de una politica y valores acordes con
ellos, que permitan su instauracion en la cultura organizacional y su mantenimiento;
siempre con el caracter flexible y de adaptabilidad que los caracteriza.

2.8. FACTORES QUE INCIDEN EN LA COMPETITIVIDAD

Algunos de los factores que inciden en la competitividad de una empresa son
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los siguientes: Calidad, la organizacion, la tecnologia y el recurso humano.

2.8.1. LA CALIDAD

Segun Finch Stoner, define la calidad en el centro de trabajo como:

“Apreciacion de que una cosa es mejor que otra. Va cambiando a lo
largo de la vida y cambia de una generacion a otra, va mds alld de crear
un producto de calidad superior”.

Para que un producto o servicio tenga calidad, segin el concepto actual de la
misma, no basta con que cumpla las especificaciones técnicas de su disefio.
Fundamentalmente debe satisfacer los requisitos y expectativas del cliente, porque el
cliente percibe la calidad segun su propio criterio, y es su decision la que define el

éxito o el fracaso de la organizacion.

2.8.2. LA ORGANIZACION

Hay que estructurar una organizacion, de fuertes procesos transversales, segin
la trayectoria de las “cadenas de valor”, y que, sin abandonar principios basicos de
disciplina, preserve un orden flexible y dinamice las potencialidades creativas de la

gente en beneficio de los fines de la organizacion y en su propio beneficio.

2.8.3. LATECNOLOGIA

El uso de las altas tecnologias despertd afios atrds muchas expectativas. La
experiencia de su aplicacion ha mostrado con claridad su valor, sus posibilidades y

también sus limitaciones. Las altas tecnologias no son el remedio universal de todos
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los males que afectan a las organizaciones. Es un hecho firmemente establecido que
quien no aprovecha bien la tecnologia que tiene, quien no domina su proceso actual,

tampoco aprovechara bien las tecnologias nuevas, para las que no est4 preparado.

Todo proceso exitoso de modernizacién tecnoldgica requiere realismo, que
consiste en tener claramente en cuenta la especificidad de cada tecnologia y su
concordancia con los requerimientos del ambito de aplicacion; y rigor, que consiste

en no saltar etapas y preparar al ambiente y a los hombres para el cambio tecnoldgico.

2.8.4. El RECURSO HUMANO

Hay amplio consenso en la literatura especializada en la materia sobre el hecho
de que el capital mas valioso de toda organizacion, el elemento que verdaderamente
"hace la diferencia", mas alla de la tecnologia y las finanzas, es su gente.
Paradojalmente, en medio de una revolucionaria innovacion técnica, la calidad total
redescubre el insustituible valor del recurso humano y reconoce que hay que invertir

en éste, como factor esencial de la competitividad.

Hay que invertir en la capacitacion, la participacion y la motivacion del
personal. La capacitacion no es un gasto sino una inversion (se puede demostrar que
es la mas barata y rentable de todas las inversiones) y responde a una necesidad de
capacitacion constante, la cual obliga a mantenerse mas o menos al dia con los
avances del conocimiento en todos los campos. Con respecto a la participacion, se
dice que para tener éxito, la organizacion ha de llevar al recurso humano a
involucrarse con entusiasmo, en pro de su propia realizacién personal, en el trabajo.
Y esta dindmica no se concibe sin un alto nivel de motivacién, que lleve a reencontrar
el placer de trabajar, la creatividad, el propio respeto y el reconocimiento de la

empresa y de los demas.

35



28.4.1. El RECURSO HUMANO

Segun Aristos (1987), el Recurso Humano es:

“El conjunto de capital humano que estd bajo el control de la empresa
en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver
una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa”.

28.4.2. IMPORTANCIADEL RECURSO HUMANO

o El recurso humano es hoy en dia lo mas valioso dentro de una
organizacion. Depende de la habilidad de los empresarios de seleccionar a los
trabajadores y motivarlos adecuadamente. El trabajador tiene que ser el primer
colaborador de la empresa. Para ello debe estar identificado con su centro de
trabajo y sentirse orgulloso de pertenecer a ¢l. La empresa debe ser consciente
de que cada empleado es una persona con aspiraciones, sueios, necesidades de

seguridad y de realizacion.
o Es inherente a su propia naturaleza, una empresa para existir,
indispensablemente, debe contar con el recurso humano, es el que dota de

dinamismo y le da vida a la organizacion.

o Se pone en practica las politicas y procedimientos planeados para lograr

el éxito en la organizacion.

2.8.43. CARACTERISTICAS DEL RECURSO HUMANO

El recurso humano tiene varias caracteristicas que lo distinguen de los otros
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factores y lo ubican por encima de los demas.

o Los recursos humanos no pueden ser propiedad de la organizacion, a
diferencia de los otros recursos. Los conocimientos, la experiencia, las

habilidades, etc.; son parte del patrimonio personal.

. Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias;
pero, no por el hecho de existir un contrato de trabajo la organizacion va a
contar con el mejor esfuerzo de sus miembros; por el contrario, solamente

contard con ¢l si perciben que esa actitud va a ser provechosa en alguna forma.

° Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles;
se manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las
organizaciones. Los miembros de ellas prestan un servicio a cambio de una

remuneracion econdmica y afectiva.

28.44. FACTORES DEL RECURSO HUMANO

Segtin rrhh-web (2006), los factores del recurso humano son los siguientes:

ADIESTRAMIENTO: Proceso mediante el cual se estimula al trabajador a

incrementar sus conocimientos, destreza y habilidad.
CAPACITACION: Adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y

practicos que van a contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio de una

actividad.
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LIDERAZGO: Actividad de influenciar a la gente para que se empeie

voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo.

MOTIVACION: Son los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion, esto esta relacionado
con la voluntad e interés; éstas son fuerzas que actian sobre un empleado y que

inician y dirigen su conducta.
COMUNICACION: Intercambio de informacién entre personas. Significa

volver comin un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos

fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social.
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CAPITULO I11
ASPECTOS RELACIONADOS CON LA INSTITUCION

3. MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA AGRICULTURAY
TIERRAS, UNIDAD ESTADAL SUCRE.

3.1. ANTECEDENTES
El Ministerio de Agricultura fue creado por Ley 9711 del 2 de Enero de 1943,

en base a dependencias del Ex Ministerio de Fomento y Obras Publicas, con la

siguiente estructura:

e Direccion de Agricultura

e Direccidon de Ganaderia

e Direccion de Aguas e Irrigaciones

e Direccidon de Asuntos Orientales, Colonizacion y Terrenos de Oriente

e Direccidon de Alimentacion Nacional

Simultdneamente a esta Organizacion, y en base a un convenio con el gobierno
de Estados Unidos de América, firmado en Mayo del mismo afio, se implemento el
Servicio Cooperativo Interamericano de Produccion de Alimentos (SCIPA) con gran

volumen de recursos econdmicos, lo que le permitid implementar una adecuada
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infraestructura de cobertura nacional, con personal altamente calificado, durante los

17 afios que durd aproximadamente el convenio.

Posteriormente, mediante Ley 13408, en Marzo de 1960 se cre6 el Servicio de
Investigacién y Promocion Agraria (SIPA) utilizando la infraestructura y experiencia
logradas por el ex SCIPA para fomentar e iniciar las actividades agropecuarias en
experimentacion e investigacion, extension agropecuaria, estudios socioecondmicos y
desarrollo de programas especificos, situaciéon que se mantuvo hasta julio 1968 en
que se fusiond con los servicios de Inspeccion y Defensa Agraria y Servicio de
Forestal y Caza para constituir la Corporacion Nacional de Produccion Agraria

(CONAPA).

En Marzo de 1969, se desintegrd en varias direcciones generales del Ministerio
entre ellas la de Promocion Agropecuaria y Forestal, Caza y Tierras, cuyas acciones
incidieron basicamente en acciones de control y fiscalizacion en apoyo a la
implementacion de las Leyes de Reforma Agraria y de Aguas. Este modelo de
Organizacién se mantuvo hasta Enero de 1981 con algunas variantes, las mismas
ocurrieron con la creacion del Ministerio de Alimentacion y del Instituto Nacional de

Investigacion Agraria en 1974 y 1979, respectivamente.

En lo que respecta a la Direccion de Aguas e Irrigacion, debe mencionarse que
en Abril de 1943 se reintegré al Ex Ministerio de Fomento y Obras Publicas para
luego regresar al Ministerio de Agricultura en Diciembre de 1957, hasta su
desdoblamiento en 1960, en que se asigné la parte Irrigaciones del Ex Ministerio de

Fomento y Aguas y Regadio al Ministerio de Agricultura.

Posteriormente, a fines de 1968, mediante Ley 16361, se traslado la Direccion
de Aguas de Regadio al ex Ministerio de Agricultura como Direccion General de

Aguas, Irrigaciones y Catastro.
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A nivel de la unidad estadal: EL Ministerio del Poder Popular Para la
Agricultura y Tierras, sus antecedentes se remontan al 9 de Marzo, cuando con la
disposicion del Ministerio de Fomento se crea el Ministerio de Agricultura, Industria
y Comercio. Poco después, el 23 de Octubre de 1899 se fusiona con el correo dando

nuevamente origen al Ministerio de Fomento.

Posteriormente, el 28 de Mayo de 1931 se cred la Direccion de Agricultura y
Cria, adscrita al Ministerio de Salubridad. Fue el 25 de Febrero de 1936, durante la
presidencia de Eleazar Lopez Contreras, cuando se cred el Ministerio de Agricultura

y Cria, siendo su primer titular el Dr. Alberto Adriani oriundo del Estado Miranda.

En el Estado Sucre el Ministerio de Agricultura y Cria, se ubico en diferentes
partes de la localidad, esto debido a lo pequefio de la estructura fisica donde

funcionaba.

Para el Ano 1964, la Institucidon se ubico en la Avenida Santa Rosa,
posteriormente en el afio 1965 pasa a una nueva sede, la cual estaria ubicada en la

Avenida Bermudez, al lado de lo que fue para ese entonces la casa de copey.

En el afio 1973 pasa a funcionar en la Avenida Gran Mariscal en lo que ahora es

La Mansion del Pan.

Durante el afio 1984 el Ministerio de Agricultura y Cria, como se conocia
cambio nuevamente la sede ubicandose en esta oportunidad en el Km. 4 de la
carretera Cumand — Cumanacoa del Municipio Sucre; donde funcionaba el MOS —
RIEGO, otra institucion del Estado Venezolano y en los actuales momentos se

encuentra en esa direccion.

En ese mismo afio, como producto de la reorganizacion del Ministerio se
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origin6 la Unidad Estadal de Desarrollo Agropecuario del Estado Sucre (U.E.D.A)

La reorganizacion del Ministerio se hizo siguiendo los lineamientos directos de
la Coordinacion de Planificacion (CORDIPLAN) para dar cumplimiento al Decreto N
136 de fecha 12 — 06 .84, referida a la creacion de las unidades de Desarrollo
Agropecuario para que funcionaran en cada entidad federal.

A nivel Central, la reorganizacion del Ministerio se efectu6é en forma parcial,
tomando como bases la Estructura Organizativa vigente y el Reglamento Orgénico
del Ministerio y considerando las nuevas y complejas actividades a desarrollar para

cumplir con los objetivos del sector agricola establecido por el Ejecutivo Nacional.

A nivel Estadal, la reorganizacion se realiz6 en forma total, contemplando la
creacion de las Unidades Estadales de Desarrollo Agropecuario que sustituyen a las
Direcciones Regionales del Ministerio; lo cual tenia como propdsito planificar y

ejecutar el desarrollo agropecuario regional.

A partir del afio 1985 y hasta mediados del afio 1992 se conservo la misma
estructura organizativa y es en ese afio cuando se produce un nuevo proceso de
reestructuracién, contempldndose en esta una reorganizacion de la nomina de
empleados y obreros, trayendo como consecuencia la reduccion de cargos, a través de
renuncias voluntarias y jubilaciones especiales y de derecho, igualmente desaparecen
varios programas (desarrollo agricola, desarrollo ganadero, asistencia técnica, entre
otros), para dar paso a la creacion de nuevos Entes de Servicios Autonomos tales
como: Servicio Autébnomo de Sanidad Agropecuaria (SASA) y la Direccién de

Servicio Autonomo de Recursos Pesqueros y Acuicolas (SARPA).

El 1° de Enero de 2000, se fusiona el Ministerio de Agricultura y Cria,
Comercio, Industria, y Turismo, a través de un proceso de reestructuracion organico —

funcional, conforme a las directrices emanadas de la implementacion del decreto N°
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253 publicado en Gaceta Oficial N° 36775 de fecha 30 — 08 — 99, referido a la
reforma de la Ley Orgénica de la Administracion Central, donde se crea el Ministerio
de la Produccion y el Comercio, que centrara su funcionamiento en la canalizacion de
las politicas, programas y metas que permitan el desarrollo del sector agropecuario,
asi como realizar todas las acciones que sean necesarias para el mejoramiento del
pais. Con el fin de lograr coherencias entre estos sectores, dentro de las actividades

reales del pais.

El basamento juridico esta contenido en el derecho que tiene rango y fuerza de
Ley Orgéanica de la Administracion Central, de fecha 30 de Agosto de 1999 y el
Reglamento Orgénico del Ministerio de la Produccion y el Comercio de fecha de 22

de Octubre de 1999.

El Gobierno de la Republica Bolivariana de Venezuela, ha considerado
conveniente centrar en un solo organismo rector, las actividades de politicas, de
planificacion y de orientacion de los diversos sectores de la economia real, superando
asi la dispersion de esfuerzos, recursos y oportunidades, y reorientando voluntades
oficiales y privadas hacia el progreso de reactivacion del aparato productivo y los

canales de comercializacion.

La unidad Estadal del Ministerio de la Produccion y el Comercio cuenta con
una estructura organizativa formalmente constituida, la cual se ha disefiado para

facilitar el cumplimiento de la mision y de los objetivos que se ha trazado.

A pesar del surgimiento del Ministerio de la Produccion y el Comercio, este se
encuentra en proceso de reestructuracion a Nivel Nacional, lo que se traduce que atn
no se tiene una estructura definida para el Estado Sucre, sin embargo, a nivel central
ya se tiene una estructura organizativa de acuerdo a lo establecido en la Gaceta

Oficial N° 374 de fecha 07 de Octubre de 1999.
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Es de hacer notar que el 01 de Agosto del 2003, el Ministerio de la Produccion
y el Comercio paséd a llamarse Ministerio de Agricultura y Tierra cuyo objetivo se
orienta a reactivar la base productiva del pais mediante la dinamizacion y
fortalecimiento de los circuitos Agroproductivos y sus componentes en los espacios
rurales, ademas de la adecuacion de autogestion, principalmente de los pequefios y
medianos productores agricolas; asi como la competitividad y el manejo sustentable
de los recursos para garantizar eficientemente la seguridad alimentaria de la
poblacion y la creacion de condiciones Optimas para la generacion de riqueza real, a
través de la formulacion, direccionamiento y coordinacién de la politica agricola,

alimentaria y de desarrollo rural.

A partir del 2008 tuvo uno nueva actualizacidén paso a llamarse Ministerio del

Poder Popular Para la Agricultura y Tierras.
3.2. QUIENES SOMOS

Somos la instancia designada por el Poder Ejecutivo Nacional para llevar
adelante los procesos de coordinacion y concertacion de las cadenas agroproductivas,
a objeto de fomentar el desarrollo de un sector agricola realmente fortalecido,
diversificado y con altos niveles de eficiencia. Para la consecucion de ese objetivo
estratégico trabajamos arduamente en el fortalecimiento de sistemas especificos de
informacion y divulgacion tecnoldgica, que proporcionen las herramientas necesarias
a los agentes involucrados, para optimizar su trabajo productivo y garantizar la
seguridad alimentaria de todos los venezolanos, siempre dentro de un marco de

respeto a la biodiversidad y estimulo al desarrollo ecolégicamente sustentable.
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3.3. MISIONY VISION

3.3.1. MISION

Formular, coordinar la ejecucion, hacer seguimiento y evaluacion de las
politicas dirigidas a promover la seguridad alimentaria, impulsar el desarrollo de los
Circuitos Agroproductivos y Sistemas Agroalimentarios, impulsar el desarrollo de las
zonas rurales del pais, asi como procurar la distribucion justa de la tierra y su uso
adecuado, mediante la instrumentacion de un marco Institucional-Juridico-Operativo
actualizado y coherente con las prioridades del Ejecutivo para el desarrollo del
aparato productivo nacional. Todo ello en el marco de un proceso participativo, entre
los diferentes actores publicos y privados, que permitan generar mayores y mejores
oportunidades de desarrollo humano, socioecondémico y optimizar el uso racional de

las potencialidades Agroproductivas de la Republica.

3.3.2. VISION

Estamos enfocados en una estructura administrativa caracterizada por elevados
niveles de eficiencia, eficacia y efectividad en los procesos organizacionales, los
cuales se generaran mediante el uso intensivo de tecnologias de informacion,
operadas por equipos humanos de alto rendimiento, proactivos, diligentes y con total
orientacioén hacia los resultados previstos en el Sistema Productivo de la economia

real y en el Sistema Alimentario Nacional.

3.4. OBJETIVOS

Reactivar la base Agroproductiva del pais, mediante la dinamizacién y
fortalecimiento de los Circuitos Agroproductivos y sus componentes en los espacios

rurales, ademas de la adecuacion del Sistema Agroalimentario Nacional a las nuevas
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tecnologias, propiciando el desarrollo de capacidades de autogestion, principalmente
de los pequefios y medianos productores agricolas; asi como estimular el mayor
rendimiento Agroproductivo, en funcion de la satisfaccion de necesidades y el
manejo sustentable de los recursos para garantizar eficientemente la seguridad
alimentaria de la poblacion. Todo ello a través de la formulacion, direccionamiento y

coordinacion de la politica agricola, alimentaria y de desarrollo rural.

3.5, COMPETENCIAS

Planificar, disefiar, coordinar y ejecutar politicas efectivas tendientes a la
consolidacién de un Sistema Agroproductivo diverso, de alto rendimiento y a tono
con los avances tecnologicos en esta area. Para ello se recurrira al uso intensivo de
tecnologias de informacion, operadas por equipos humanos de alto rendimiento,
proactivos, diligentes y con total orientacién hacia los resultados previstos en el

sistema productivo de la economia real.

3.6. ATRIBUCIONES

. La regulacion, formulacion y seguimiento de politicas, la planificacion y
realizacion de las actividades del Ejecutivo Nacional en materia de fomento,
desarrollo y proteccion de la produccion primaria y comercio agricola, vegetal,

pecuario, acuicola, pesquero y forestal.

. Definir las politicas de administracion y distribucion de tierras con
vocacion agricola, de acuerdo con los lineamientos de uso de la tierra que se
establezcan en la ordenacion fisico- espacial de los suelos y en la legislacion

vigente.
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. El catastro rural, en coordinacion con el Ministerio del Poder Popular

para el Ambiente.

. Definir, conjuntamente con los organismos competentes, las estrategias

de promocién y captacion de inversiones para el desarrollo del Sector Agricola

y Rural.
. El control fitosanitario y zoosanitario.
o Definir, conjuntamente con los organismos competentes, las politicas de

desarrollo de Infraestructura Rural y Agrosoporte Fisico, de acuerdo con los planes y

estrategias nacionales de desarrollo.

La Administracion de tierras baldias destinadas a la explotacion agricola.

. La participacion en las negociaciones internacionales sobre comercio
agricola, en coordinacion con los Ministerios del Poder Popular para Relaciones

Exteriores y del Poder Popular para la Alimentacion.

° Lo relativo a la utilizacion de fertilizantes, medicamentos veterinarios,
vacunas, productos quimicos, bioldgicos y zooterapicos de uso agricola,

Ministerio del Poder Popular para la Alimentacion.

o La movilizacion de los vegetales, animales o sus partes, a los efectos del

control sanitario.
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Coordinar con los drganos y entes competentes las politicas relacionadas
con los sistemas de riego, drenaje, soporte de infraestructura fisica del Sector

Agropecuario y Saneamiento de Tierras.

Formular politicas, planes y programas que propendan al manejo racional
de los suelos con vocacion agricola, conjuntamente con el Ministerio del Poder

Popular para el Ambiente.

Definir las politicas y estrategias de desarrollo del medio rural vinculado
al sector agricola, para estimular la organizacion y mejoramiento de la calidad

de vida de la poblacion rural.

Coordinar con los organismos y entes competentes la formulacion,
seguimiento y evaluacion de las politicas de sanidad agropecuaria, insumos

agricolas, maquinarias y equipos, para la produccién agricola primaria.

La direccidon, administracion y manejo de programas de compensaciones
para el desarrollo competitivo del sector y deméas mecanismos e instrumentos

establecidos legalmente en beneficio de los productores agricolas.

La autorizacion, inspeccion y control de los frigorificos y mataderos
industriales, en coordinacion con los Ministerios del Poder Popular para la
Salud y Proteccion Social, del Poder Popular para el Comercio y del Poder

Popular para la Alimentacion.

La regulacion y control de la manipulacion genética en materia de
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alimentos y produccion primaria, en coordinacion con los organos y entes

competentes.

3.7. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

DIRECTOR UEMPPAT

OFICINADE
PLANIFICACIONY - | ASESORIA LEGAL

ESTADISTICA

OFICINA DE RECURSOS OFICINADE

HUMANOS ADMINISTRACION
COORDINACION DE

OFICINA DE DESARROLLO RURAL
CIRCUITOS INTEGRAL

AGROALIMENTARIOS

CATASTRO \
. RURAL

DEPARTAMENTO
CONSERVACION

DEPARTAMENTO
INSPECCION

OFICINAMPPAT
MPPAT
CARIACO M|

OFICINAMPPAT
YAGUARAPARO
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CAPITULO IV
ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

4, METODOLOGIA

La metodologia comprende: El conjunto de acciones dirigidas a describir y
analizar el fondo del problema planteado, a través de procedimientos especificos que
incluye las técnicas de observacion y recoleccion de datos, determinando el “como”
se realizard el estudio, esta tarea consiste en hacer operativa los conceptos y

elementos del problema a investigar.

Al respecto Méndez (2004) sefala que la metodologia es:

“Un procedimiento general para lograr el objetivo de la investigacion,
por lo cual hay que incluir el tipo, disefio, nivel, fuentes, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, poblacion y muestra, etc.”

De esta manera, la metodologia permitio guiar cada uno de los procedimientos
y estudios que se llevaron a cabo en la investigacion y que estan vinculados al objeto
de estudio; efectuando un andlisis completo de la situaciéon que presentaban los
empleados del Ministerio del Poder Popular Para la Agricultura Y Tierras, de la
Unidad Estadal Sucre, mediante el cual se pudo constatar las condiciones en las

cuales ejercen su labor y la motivacion que presentan los empleados.
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4.1.

planteada se buscd dar respuesta al analizar el recurso humano, logrando diagnosticar
la situacion que presentan los empleados del Ministerio del Poder Popular Para la
Agricultura Y Tierras, de la Unidad Estadal Sucre; tomando en cuenta las fuentes de
informacion importantes para la propuesta que comprende la investigacion, se
estableci6 el disefio de investigacion de campo; debido a que los datos fueron
extraidos y recolectados directamente del sitio en donde se generan los hechos

mediante la observacion y entrevistas no estructuradas, realizadas a los empleados del

DISENO DE LA INVESTIGACION

Segun Sabino (2002) el disefo de investigacion:

“Es aquel que se ocupa de confrontar la vision tedrica del problema
con los datos de la realidad”. Por lo tanto, tiene como objeto
proporcionar un modelo de verificacion que permita contrastar hechos
con teorias, y su forma es la de una estrategia o plan general que
determina las operaciones necesarias para hacerlo, y se determina una
vez alcanzada la suficiente claridad respecto a su problema y que
orienta y esclarece las etapas que habrd de acometerse
posteriormente.”

Por su parte, Arias (2006) afirma que la investigacion de campo:

“Es aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene
la informacion pero no altera las condiciones existentes”.

Para la elaboracion de esta investigacion y de acuerdo a la problematica
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MPPAT, asi como también, se necesitd la utilizacion de fuentes bibliograficas entre
los cuales destacan: textos, trabajos de investigacion, asi como de la busqueda de
informacion a través de fuentes electronicas que contribuyeron a obtener las bases
tedricas y conceptuales sobre la competitividad, aspectos relevantes para alcanzar los

objetivos y el propdsito de la investigacion.

4.2. NIVEL DE LA INVESTIGACION

Segtn Méndez (2004) el estudio descriptivo:

“Es aquel que identifica caracteristicas del universo de investigacion,
sefiala formas de conducta y actitudes del universo investigado,
establece comportamientos concretos, descubre y comprueba la
asociacion entre variables de investigacion. Su propdsito es la
delimitacion de los hechos que conforman el problema de
investigacion”.

Por lo tanto, para el desarrollo de la presente investigacion y conforme a la
problemadtica planteada el nivel de la investigacion adoptado fue el descriptivo, ya
que en éste se delimitan las caracteristicas del problema de investigacion, por ello se
realiz6 un andlisis minucioso a los empleados, a través del cual se logré efectuar una
descripcion de la situacion para luego proponer una alternativa para fomentar su
capacitacion y entrenamiento, y aumente la competitividad de este factor, asi ellos
puedan lograr una satisfaccion tanto personal como profesional y puedan sentirse
motivados en la institucion, y logren todos los objetivos estratégicos o competencias

establecidas.
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4.3. FUENTES DE INFORMACION.

Las fuentes de investigacion comprenderan todos los medios que suministran
informacion y datos, los cuales seran utilizados para realizar el analisis e
interpretacion del objeto de estudio con el fin de que contribuyan en complementar la

ejecucion del trabajo.

Por lo tanto, para la elaboracion de la presente investigacion se hizo uso de las

siguientes fuentes de informacion:

Fuentes primarias: Segun Méndez (2006) se entiende como:

“La informacion oral y escrita que es recopilada directamente por el
investigador a través de relato o escritos transmitidos por los
participantes en un suceso o acontecimiento”.

Es decir son aquellas en las que se obtiene informaciéon de primera mano,
mediante entrevistas (informales o formales) cuestionarios, entre otros. Para la
realizacion de la presente investigacion se realizaron entrevistas no estructuradas a los
empleados del Ministerio del Poder Popular Para la Agricultura Y Tierras, de la

Unidad Estadal Sucre.

Fuentes secundarias: Para Méndez (2006) corresponde a:
“La informacién escrita que ha sido recopilada y transcrita por

personas que han recibido tal informacion a través de otras fuentes
escritas o por un participante en un suceso o acontecimiento’.
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Es decir, los datos seran obtenidos a través de documentos donde se expresa lo
recolectado por otros. Para el desarrollo de esta investigacion se llevaron a cabo
rigurosas consultas bibliograficas de los documentos relacionados con la
competitividad, tales como: libros, trabajos de investigacion, material digital,

internet, entre otros.

4.4. POBLACIONY MUESTRA

Poblacion: Segun Arias (2006) esta definida como:

“El conjunto finito e infinito de elementos con caracteristicas comunes
ara las cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion;
b

esta queda delimitada por el problema y por objeto de estudio”.

Es decir, la poblacién estara comprendida por la totalidad de los elementos a
estudiar las cuales concuerdan en una serie de caracteristicas factibles de procesar

dando origen a los datos de la investigacion.

En la presente investigacion la poblacion que fue objeto de estudio estuvo
constituida, segun observacién preliminar realizada en el Ministerio del Poder
Popular Para la Agricultura Y Tierras, de la Unidad Estadal Sucre, a 50 empleados u

obreros.

Muestra: Morles (1994) la define como:

"Un subconjunto representativo de un universo o poblacioén". Es decir,
se requiere de la seleccion de una muestra representativa de la
poblacion objeto de estudio que permita obtener la informacion y datos
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necesarios para encontrar una solucioén factible al problema, en vista de
que se trabaja directamente con los protagonistas de la investigacion.”

Por su parte, Arias (2006) define el muestreo intencional como:

“Un procedimiento donde los elementos son escogidos con base en
criterios o juicios preestablecidos por el investigador”.

Para esta investigacion se requirié de un muestreo intencional debido a que la
mayoria de los empleados trabaja en turnos rotativos o fuera de las oficinas de dicha
institucion. Por ello se utilizé la observacion simple estableciendo asi la totalidad de

la poblacién y de esta se escogid una muestra representativa de empleados.

Por lo tanto, la muestra seleccionada fue de 20 empleados del Ministerio del

Poder Popular Para la Agricultura Y Tierras, de la Unidad Estadal Sucre

45. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacidon permitieron obtener
los datos necesarios para el desarrollo y culminacion de la presente investigacion.
Una vez recopilados todos los datos se pudo procesar y analizar los mismos; tomando
en cuenta los sintomas y causas que originaron el problema objeto de estudio, con el
proposito de buscar las posibles soluciones requeridas.

Sefialado lo anterior, las técnicas e instrumentos utilizados para recopilar la
informacion con el fin de lograr los objetivos de la investigacion fueron las

siguientes:
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La observacion no participante, Arias (2006) la define como:

“La que se ejecuta en funcion de un objetivo, pero sin una guia
predisefiada que especifique cada uno de los aspectos que deben ser
observados”.

A través de la aplicacion de esta técnica se logro recabar informacion acerca de
los contenidos practicos existentes en torno al tema tratado, a través del contacto
directo con los empleados del Ministerio del Poder Popular Para la Agricultura Y

Tierras, de la Unidad Estadal Sucre, que fueron objeto de investigacion.

Ademas se utilizd la entrevista no estructurada o libre, en la cual se trabaja con
preguntas abiertas, sin un orden preestablecido, adquiriendo caracteristicas de
conversacion. Esta técnica consiste en realizar preguntas de acuerdo a las respuestas

que vayan surgiendo durante la entrevista. Anénimo.

Asimismo, se hizo uso de las Técnicas de Fichaje para recabar informacion
acerca de los contenidos tedricos existentes en torno al tema tratado. Esta técnica se
aplico a través de la elaboracion de los tipos de fichas que se mencionan a

continuacion:

Bibliografica: con el objeto de realizar una clasificacion de todos los
documentos relacionados con el tema objeto de estudio.

De trabajo: con la finalidad de recolectar textualmente las ideas o comentarios
de autores reflejados en libros, obras publicadas periodico, revistas y todo tipo de

documentacion referida a la investigacion.
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De resumen: con el objeto de sintetizar aspectos basicos provenientes de textos

u otros escritos originales.

Del subrayado: para localizar los puntos principales o relevantes de la

investigacion.

De andlisis de contenido: con el fin de explorar ideas, criterios, enunciados
particulares, y valorar su vinculaciébn con la problematica planteada en esta

investigacion.

4.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION.

A través de las técnicas de procesamiento y andlisis de la informacion se logrd
dar una mejor descripcion de las distintas operaciones a las que fueron sometidos los
datos obtenidos y que posteriormente fueron clasificados y tabulados para darle un

eficiente analisis.

En su obra, Méndez (2001) expone:

“La determinacién de los procedimientos para la codificacion y
tabulaciéon de la informacion para el recuento, clasificacion y
ordenamiento en tablas o cuadros”.

Las actividades fueron supervisadas para asegurar la recoleccion de datos y
para promover acciones que permiten minimizar y solucionar inconvenientes con
respecto a los datos faltantes o cuestionables. Los procedimientos de monitoreo

fueron establecidos al inicio y mantenidos durante toda la realizacion de la
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investigacion, debido a que cuanto antes se detectaron las irregularidades, mayor fue
la probabilidad de que puedan ser resueltas de manera eficiente y asi se puedan

establecer medidas preventivas.

Para un desarrollo y andlisis de la investigacion, se hizo necesario ahondar mas
en el tema de competitividad, por ser el protagonista en esta investigacion y para
manejar eficientemente todo lo referido a este tema, buscando una mayor

comprension al problema en estudio.
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CAPITULO V
ANALISIS Y PROPUESTA PARA MEJORAR EL NIVEL

COMPETITIVO
51. ANALISIS

Mediante una entrevista no estructurada, realizada a una muestra del personal
del Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre,
en la cual se les cuestiond, sobre aquellos factores determinantes del nivel de

competitividad del recurso humano, como son:

Condiciones de trabajo

Ambiente de Trabajo

Motivacion laboral (remuneracion, beneficios socioeconémicos, incentivos)
Liderazgo (supervision, el control)

Proceso de Decision.

Capacitacion y Entrenamiento

Delimitacion de Funciones y Responsabilidades

Establecimiento de Normas y Procesos

Comunicacion

Tecnologia
A continuacion se define cada uno de estos elementos, y se precisa cual es su
situacion en el Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad

Estadal Sucre.

Las condiciones de trabajo son un area interdisciplinaria relacionada con la

seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo. Se definen como “cualquier
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caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacion

de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador".

Quedan especificamente incluidas en esta definicion:

e Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos y

demas ttiles existentes en el centro de trabajo.

e La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en el
ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o

niveles de presencia.

e Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados anteriormente que

influyan en la generacion de los riesgos mencionados.

e Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su
organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que

esté expuesto el trabajador.

Para entender que es el Ambiente de trabajo. Primero se debe conocer qué:
Ambiente es un término con origen en el latin ambiens, que significa “que rodea”.
Esta nocion hace referencia al entorno que rodea a los seres vivos, condicionando sus
circunstancias vitales. El ambiente, por lo tanto, estd formado por diversas

condiciones, tanto fisicas como sociales, culturales y econdmicas.
Por su parte el trabajo, es la medida del esfuerzo que realizan las personas. Se
trata de la actividad productiva que un sujeto lleva a cabo y que es remunerada por

medio de un salario.
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Estas dos definiciones nos permiten acercarnos a la nocién de ambiente de
trabajo, que est4 asociado a las condiciones que se viven dentro del entorno laboral.
El ambiente de trabajo se compone de todas las circunstancias que inciden en la
actividad dentro de una oficina, una fabrica, empresa y cualquier tipo de

organizacion.

Lo habitual es vincular el ambiente de trabajo a las relaciones humanas. Si un
trabajador se lleva bien con sus superiores y con sus compaieros, se dice que se
desempefia en un buen ambiente de trabajo, donde los conflictos y las discusiones no
son frecuentes. En cambio, si el trabajador suele pelearse y confrontar con el resto de

las personas que trabajan en su mismo entorno, el ambiente de trabajo serd malo.

Las empresas descuidan el ambiente laboral y olvidan mejorar las condiciones
de trabajo, porque consideran que se requiere mucha inversion para algo que no es
primordial, pero se equivocan rotundamente, puesto que los costos de un ambiente
laboral pésimo haran que el desempeno y productividad de los empleados disminuya
considerablemente, lo que resultara mas costoso que si se hubiera invertido en el

mejoramiento del ambiente laboral.

Para que un trabajador rinda, para que alcance todo su potencial, debe tener las
condiciones adecuadas. No basta con que tenga el entrenamiento y las herramientas
necesarias. Hace falta también que se siente comodo en su trabajo, en el medio, con

sus compafieros de trabajo y sobre todo, con sus jefes o lideres.

Desafortunadamente muchas empresas tratan a sus empleados como una
mercancia mas, olvidando que son humanos y que tienen necesidades especiales,
necesidades que sin no son satisfechas, no rendiran al 100% como espera la empresa.

Y es que la empresa no debe procurar un ambiente laboral saludable por humanidad,

61



debe hacerlo por objetivos financieros practicos y tangibles, puesto que asi los

empleados rendiran mas y la empresa ganarad mas dinero.

El ambiente de trabajo influye tanto en la cantidad como la calidad de trabajo
que una persona pueda realizar en su centro laboral, de ahi la importancia que se le
debe dar a mejorar y convertir el ambiente de trabajo en un lugar cémodo y

agradable.

Tradicionalmente se ha concebido al ambiente laboral como un lugar donde el
unico requisito que se requeria era que permita el desempefio de la funcion del
trabajador que laboraba ahi. Dejando de lado aspectos como la limpieza, seguridad,

comodidad, ruido, entre otros.

Pero actualmente muchas empresas han convertido sus ambientes de trabajo en
un lugar de convivencia con todas las comodidades que puede tener cualquier persona

en su hogar cambiando el esquema tradicional de trabajo.

Las condiciones de trabajo y el ambiente de trabajo, son determinantes a la
hora de motivar al personal. La Motivacion laboral segiin monografias (2008). Son
los estimulos que recibe la persona que lo guian a desempefiarse de mejor o peor
manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de cualquier parte no
necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que también pueden ser de su

familia o amigos.

La motivacién o la forma de reaccionar ante esta estara ligada directamente con
la personalidad y el sistema de creencias que tenga la persona de alli la necesidad de
que el jefe sea capaz de diferenciar entre una persona que al recibir estimulos es

capaz de dar lo mejor de si o ante situaciones adversas esta no se rendird e incluso
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deberia saber que estimulo dar para cuando se estd en una situacion dificil, y asi

sobreponerse lo més rapido posible y no se afecte su desempeiio.

Tener estrategias motivacionales es basico para que los empleados se
involucren y comprometan. Aunque no tenga recursos monetarios o materiales
suficientes para estar dando recompensas por su desempefio en el trabajo, se deben
crear habitos institucionales en los que diariamente se valore el esfuerzo del
trabajador y sobre todo se humanice el trato en la relacion laboral, la clasica
“palmadita en el hombro™ es un detalle que anima al miembro del grupo y mas si
quien la proporciona tiene una jerarquia importante en la organizacion. Entre mas
confianza y reconocimiento se le proporcione, los trabajadores se involucrardn y se

sentirdn comprometidos por responder eficientemente en las tareas encomendadas.

En relacion a los tres factores detallados anteriormente El Ministerio del Poder
Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, cuenta con las
condiciones necesarias para que su personal desarrolle sus funciones eficientemente,
ya que posee los equipos y materiales necesarios para cumplir sus tareas, ademas
debido a su ubicacion en la zona alta de la ciudad, se disfruta de un clima agradable,
lo cual permite que el trabajador se sienta a gusto con su entorno laboral. A pesar de
que el Ministerio esta alejado del centro de la ciudad, no resulta ser un problema, ya
que el transporte publico pasa por el frente de sus instalaciones, y asi los trabajadores

pueden cumplir con su horario de trabajo establecido.

En cuanto al ambiente laboral, se evidenci6 agradable, y lleno de fraternidad y

compafierismo entre los mismo empleados.

Todo lo anteriormente expuesto, son elementos claves para motivar a los
trabajadores. También se constatd que ellos gozan de un excelente salario el cual

varia de acuerdo al puesto de trabajo de cada trabajador, ademas de recibir buenos
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beneficios contractuales, como son el bono alimenticio, primas HCM, bonos para

gastos escolares, y otros beneficios que le permiten llevar una vida digna.

A pesar de contar con excelentes beneficios socioecondmicos que contribuyen
a su desarrollo social y de poseer las condiciones necesaria para realizar sus labores,
se evidencia poca motivacion por parte personal del Ministerio del Poder Popular
para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, debido a lo mondtono que se ha

vuelto jornada laboral.

Debido a esta problemadtica, es necesario la presencia de una persona con
cualidad de lider, que sepa que el liderazgo, es la funcidon que se distingue del resto y
que la persona encargada sea capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo,
equipo u organizacién que preceda, inspirando al resto de los que participan en el
mismo a alcanzar una meta comun. Por esta razon, se dice que el liderazgo implica a
mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo apoyen (los subordinados

o colaboradores) y permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente.

La labor del lider consiste en establecer una meta y conseguir que la mayor

parte de las personas deseen y trabajen por alcanzarla.

Los mejor lideres son aquellos que son visionarios, que son capaces de
comprender las situaciones productivas para la empresa antes de que estas se
presenten, son innovadores y estan a favor del cambio. Un buen lider es aquel que se
preocupa por tener un proceso de control sobre sus colaboradores, y tomar las

decisiones adecuadas a fin de garantizar los objetivos propuestos.

El proceso de toma de decision involucra evaluar y analizar varias alternativas
para la seleccionar segun los criterios del lider cual es la mas conveniente para los

objetivos de la empresa.
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Pero tener una buena idea no basta para convertirse en lider, es necesario saber
llevarla a cabo y convencer a las personas claves para desarrollarla, que dicha idea es

el mejor invento en el que se haya pensado jamas.

En el Ministerio se evidencia un liderazgo democratico ya que; en primer lugar,
se fomenta el debate y la discusion dentro del grupo. Después el director toma en
cuenta las opiniones de todos los empleados que lo deseen hacer y recién entonces, es

cuando se toma una decision.

Es importante hacer mencion que como este es un Organismo Publico, la
mayoria de sus acciones son centralizadas, y el proceso de toma de decision en la
Unidad Sucre, es muy bajo, se aplica en temas relacionados al desarrollo

agroproductivo de la region.

En relaciéon al entrenamiento, el cual se define como un proceso educativo a
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos

definidos.

El entrenamiento implica la transicion de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y el ambiente, y
desarrollo de habilidades. Cualquier tarea ya sea compleja o sencilla, implica

necesariamente estos tres aspectos.

Se dice entonces, que el entrenamiento es la educacion profesional que adapta
al hombre para un cargo o funcién dentro de una organizacion, e implica la
transmision de conocimientos, y sea informacion de la empresa, de sus productos,
servicios, su organizacion, su politica, y se da al momento que ingresa el trabajador a

formar parte de la empresa.

65



Por su parte la capacitacion es una herramienta fundamental para la
Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la
eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a
las nuevas circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la
organizacion. Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores
aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para
desempefiarse con ¢€xito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una

importante herramienta motivadora.

Concretamente, la capacitacion: busca perfeccionar al colaborador en su puesto
de trabajo, en funcion de las necesidades de la empresa y en un proceso estructurado

con metas bien definidas.

La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefar una tarea, y lo que sabe realmente. Estas
diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, o

descripciones de perfil de puesto.

Dados los cambios continuos en la actividad de las organizaciones,
practicamente ya no existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar
preparada para ocupar las funciones que requiera la empresa. EIl cambio influye
sobre lo que cada persona debe saber, y también sobre la forma de llevar a cabo las

tareas.
Una de las principales responsabilidades de la supervision es adelantarse a los

cambios previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo seglin las aptitudes y

el potencial de cada persona.
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En relaciéon a estos dos factores, el Ministerio presenta un proceso de
capacitacion escaso, ya que a la mayoria del personal solo se les indica al momento
que empieza a laborar para la organizacion cuales serian sus funciones y
responsabilidades (entrenamiento), y posteriormente no reciben algin tipo de
capacitacion. En la actualidad la empresa no contempla ningtin plan de capacitacion

para su personal.

Es importante mencionar que algunos trabajadores manifestaron que si
dictaban talleres y jornadas de capacitacion, para mejorar su desempefio laboral,
pero que eran realizados en la Capital del pais, pero se les hacia practicamente

imposible recibir esta instruccion por los gastos que acareaba desplazarse a Caracas.

Para mejorar el nivel competitivo del talento humano de toda organizacion, es
imprescindible que el departamento de Recursos Humanos delimite las funciones de
cada puesto para que cada trabajador tenga muy claro qué obligaciones y qué
competencias tiene que cumplir a lo largo de la jornada. Esta precision aporta
claridad y también, motivacion y seguridad al trabajador. Sin embargo, existen casos
de personas que sienten que no tienen clara cudl es su labor en la oficina. En ese caso,
existe algiin problema de informacién y también de ejecucion. Es decir, puede que

ese trabajador esté realizando competencias que no le corresponden.

En relacion a este factor, se comprobd que existe una descripcion de cargo
eficiente a nivel de los jefes de departamento, ya que éstos tienen claras cudles son
sus funciones y obligaciones, para con la empresa. Pero trabajadores como los
porteros, recepcionistas y algunas secretarias, al ser cuestionados cuales eran sus
obligaciones, su respuesta fue incongruente, lo que hace pensar que ellos no conocen

a plenitud sus responsabilidades.
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En la actualidad las organizaciones de éxito son aquellas que le dan la
verdadera importancia a las comunicaciones, la informacion y los avances
tecnolodgicos, ya que ellas han comprendido que éstas contribuyen en gran parte a
mejorar el ambiente comunicativo y el clima laboral; es decir "dinamizador y
animador de las acciones individuales y colectivas procurando la integracion de
esfuerzos y el fortalecimiento de la institucion": Maria Isabel Carrefio. Por esto, los
miembros garantizan su conocimiento e identificacion con la organizacion, debido a
que ellos se sienten tenidos en cuenta para el desarrollo de las metas de la

organizacion.

La comunicacion organizacional se entiende, segiin Carlos Fernandez Collado,
como: "Un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el
fluyjo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, entre la
organizacion y su medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los
publicos internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta ultima

cumpla mejor y mas rapido los objetivos".

Seglin Abraham Nosnik, para que la funcion sea efectiva dentro y fuera de la

organizacion esta debe ser:

e ABIERTA: Tiene como objetivo el comunicarse con el exterior; ésta hace
referencia al medio mas usado por la organizacidon para enviar mensajes tanto al

publico interno como externo.

e EVOLUTIVA: Hace énfasis a la comunicacion imprevista que se genera dentro

de una organizacion.

e FLEXIBLE: Permite una comunicacion oportuna entre lo formal e informal.
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MULTIDIRECCIONAL: Esta maneja la comunicacion de arriba hacia abajo,

de abajo hacia arriba, transversal, interna, externa entre otras.

INSTRUMENTADA: Utiliza herramientas, soportes, dispositivos; porque hoy
en dia muchas organizaciones estdn funcionando mal, debido a que las
informaciones que circulan dentro de ella no llegan en el momento adecuado ni

utilizan las estructuras apropiadas para que la comunicacion sea efectiva.

La comunicacién organizacional se mira en cinco perspectivas:

COMUNICACION INTERNA: Son actividades que se realizan dentro de una
organizacion para mantener las buenas relaciones entre los miembros de la
empresa por medio de la circulacion de mensajes que se originan a través de los
diversos medios de comunicacién empleados por ella, con el objetivo de
proveer comunicacidon, unién y motivacion para asi alcanzar las metas

establecidas por la organizacion.

COMUNICACION EXTERNA: Todas aquellas comunicaciones que estin
dirigidas a sus publicos externos, con el fin de mantener o perfeccionar las
relaciones publicas y asi proyectar mejor la imagen corporativa de la

organizacion.

RELACIONES PUBLICAS: Son las diferentes actividades y programas de
comunicacion que se crean para sostener las buenas relaciones con los

diferentes publicos que forman la organizacion.
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e PUBLICIDAD: Son los diferentes mensajes emitidos a través de los distintos
medios masivos de comunicacion que tienen como objetivo incrementar la

venta de los productos o servicios de la organizacion.

e PUBLICIDAD INSTITUCIONAL: Se considera como una herramienta de las
relaciones publicas; ya que evoca en el publico una imagen favorable de la

organizacion.

Teresa del Pilar Nifio expresa:

"Si concebimos el papel de la comunicaciéon en la empresa como
determinante en el mantenimiento de las buenas relaciones
interpersonales, debemos asumir una posicion en contra de las
practicas administrativas que fomenten la existencia de una Unica
forma de comunicacion. Es asi como el valor y la importancia de las
buenas comunicaciones en la organizacién se pueden apreciar en
situaciones criticas o de conflictos".

Hoy en dia, las organizaciones tienen presente un vinculo para comunicarse
mejor y de forma répida, esto es a través de la tecnologia, la cual se define como el
conjunto de conocimientos técnicos, ordenados cientificamente, que permiten disefiar
y crear bienes y servicios que facilitan la adaptacion al medio ambiente y satisfacer

tanto las necesidades esenciales como los deseos de la humanidad.
En relacion a la comunicacion y la tecnologia, se observd que la organizacion

analizada, cuanta con avances tecnoldgicos relacionados con los equipos de oficina,

como son: computadoras con sistemas operativo necesarios para agilizar sus
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funciones, y cuentan con acceso internet, se constatd que cada oficina posee

computadoras, teléfonos y fotocopiadoras.

De acuerdo a los tipos de comunicacidn, en esta institucion estd presente la
comunicacion efectiva segun los encuestados, ya que reciben las 6rdenes de forma

clara y con tiempo.

5.2. PROPUESTA

Plan para mejorar el nivel competitivo del Recurso Humano en el Ministerio

del Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre.

De acuerdo a la informacion recogida durante la entrevista no estructurada, se
hace evidente que los trabajadores del Ministerio del Poder Popular para Ia
Agriculturay Tierras - Unidad Estadal Sucre, no se preocupan por ser eficientes, su
nivel de motivacion laboral es muy bajo, han perdido sus ganas de superacion laboral,
es decir de ascender de puesto, son eficaces Unicamente, todo esto producto de lo
aburrido que se ha convertido su trabajo, y la falta de atencion de la empresa para

mejorar esta situacion.

De tal manera que, se hizo necesario proponer un plan de mejora, con
alternativas factibles que contribuyan a la posible solucion de la problematica
existente, mediante un proceso motivacion, seguimiento y control, que permitan
proporcionar las habilidades y conocimientos necesarios al personal del Ministerio
del Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, para mejorar

su desempefio laboral, y asi optimizar el nivel competitivo de la organizacion.
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A continuacion se presenta el Plan Estratégico, que se disefio atendiendo las
necesidades de los trabajadores del Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y
Tierras - Unidad Estadal Sucre, segin los resultados obtenidos en la investigacion

realizada. Este plan estara estructurado en tres (3) fases:

1. Concientizacion y Motivacion.
2. Proceso de Capacitacion.
3. Seguimiento y Control.

OBJETIVO GENERAL DEL PLAN ESTRATEGICO.

Mejorar el nivel de competitividad del Talento Humano en el Ministerio del

Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre.

5.2.1. PLAN ESTRATEGICO. FASE I: CONCIENTIZACION Y
MOTIVACION.

Esta fase viene a ser el punto de partida para crear un ambiente de cambio de
actitud y comportamiento que pueda dar rumbo a la transformaciéon que se quiere
explorar, con la utilizacién de elementos que puedan hacer captar la conciencia del
personal y que este por voluntad propia decida contribuir al mejoramiento de la

organizacion.

En vista de que toda persona no asimila rapidamente los cambios en su
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ambiente laboral y mucho menos en su vida personal, es aqui en esta fase donde la
concientizacion y la motivacion vienen a ser un papel importante, para informar e
incentivar de la mejor manera posible, acerca de las bondades y beneficios que se

pueden alcanzar si los trabajadores se encuentran realmente motivados.

La sensibilizacién y motivacion equivalen a informar e incentivar, aspectos que
pueden facilitar a los gerentes a la toma de control de sus propios valores. No
diciéndole que debe hacer y pensar, sino proporcionar informacion y despertar el
interés para que actuen de forma consciente y adecuada, segin los principios

filosoficos e interdisciplinarios establecidos.

5.2.1.1. OBJETIVO ESPECIFICO:

Concientizar y Motivar al personal del Ministerio del Poder Popular para la

Agricultura y Tierras - Unidad Estadal.

5.2.1.2. ACTIVIDADES:

1. Concientizar y Motivar a los trabajadores del Ministerio del Poder Popular

para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre con los siguientes temas:

Superacion personal

Aceptacion del compromiso y responsabilidad con la organizacion

Aprovechamiento de nuevos valores

Trabajo en grupo

73



2. Motivar al personal perennemente, con diferentes estimulos:

e Bonos monetarios
e Ascensos
e La escogencia del empleado del mes

e Una simple pero muy gratificante felicitacion por su superior, por haber

realizado un excelente trabajo

e La creacion de una cartelera, donde de forma mensual se plasmen los logros

alcanzados, por miembros de la empresa, o por departamentos de forma grupal

e Realizar dindmicas de autoestimas

3. Realizacion de forma regular actividades que contribuyan al desarrollo de un

excelente ambiente laboral:

e Convivencias entre los trabajadores

e Formar quipos deportivos

5.2.2. PLAN ESTRATEGICO. FASE Il: PROCESO DE CAPACITACION.

Culminada la fase de concientizaciéon y motivacion, se dara inicio a los
talleres de capacitacion, proporcionandoles las herramientas que se consideren
necesarias, para que estos puedan alcanzar el nivel necesario de conocimientos, para
desenvolverse de mejor manera en sus funciones, con eficiencia y eficacia en aras de

la optimizacion de los recursos econdmicos y el éxito de la organizacion.
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5.2.2.1. OBJETIVO ESPECIFICO:

Capacitar al Recurso Humano del Ministerio del Poder Popular para la
Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre, proporcionandoles las herramientas,

conocimientos y técnicas necesarias para mejorar su desempefio laboral.

5.2.2.2. ACTIVIDADES:

1. Preparar un cronograma de los talleres a realizar y buscar el personal idoneo

para dictar los mismos, donde se trataran los siguientes topicos:

Responsabilidad Social y Compromiso con el desarrollo del Estado

e Conocimientos Contables y Administrativos

Sentido y Aceptacion de pertenencia a los nuevos cambios y valores a adquirir

Atencion al Publico

2. Elaboracién de Jornadas de capacitacion a cada trabajador, en la Unidad
Sucre, por lo menos dos veces al afio, a fin de que se mejore el desarrollo

productivo de la organizacion.

3. Realizacion de un reclutamiento interno de personal, para ello es necesario
conocer las habilidades, fortalezas y debilidades, de cada trabajador. Con el
fin de tener conocimiento de las capacidades de los empleados, y determinar

las rotaciones de personal necesarias, y los futuros ascensos.
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5.2.3. PLAN ESTRATEGICO. FASE I11: SEGUIMIENTO Y CONTROL.

Una vez cumplidos los talleres de capacitacion, seguidamente se haran las
actividades de control y evaluacion, con el propdsito de detectar las fallas, verificar
los alcances y los beneficios, hasta donde lleg6 al personal del Ministerio del Poder
Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre este plan de mejora.

Toda fase va a permitir el proceso de retroalimentacion del aprendizaje.

5.2.3.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Controlar y Evaluar los alcances del plan a través del desempefio laboral de los
trabajadores del Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad
Estadal Sucre.

5.2.3.2. ACTIVIDADES:

e Realizar mesas de trabajo

e Descubrir los resultados alcanzados
e Retroalimentar el proceso en caso de que sea necesario

e Realizar visitas periddicas a cada departamento del Ministerio, para comprobar

la eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos

e Creacion de un comité, cuya finalidad sera velar por el correcto cumplimiento

de este plan

e Aplicar las correcciones que sean necesarias

Este plan estratégico sugiere ser una via a la soluciéon de la problematica

planteada, suponemos que su debida utilizacion seria un valioso aporte para el
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Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras - Unidad Estadal Sucre,

porque contara con un talento humano con nivel competitivo mas elevado.
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CONCLUSIONES

Luego de haber realizado un analisis al Recurso Humano del Ministerio del
Poder Popular para la Agricultura y Tierras, Unidad Estadal Sucre, y tomando en

cuenta los conocimientos adquiridos, se puede concluir:

e Los trabajadores del Ministerio poseen un nivel de competitividad muy bajo

debido a lo mondtono que se ha convertido su jornada laboral.

e La organizacion cuenta con los equipos, tecnologia, materiales e instalaciones

necesarias para que su personal realice sus labores de forma eficiente.

¢ Se evidencia un ambiente laboral lleno de fraternidad y compafierismo.

e El nivel de motivacion del Recurso humano es muy bajo, a pesar que cuenta

con excelentes beneficios socioecondmicos.

e La empresa no contempla planes de capacitacion para su personal que le

permitan mejorar su desempefio laboral.

e No existe una descripcion de cargo para todos los puestos de trabajo que

existen en la empresa.
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e El proceso de toma de decisiones es limitado producto de la centralizacion de

las actividades del Ministerio.
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RECOMENDACIONES

Implantar el plan de capacitacion desarrollado en la presente investigacion con
la finalidad de mejorar la motivacion del personal y contribuir con la

competitividad organizacional.

Instalar un comité de control, cuya funcion serd vigilar la correcta aplicacion
del plan propuesto y aplicar las medidas correctivas cuando se presente una

situacion que ponga en peligro el logro del objetivo del plan.

Crear un buzén de mejoras en el que cada empleado que asi lo desee, pueda dar
su opinién de como mejorar las actividades que se desarrollan en la unidad

estatal del Miniserio.

Crear e implementar politicas y procedimientos de capacitacion y
entrenamiento dirigidos a la formacion del personal, a fin de mantenerlos al dia
con los cambios tecnoldgicos e institucionales que ocurran en su entorno, y asi

mantener motivado al personal.

Detectar las necesidades de capacitacion de todo el personal que alli labora
durante la ejecucion de sus actividades, ya que de esta manera se localizaran
las limitantes presentes en los trabajadores y su puesto de trabajo con la
finalidad de un mejor desarrollo y cumplimiento de los procesos de la

institucion.
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