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  Introducción 
 

 

EN un  mercado de trabajo con competencias cada vez más feroz, las organizaciones 
están siempre en las transiciones, los valores están cambiando constantemente, siendo 
cada vez más el potencial necesario y valorado, por lo tanto las organizaciones son cada 
vez más estructuradas, más fuerte y más competitiva. La administración pública tiene los 
principios constitucionales de legalidad, impersonalidad, moralidad, publicidad y eficiencia, 
su guía para la búsqueda de soluciones prácticas a las necesidades y deseo de la 
comunidad. Para una organización para ser competitiva, debe ser organizado, ter 
conocimiento  de estrategias y tecnologías para mantenerse al día con la velocidad de la 
información y por supuesto, el recurso más valioso y competitivo que es el factor humano. 
Algunas empresas tienen verdadero talento en sus cuadros de funcionarios y a menudo, 
por diversas razones, tales como evaluaciones de desempeño que no son tomados en 
serio. Las organizaciones, públicas o privada, se dieron cuenta la gran importancia de las 
personas en los negocios, se ha mostrado un gran interés la cuestión del capital 
intelectual y sus formas de acción en la búsqueda de resultados. Existe el entendimiento 
de que sin la gente se hace imposible proporcionar servicios de calidad. El mundo 
moderno es cada vez más exigente. En el sector público que se ve son quejas de los 
usuarios, los ciudadanos sobre el mal servicio. Dada la importancia de este tipo de 
situaciones, se supone que esta deficiencia en el servicio contiene se basa, a menudo, el 
hecho de no tener la administración pública sistema de gestión de personas que busca, a 
través de la formación y el desarrollo, la gestión del trabajo por competencia en la 
búsqueda de mejores resultados para sus usuarios en general. 
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Ideas Fuerza 
�x Gestión de personas en el servicio público: fundamentos y conceptos. 
 
�x gestión de personas en el sector público, el reclutamiento y la selección del 
sector. 
 
�x Las relaciones y los factores humanos: motivación humana, liderazgo y el 

poder, el clima cambio organizativo organizacional. 

 

�x  Ética y conflicto en las relaciones de trabajo, tendencias y desafíos. 

 

�x Desarrollar personas que dieron noción de competencia, formación y 

desenvolvimiento.  
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1.  GESTION DE PERSONAS 

Para Chiavenato ( 2008), la gestión de las personas coincide con la mentalidad que 
prevalece en las organizaciones que están contextualizadas de acuerdo a  una cultura y 
un método de organización, además de depender de las características del contexto 
ambiental de los negocios desarrollados en la institución, la tecnología y utiliza los 
procesos internos. Gestión de  personas es una zona muy sensible a la mentalidad que 
predomina en las organizaciones. Es extremadamente contingente y situacional, ya que 
depende de varios aspectos como la cultura que existe en toda organización, la estructura 
organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la 
organización, la tecnología utilizada, los procesos internos, el estilo de gestión utilizado y 
una multitud de otras variables importantes (CHIAVENATO, 2008). Según el autor, la 
gestión de personas va mucho más allá de  los Recursos Humanos. Se trabaja el talento y 
el desarrollo personal y organizacional, tratándolos no como meros recursos para 
alcanzar los objetivos fijados por la institución. El contexto de gestión de personas se 
compone de las personas y las organizaciones, las personas pasan la mayor parte de su 
vida laboral en una organización donde dependen de otros para lograr el éxito, sea 
individual o de organización. Hoy la gente ya no está siendo vista como horas o 
asalariado. Hoy  los empleados, son vistos como socios, como los empleados, que en 
muchos casos ya son hasta incluso los accionistas, trabajando juntos para alcanzar el 
éxito. La moderna gestión de las personas consiste en varias actividades, como la 
descripción y análisis de las posiciones, la planificación de recursos humanos, 
reclutamiento, selección, orientación y motivación de las personas, la evaluación del 
desempeño, remuneración, formación y desarrollo, las relaciones laborales, la seguridad, 
la salud y el bienestar.  

 

 

Las organizaciones exitosas se están dando cuenta de que sólo pueden crecer, prosperar 
y mantener la continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento de la inversión de 
todos los socios y principalmente de sus empleados. Según Chiavenato (1999), los seis 
procesos básicos de la gestión de personas son:  

Procesos para agregar personas, el proceso de aplicar personas, proceso para 
recompensar a las personas, el proceso de desarrollo de las personas, proceso de 
mantener a la gente y el proceso de monitorear las personas. 
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     Figura 1. 
             Los seis procesos de gestión de personas. Fuente: adaptado  de Chiavenato (1999). 

                        
�x Proceso de agregar las personas: reclutamiento y Selección; 

�x Proceso de aplicar las personas: descripción de cargos y evaluación de 
desempeño; 

�x Proceso de recompensar las personas: remuneración, beneficios y servicios;  

�x Proceso de desarrollo de las personas: entrenar las personas, mudanzas y 
comunicación; 

Proceso de 
agregar 

personas 

Proceso de 
agregar 

personas 

Proceso de 
aplicar 

personas 
Proceso de 

monitorear las 
personas 

Proceso para 
recompensar 

personas 

Proceso de 
mantener las 

personas 

Proceso de 
desarrollo de 
las personas 



               
                                                      
 

 www.iplacex.cl 6 

�x Proceso de mantener las personas: disciplina, higiene, seguranza y calidad de 
vida; 

�x Proceso  de monitorear las personas: banco de dados, sistema de información 
gerencias; 

La gestión de personas es responsable de la administración y gestión del capital y factor 
humano, que es lo más importante para una función de organización, ya que a través de 
ella es posible alcanzar los objetivos y metas propuestas (Chiavenato 2009). La gestión de 
las personas está experimentando continuos procesos de transformación. Una de las 
causas de los cambios en relación con la gestión de las personas es la globalización que 
hace que la competencia entre las empresas aumenta y por lo tanto las empresas buscan 
cada vez más empleados cualificados. El sector responsable de la gestión de personas 
necesita contar con profesionales comprometidos y responsable. Son las cualidades que 
se convierten en verdaderos pilares para el éxito de la empresa. Milioni (2002, citado Dutra, 
2009) define la gestión de las personas como [...] un conjunto de estrategias, técnicas y 
procedimientos centrados en la movilización del talento, la fuerza de trabajo potencial de 
experiencias y competencias de una organización y la gestión y la puesta en 
funcionamiento de los incidentes internos y regulaciones legales. 

 

1.1. Gestión de las personas en la Administración Pública 

Cuando se trata de la gestión de las personas dentro del sector público, Bergue (2007) lo 
define como un esfuerzo dirigido al suministro, mantenimiento y desarrollo de las personas 
en las organizaciones públicas, de acuerdo con los dictados constitucionales y legales, con 
sujeción a las necesidades y las condiciones ambientales en las que operan. 
Mundialmente, las autoridades públicas están siendo presionadas para satisfacer las 
demandas de los ciudadanos con eficiencia, eficacia y efectividad. Eficiencia significa la 
utilización racional de los recursos; la eficacia, la capacidad de lograr resultados y la 
eficiencia significa hacer lo que hay que hacer, es decir, la capacidad de atingir la meta 
establecida. Para que estos valores se incorporen día a día son necesarios servidores 
públicos calificados con habilidades técnicas, humanas y gerenciales. La sociedad tiene 
diferentes expectativas para la gestión pública. El cumplimiento de estas expectativas 
requiere una capacidad de mapear y administrar las competencias y conocimiento de la 
organización. Es necesario entender las particularidades de la gestión de personas en una 
organización pública, ya que esto requiere respeto, en su formulación, desarrollo y 
establecimiento de los requisitos de legalidad, el ejercicio pleno de los principios de 
ciudadanía y la igualdad de acceso y la continuidad de los servicios públicos. Los intereses 
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de la sociedad están vinculados a las actividades llevadas a cabo por el gobierno, que por 
su vez, es el principio básico proporcionar servicios a que supra necesidades colectivas de 
manera eficiente y efectiva. Los cambios organizativos que se han producido en las últimas 
décadas en el sector privado, también alcanzan finalmente el sector público y 
gubernamental. Entre estos cambios son especialmente el mecanismo de control aplicado 
a los actos realizados por los gestores públicos.  

 

La importancia de la eficiencia y la eficacia en la gestión pública como un vector de 
desarrollo social que afecta directamente a la sociedad en su conjunto contribuyen a la 
mejora de los servicios públicos prestados a la sociedad. La eficacia y la eficiencia se 
consideran fundamentales para cualquier organización pública o privada. Ambos son 
vitales para determinar los objetivos correctos y luego elegir los medios rectos para lograr 
estos objetivos. La calidad de la gestión pública tiene que estar orientada al ciudadano, y 
desarrollar dentro del espacio constitucional demarcada por los principios de imparcialidad, 
legalidad, moralidad, publicidad y eficiencia. El principio de eficiencia exige que la actividad 
administrativa se lleve a cabo con prontitud, la perfección y el rendimiento funcional, para 
obtener resultados positivos para el servicio público y satisfacer las necesidades de la 
comunidad y de sus miembros. La eficacia resulta de la relación entre metas alcanzadas x 
metas deseadas y la eficiencia significa hacer más con menos recursos. Drucker (1993) 
afirma “…eficiencia es hacer las cosas de manera correctas, eficacia son las cosas 
ciertas…” una organización ideal sería a la vez la eficiencia y eficiente, por lo que sus 
acciones (métodos) procedimientos aplicados a los recursos (materiales e intelectuales) 
obtengan el uso eficiente del máximo. La eficiencia y eficiencia en la gestión pública, son 
dos herramientas que se utilizarán para mejorar la productividad en la gestión pública. A 
pesar de que son dos conceptos morfológicamente similares, son muy distintos de sus 
significados. 

 

1.2 Eficiencia y Eficacia  

La imposibilidad de alcanzar los mejores resultados sin el lazo continuo de planificación, 
acción y control se evidencia en la definición misma de eficiencia y eficacia. Las diferencias 
entre eficiencia y eficacia pueden parecer sutiles, pero en realidad son extremadamente 
importantes.  
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 La aplicabilidad de estas herramientas en la administración pública hace al  administrador 
capaz de lograr sus objetivos y metas. De ahí la importancia de la eficiencia y la eficacia de 
nuestra formación, que  tiene como objetivo permitir  llegar a ser evidente planeada y los 
resultados, se espera  alcanzar. Eficiencia y eficacia son comúnmente usados e incluso 
confundido con términos similares, sin embargo, tienen sus diferencias principalmente en el 
campo de la Administración. JACOBSEN (2012) dice que " en la síntesis de administrar 
consiste en tomar decisiones y realizar acciones " de esta manera, dependiendo de la 
forma de manejar la organización puede determinar cuánto es capaz de utilizar 
adecuadamente los recursos a su disposición con el fin alcanzar sus objetivos y por tanto, 
determinar el nivel de eficiencia y eficacia. Según JACOBSEN (2012) “administrar con 
eficacia significa lograr los objetivos planeados. Ya actuar con eficiencia implica utilizar 
correctamente los recursos disponibles.” Lacombe citado por Bergue(2010) tiene la 
siguiente definición de estos terminos: 

 

�x Eficiencia: la proporción entre el resultado alcanzado y los recursos necesarios para 
Alcanza ellos.  

�x Eficacia: énfasis en los objetivos, es decir, la eficacia no está directamente 
vinculado con los medios ni la forma, más si en la capacidad de lograr los resultados 
que se deben alcanzar. 

Frente a las definiciones que se presentan, verificamos que a pesar de la similitud 
morfológica, lo que a menudo causa una confusión semántica, la eficiencia y la eficacia 
tienen significados diferentes y por lo que podemos llegar a ellos diferenciación en el 
ámbito organizacional. 

Para las organizaciones un funcionario eficiente produce de forma rápida e inteligente y un 
funcionario eficaz produce un nivel alto, lo ideal para los gestores y la combinación de 
eficiencia y eficacia, puede producir y entregar los mejores productos y servicios más 
rápidos y utilizando menos recursos, como se explica CHIAVENATO (2012). 

 

 

 

 

 



               
                                                      
 

 www.iplacex.cl 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Chiavenato,2011  

 

 

 

 

 

 

 

EFICIENCIA 

�™ énfasis en los medios 

�™ hacer las cosas correctamente 

�™ resolver problemas  

�™ recursos de salvaguardia 
realizar las tareas y 
obligaciones  

�™ entrenar los subordinarlos  

�™ mantener las máquinas  

�™ presencia en los templos  

�™ rezar  

�™ jugar al fútbol con el arte 

EFICACIA 

�™ énfasis en los resultados 

�™ hacer las cosas correctas 

�™ lograr los objetivos 

�™ optimizar la utilización de los 
recursos 

�™ la obtención de resultados 

�™ dar eficacia a los subordinados 

�™ maquinas en bueno estado de 
funcionamiento 

�™ la práctica de los valores 
religiosos 

�™ ganar el cielo 

�™ ganar el partido 
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1.3 GESTION POR COMPETENCIAS 

El mundo empresarial pone sobre la mesa una nueva concepción del modelo de gestión 
que se aplicará en el ámbito de la gestión de personas a través de las competencias 
observadas en cada individuo, dirigido al perfil de la organización. El gran desafío para la 
gestión humana se convierte en la forma de buscar y preparar a las personas que 
ayudarán a la compañía a alcanzar los resultados, identificando las competencias que van 
a garantizar la aplicación y el apoyo de éxito. De acuerdo con Boterf (1994) la competencia 
es : [ ... ] es la capacidad de integrar los conocimientos diversos y heterogéneos a 
finalízalos para llevar a cabo las actividades [ ... ] no son transferibles, pero para crear 
condiciones favorables para el desarrollo de habilidades personales. La diferencia de la 
definición abarca un know minatory donde el sujeto es el centro de competencia. [ ... ]. 
Competencia relaciona la capacidad que el individuo tiene que resolver los problemas, ya 
que tiene el conocimiento y la experiencia,  tornando los resultados más eficientes. Uno de 
los conceptos más utilizados define competencias humanos como combinación sinérgica 
de conocimientos, habilidades y actitudes expresadas por el desempeño profesional dentro 
de contexto de la organización, que añaden valor a las personas y organizaciones. 
(CARBONE et al, 2009). La tres dimensiones de competencia: 

o El saber – conocimientos técnicos y de gestión; 

o El hacer – habilidades innatas y fruto de la experiencia y aprendizaje: 

o El ser – actitudes, comportamientos, valores y motivación; 

 

Para DUTRA (2004), las competencias son el conjunto de conocimientos, habilidades, 
actitudes, posturas y acciones, integrado y utilizado por las personas para obtener un 
resultado. Es la práctica de la gestión empresarial crear un clima y un espacio para que las 
competencias respiren, así como a través de equipos de infraestructura, software, bases de 
datos que dan apoyo a sinergia de competencias. La gestión de personas por 
competencias debe consolidar basado en una perspectiva de administración de carrera. La 
carrera no debe ser entendida como un camino difícil, pero como una secuencia de 
posiciones y el trabajo llevado a cabo por la persona, articulado con el fin de conciliar el 
desarrollo personal con el desarrollo organizacional. Los agentes de carreras principales 
del sistema de administración son las propias personas, que en base a su diseño 
profesional y el conocimiento de las oportunidades que ofrece la empresa y el mercado 
laboral, gerencia sus carreras. La burocratización que se encuentra en el servicio público 
aporta enormes pérdidas para la sociedad y el propio sector. Nuevos modelos cuya 
eficiencia y eficacia son los parámetros de mejora continua debe ser buscada por los 
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gerentes para remediar las necesidades de una etapa ágil, competente, transparente y 
ciudadana. Para mejorar el servicio a los clientes y satisfacer a los empleados a través de 
métodos más eficaces, mejorar el entorno de la organización a través del desarrollo de la 
competencia humana a través de la creación de capacidad de gestión destinado a 
desarrollar el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para el 
desempeño de las funciones de los servidores, con miras a la consecución de los objetivos 
de la institución. La gestión por competencias propone otra manera de organizar los 
recursos humanos con el fin de tener en cuenta las necesidades impuestas por el mundo 
globalizado del trabajo.  

Competencia como concepto tiene diferentes definiciones dependiendo de la cultura, los 
valores, la visión y las experiencias de cada uno. Las organizaciones han estado 
implementando la capacidad de gestión como un modelo de gestión alternativa de los 
utilizados tradicionalmente, con el objetivo de guiar sus esfuerzos para planificar, atraer, 
desarrollar y evaluar las competencias necesarias para lograr sus objetivos. Sin embargo, 
la gestión por competencias es todavía un concepto que adquiere diferentes contornos, y 
ahora maestro de todo el sistema de gestión de personas, a veces sólo una herramienta 
más en la gestión. El concepto de competencias se estructuró en la literatura académica en 
1973 por David McClelland. El autor define la competencia como una característica 
personal que proporciona un rendimiento superior. Otra obra de relevancia en el concepto 
de estructuración se llevó a cabo en 1980 por Richard Boyatzis, que caracterizan a las 
demandas de una oficina en particular, sugiere acciones o comportamientos esperados. En 
esta perspectiva, el concepto de competencia se concibe como conocimientos conjunto 
habilidades y actitudes (conjunto de capacidades humanas) que justifican un alto 
rendimiento, creyendo que el mejor rendimiento se basa en la inteligencia y la personalidad 
de las personas. 

 

1.4 GESTIÓN DE COMPETENCIA EN LAS ORGANIZACIONES PÚBLICAS  

Es notorio que la sociedad espera un acto del sector público dirigida progresivamente hacia 
resultados tangibles. No basta ser eficiente, la mejora de la rentabilidad en sus acciones,  
las organizaciones tienen que ser eficaz y eficiente, el logro de objetivos que atiendan las 
necesidades reales de la populación.  
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Lo que respecta a la gestión por competencias en las organizaciones públicas, la formación 
de la infraestructura del servidor debe estar conectado en la contratación de personal que 
no sólo demostrar el conocimiento técnico de la materia sobre cuestiones específicas, sino 
que también tengan un conjunto de habilidades y actitudes compatibles con sus 
asignaciones futuras. La realidad se requiere cada vez más servidores de un perfil 
multifuncional y la posesión de conocimientos técnicos, junto con las habilidades y 
actitudes con los cargos o funciones consistentes para ser ocupado. Las instituciones 
públicas o privadas, antes de reclutar y seleccionar a las personas que ocuparán los cargos 
propuestos, ya han definido el perfil del candidato deseado. Aumentar la calidad y la 
eficiencia en el sector público es una realidad para los nuevos modelos de administración. 
La gestión de las empresas públicas lleva perjuicio de ser considerado como 
excesivamente burocrático, ineficiente y la gestión de los recursos disponibles precaria, 
provocando el descontento de muchos usuarios. La administración burocrática se originó a 
través de los pensamientos de Weber (1864-1920) en su teoría de la burocracia. Weber 
demostró la ventaja de la racionalidad para lograr objetivos solicitados a través de su 
modelo de gestión. Identificó la precisión de los conocimientos de los deberes, 
uniformizando rutinas y procedimientos con énfasis en la continuidad de las 
organizaciones. Weber buscó mostrar en su teoría de cómo saludable a reducir al máximo 
el atrito entre las personas, manteniendo una certeza en las decisiones con la 
subordinación de edad, en las más jóvenes aprenden de los más experimentados. La 
lentitud de procesos de decisión, la obligatoriedad de la contratación pública por 
postulaciones, la estructura burocrática de los recursos humanos, la falta de una visión 
sistémica y poca valorización de la ciudadanía , son aspectos que dificultan los 
entrenamientos e desarrollo de los funcionarios públicos. 

En las empresas privadas, los gestores pueden hacer lo que la ley no permite que, con 
respecto a sus decisiones tomadas sus empleados porque depende solamente de la 
política de la organización. Ya en las empresas públicas, los gerentes hacen sólo lo que la 
ley permite. El concepto de control de los funcionarios públicos basados sólo en la 
legalidad y la legitimidad, dificulta el proceso de la evolución para evaluar mejor el 
comportamiento de cada funcionario al contrario del concepto de control aplicado a la 
eficiencia y la eficacia en el sector público. Otro método sugerido para el sector público 
evaluar mejor lo que se hace  los servidores, su desempeño con objetivos claros y evaluar 
los programas. La gerencia pública sugiere nuevos formatos donde la gestión de la 
administración pública se basa en los valores empresariales y de nuevas técnicas de 
mejora de la eficacia del sector privado y puede tener aplicabilidad a la práctica del sector 
público. Todo el énfasis de la gestión debe estar dirigido a crear una inteligencia que se 
puede desarrollar la excelencia en la gestión de la organización, el sistema de 
remuneración, el desarrollo continuo de los profesionales de la evaluación del desempeño 
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entre tantas otras metodologías inherentes a la gestión de las personas. Pesquisas 
realizadas sobre los cambios en el sector público en diferentes países apuntan cuatro 
modelos de gestión que está lejos de los modelos clásicos de la administración pública. 
Estos modelos serían: impulso a la eficiencia; downsizing y la descentralización; buscar la 
excelencia y la orientación al servicio público. 

 

 

 

 

Eficiencia y                       Downsizing y               Embusca de la 

Racionalidad                Descentralización           excelencia 

 

 

                                                    Aumentar la             Orientación para 

                                                 Eficacia                   el servicio publico 

 

                                                         Desarrollo y ciudadanía 
     

Hay dos hipótesis en el presente cuatro modelos. En primer lugar la prestación de servicios 
públicos debería guiarse por la calidad, la eficiencia y la eficacia.  
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En segundo lugar las organizaciones públicas deben pasar a través de un proceso de 
racionalización de la organización, con la adopción de nuevos procesos gestión y 
organización y división del trabajo, sobre la base de un modelo flexible, que jurisdicción es 
uno de los componentes. El sector público ha invertido en uso estos modelos e hipótesis. 
El enfoque de competencias es una forma innovadora de gestión y su trabajo en las 
organizaciones públicas requiere la asistencia de algunas condiciones. La primera Sería la 
existencia de una estrategia corporativa definida claramente con el establecimiento de la 
misión, la visión de futuro, negocios, objetivos e indicadores rendimiento. Esta estrategia es 
fundamental para una gestión basada en habilidades, tanto a nivel de organización como 
en sus recursos humanos. La segunda condición se refiere al entorno de la organización, 
que debería estimular el pensamiento estratégico, la innovación y la creatividad y la 
autonomía, donde existen gestores dotados de autonomía y responsabilidad, y los equipos 
técnicos de alto rendimiento. La tercera condición se refiere a la coherencia entre las 
políticas y directrices de gestión de la organización en su conjunto, con la creación de 
mecanismos garantizar la coherencia de gestión entre el propósito y la práctica. Estos 
nuevos modelos de administración están cada vez más concreta en organizaciones, eses 
nuevos modelos resultan el aumento de motivación a los funcionarios. Gestión de personas 
hace una diferencia dentro de la organización, ya que establece tanto una mejor 
orientación de las personas con el trabajo que debe ser desarrollado como una mejor 
relación con los compañeros de trabajo. Así la gestión de personas aporta un valor añadido 
a toda la organización, con lo que la satisfacción resultados.  
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Conclusión 
 

La gestión de las personas debe ejercer dentro de la organización un papel vinculado al 
planeamiento estratégica y a los negocios de la compañía. Debe ser participativa e 
integrado con los procesos de gestión internos, estando presente en la toma de decisiones 
especialmente cuando se infiere en las modificaciones de la vida funcional de los 
empleados. Es posible ver lo importante que es la implementación del servicio público de la 
capacidad de gestión y, al mismo tiempo, lo difícil se vuelve la eficacia de este modelo. Al 
igual que cualquier cambio, en la Administración Pública debe ser lenta y gradual, debido a 
la resistencia al cambio y difícil de cambiar lo que ya se ha consolidado y estable, la 
implementación de un nuevo modelo de gestión de recursos humanos también debe seguir 
este ritmo bajo pena de ser inocuo. Por mucho que hay obstáculos y desafíos, la aplicación 
efectiva de la capacidad de gestión puede convertir gradualmente la realidad de nuestro 
servicio público , teniendo en cuenta que puede llegar a ser más eficiente , es la calidad de 
los servicios prestados , así como la calificación de funcionarios públicos , de acuerdo con 
las habilidades y comportamientos. 
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Introducción 

 

El trabajo en equipo es hoy una de las competencias más valoradas en el mercado el 

trabajo y las personas responsables de la contratación de las empresas. Se ha convertido 

en la práctica preferida, el grado en que los sistemas jerárquicos tradicionales dan paso a 

más métodos de trabajo polivalente, es decir, en la medida en que el equipo en su 

conjunto es responsable de las decisiones. Pero eso no ha ocurrido sólo en el sector 

privado. Las administraciones publicas también busca mejorar la prestación de atención al 

público y esto tiene causado un impacto directo sobre el funcionalismo, especialmente 

desde la fundación de las prácticas en la gestión las personas están soportados por una 

necesidad de aumentar el nivel de sociabilidad entre las personas dentro de los equipos 

de trabajo. Actualmente las empresas deben ser innovadores y promover cambios 

internos necesario para cumplir con las demandas del mercado competitividad en tiempos 

de globalización de economía, lo que requiere nuevas habilidades de los miembros del 

equipo. Cada vez más empresas requerir equipos productivos, sinérgicos, creativo cuyos 

miembros tienen la capacidad relacionarse con la gente, están motivados, adaptada a lo 

que hacen y se comprometió a resultados de la organización. En este contexto, es que el 

mercado ha estado dando un gran énfasis en el trabajo en equipo, que sigue puede ser 

visto con otros nombres, tales como la formación de equipos, equipos de alto rendimiento, 

mini-fábricas, etc., todo en comparación con el sistema tradicional individualista, tipología 

Taylorista / fordista. Esto demuestra que el ser humano necesita grupos, para formar la 

sociedad con el fin de cooptar fuerzas e intercambiar conocimientos. 

 

 

 

 

 

SEMANA 2  

 



                                                                                                                
                                                             
 

 www.iplacex.cl  3 

 

 Ideas Fuerza 

  
�x Trabajo en equipo -  la importancia del trabajo en equipo e su beneficio junto a 

las organizaciones; 

�x Categorías de trabajo en equipo e definiciones; 

�x Calidad de servicios prestados en organizaciones privadas o públicas; 
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2. LA IMPORTANCIA DEL TRABAJO DE EQUIPO  

  

Según Micheletti (2004), no existen datos que demuestran que la idea de la recolección los 

individuos en grupos hacia un objetivo común, pero se sabe que es el diseño del equipo 

existido siempre, desde que comenzó a pensar en el proceso de trabajo. Antes de discutir 

las cuestiones relacionadas con el trabajo en equipo y la importancia de la misma para la 

organización es diferenciar el grupo de las personas. Para BIHEL (2004, p.134) un conjunto 

de las personas que trabajan en una habitación ya es un grupo y el tema principal para 

activar disposición de la gente en un equipo es permitir a las relaciones interpersonales en 

las actitudes cooperativo y proactivo. De acurdo con los conceptos de los grupos de trabajo 

la mayoría de los factores importantes para definir un equipo de trabajo, de acuerdo con la 

mayoría de los autores están objetivos compartidos y propósito común, una comunicación 

abierta, y la cooperación o el trabajo juntos. También se observa que estos factores 

impregnan toda la literatura acerca de la gestión trabajo en equipo, y por lo tanto se puede 

decir que una parte de las principales características de un equipo de trabajo a causa de 

ellos se derivan otras, como compromiso entre los miembros, la responsabilidad colectiva, 

el desarrollo de habilidades complementarias. Se puede decir un grupo es un grupo de 

personas con objetivos comunes, que por lo general juntos por afinidades. Respeto y 

psicológicos beneficios que son miembros por lo general producen resultados aceptables 

para una buena. Los grupos se pueden dividir en grupos primarios y secundarios: segundo 

(COOLE apud MUCCHIELL (1975)), en los grupos primarios cada uno vive con la 

sensación de la totalidad, y se encuentra en este sentido, los principales objetivos de su 

voluntad. Se caracterizan por una asociación y estrecha colaboración de persona a 

persona, sin importar si se aproxima o física, o la duración las relaciones.  
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Lo que se toma en cuenta es la calidad de la relación, ya sea personal, espontáneo, 

sentimental e inclusive, y la participación de la meta. También de acuerdo con COOLEY 

(1980) en los grupos secundarios, las relaciones entre los miembros son frías, 

impersonales, racionales, contractuales y formales. Los miembros participan sólo en parte, 

por una capacidad especializada y limitada. El grupo no es un fin en sí mismo sino un 

medio para llegar a otros propósitos. Los grupos secundarios son grandes. Aclararon las 

diferencias entre los grupos observan las similitudes entre los equipos y grupos primarios. 

Para MUCCHIELLI (1980) las equipes también se componen de un número pequeño los 

miembros que interactúan y se perciben directamente, poniendo el conocimiento de todo el 

servicio el objetivo común. Sin embargo, según este autor, el equipo en el grupo principal, 

se suma a estos cuenta con la acción tamaño. Como se señaló MUCCHIELLI (1975, p 16), 

"no hay ningún equipo, pero de trabajar, ya sea manual, intelectual, instrumental o utilitario 

deportivo o lúdico, o estos adjetivos representan la obra como meta objetiva de la actividad 

común�.́ Para Katzenbach e Smith (1994,p3) �³ Los verdaderos equipos están 

profundamente comprometida con su finalidad , sus objetivos y su enfoque . Los 

participantes de alto personal El rendimiento también son muy comprometido el uno al 

otro". Según el autor equipes de trabajos significa tener un propósito en común, 

compromiso e responsabilidades colectiva. Margerison & Mccann (1996,p.23), " Los 

miembros tienen un propósito y dependen de cada otros a la actuación final . En el trabajo, 

La mayoría de las misiones se haga sobre una base individual, pero la esfuerzo total define 

�H�O�������W�U�D�E�D�M�R���H�Q���H�T�X�L�S�R�´. El autor enfatiza el propósito en común e la dependencia entre los 

colaboradores, porque a pesar del trabajo individual, uno depende del otro para los 

resultados. Moscovici (1994,0.5), diz �³�8�Q���J�U�X�S�R���T�X�H���H�Q�W�L�H�Q�G�D���V�X�V���R�E�M�H�W�L�Y�R�V���\���H�V���S�D�U�W�L�F�L�S�D�G�R��

en llegar a ellos de una manera compartida. La comunicación entre los miembros es cierta, 

se anima a las opiniones divergentes. La confianza es grande, se asumen riesgos. Las 

habilidades los miembros adicionales permiten el acceso resultados, determinar objetivos 

compartidos su propósito y dirección".  
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De acuerdo con los principales expertos en el área para pesquisar el funcionamiento y la 

realización del trabajo en equipo se requieren para estudiar algunos de los factores que se 

han definido como categorías, siendo comunicación, metas y objetivos, el liderazgo, las 

tareas, la motivación, la resolución de conflictos, sistema de evaluación y recompensa y 

capacitación para el trabajo. Resumen de las categorías de trabajo del equipo: 

 

�™ Comunicación �± las ideas y la información deben ser transmitidos de manera clara y 

objetiva; la tecnología para el tránsito de información debe ser apropiada y 

actualizada correctamente; 

�™ Tareas �± requiere la capacidad técnica máxima, habilidades y conocimiento de los 

miembros del equipo; las personas deben tener libertad para planificar y programar 

su trabajo, utilizando equipamientos necesarios, desarrollar creatividad y la 

innovación; 

�™ Metas y objetivos �± Tener un objetivo claro en la organización donde todos los 

colaboradores deben saber; Las personas que participan en los trabajos de la 

organización deben tener la misma idea de  la empresa; las decisiones tienden a ser 

el grupo por consenso y la participación máxima y compromiso; 

�™ Liderazgo �± El líder tiene un conocimiento suficiente de la tarea del equipo para 

supervisar las discusiones y el desarrollo del trabajo; Tiene una actitud flexible con 

respecto a las diferentes situaciones, manteniendo una actitud abierta y receptivo; 

�™  Motivación �± El trabajo compartido se debe fomentar constantemente en el equipo; 

Los logros, el crecimiento profesional y personal necesita ser reconocido por la 

organización; el ambiente de trabajo debe ser agradable; integración entre las 

personas y la organización;  
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�™ Sistema de evaluación y recompensas �± Existir con una cierta periodicidad, un 

sistema de evaluación de desempeño; evaluación de rendimiento y recompensas con 

el fin de mejorar los resultados; 

�™ Resolución y conflictos �±  Los problemas que surgen en el grupo de trabajos deben 

tratarse cuando aparecen; la conciliación es llevado  cabo sobre la base de las 

negociaciones y ajustes; 

�™ Capacitación para el trabajo �± La organización debería promover constantemente 

capacitación para el trabajo con el fin de contribuir para desarrollar las habilidades y 

competencias de los colaboradores;  

2.1 ADMINISTRACION PÚBLICA �± CALIDAD DE SERVICIO  

Bobbio, Matteucci y Pasquino (1986 apud Junquillo,2010, p . 27) afirman que �³Expresión de 

la Administración Pública significa todo actividades directamente dirigidas a la 

implementación tareas concretas o tareas consideradas interés público o común, una 

comunidad o organización estatal���´��Para Meirelles (2004 apud Junquillo, 2010) la 

administración pública, significa la totalidad de los servicios conectados y entidades con el 

Estado y objetivamente, es mismo Estado actuando concretamente con el fin de satisfacer 

el bien común de las personas en una comunidad bajo su gobierno, los gobiernos federal, 

estatal y municipal de gobierno. Sector ya público se puede entender como el segmento 

responsable de la economía actividades consideradas de interés público o privado.  

Podemos ver que los términos de la Administración Pública y Sector público están en la 

práctica, utilizan indistintamente para designar todas las actividades bajo la responsabilidad 

del Estado. Por tanto, existe una diferencia entre la Administración Públicos y de servicio 

público. 
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El primero, además de la servicio, también designa la estructura y el rendimiento el Estado 

mismo. El estado tiene a través la administración directa, tales como los ministerios e 

indirecta, representada por los municipios, las fundaciones y organizaciones públicas, entre 

otros. El concepto de calidad no se considera algo nuevo, ya que se inició desde existencia 

de la humanidad en la búsqueda constante de la satisfacción de sus intereses. Con la 

revolución Mercantil (siglo XVI), los artesanos y agricultores negocian sus productos en 

búsqueda de la satisfacción de sus necesidades a través de diversas sociedades. Por lo 

tanto, es con estos intercambios que la calidad se asocia con valores percibidos por el 

cliente .Con la revolución industrial (siglo XIX), la maquinaria, lo que permitió la producción 

en serie, trajo la normalización y la estandarización de los productos. En el siglo XX, la 

preocupación por la calidad se ha convertido en sistematizado e incluido las normas u 

objetivos de la planta fue en este momento que Frederick Taylor (USA) Se basa en la 

división del trabajo y la producción en masa, velocidad y productividad. Sin embargo, el 

concepto de calidad ha evolucionado con el tiempo y fue visto como una responsabilidad 

de gestión distinta. Según Deming (1990), la calidad es un proceso mejora constante, 

hacemos basa en el conocimiento de nuestras tareas, profesiones, educación, sociedad y 

nosotros mismos. Crosby (1979) establece que un producto tenga calidad Se debe llevarse 

a cabo de conformidad con los requisitos. Según Juram (1980) la gestión del tiempo 

Público vio la necesidad de adaptar sus valores tradicionales y los principios sociales 

realidad económica dominante de la presente. Los ciudadanos y los agentes económicos 

son cada vez más exigentes y conscientes de que pagar impuestos y, a su vez, quieren un 

servicio calidad que coincide con las expectativas deseadas. La Administración Pública 

debe prestar especial atención a los problemas de calidad del servicio público, 

principalmente en el nivel de satisfacción de sus usuarios, como que asumen el papel de 

los contribuyentes y en beneficio de retorno de los servicios públicos. En este sentido, el 

gobierno  a través de sus funcionarios y empleados, debe supervisar y unirse al movimiento 

de calidad que puede ofrecer a los ciudadanos los mejores servicios, es decir, el servicio 

más adecuado a cada ciudadano sin demora y centralización de las decisiones. Para la 

Administración Pública proporcionar un servicio de calidad que coincide las necesidades y 

expectativas de la demanda, es necesario implementar un sistema de administración que 
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servicios como un proceso para evitar fallas en la calidad del servicio, y no sólo, sino 

también debe reclutar empleados competentes y responsables con el espíritu de equipo y 

entregar los servicios. En general podemos decir que el concepto de calidad presupone 

una escala de lo bien que un producto, bien o servicio; desde allí hablar de mala o buena 

calidad. Actualmente el término calidad es asociado con algo positivo o bueno. Esto se 

refleja en conceptos tales como Juran (2000), autor del Manual de Control de Calidad. 

Segundo este autor la calidad se refiere a lo que satisface las necesidades de clientes o 

también, es la ausencia de fallos. El término calidad sugiere algo sin mancha, que se reúne 

ciertas especificaciones. 

 

 

 Slack et al.(1999, p.414) definen la calidad como  �³�>�«�@��línea coherente con las 

expectativas consumidores". Esta definición indica la necesidad de cumplir una 

especificación clara, que está diseñado y controlado con el fin para comprender y satisfacer 

las expectativas de los consumidores dentro de límites de la organización. Feigenbaum 



                                                                                                                
                                                             
 

 www.iplacex.cl  10 

(1951) ofrece los principios de control de calidad total, que se define como " [...] Un sistema 

eficaz para integrar los esfuerzos de varios grupos dentro de una organización, en el 

desarrollo de la calidad, mantenimiento de la calidad y la mejora de la calidad [... ]" para la 

comercialización, la ingeniería y la producción para lograr resultados satisfechas con miras 

a la satisfacción del cliente amplia . Este autor sostiene que el establecimiento de normas 

es la sistema base, seguido de evaluación de la conformidad, la corrección cuando sea 

necesario y un plan sólido para mejorar coste, rendimiento, seguridad y fiabilidad. Juran 

(apud Correa, 2007, p. 185) propone una trilogía calidad, compuesto de Planificación, 

Control y Mejoramiento calidad. El plan establece los objetivos y establece planes para 

reunirse con ellos. El control evalúa el rendimiento comparándolo con los objetivos y actuar 

sobre las diferencias. Por último, para mejorar los niveles, rendimiento actual El plan, según 

lo sugerido por Juran (citado Correa, 2007) , es el siguiente : 

�9 Identificar los clientes y sus necesidades; 

�9 Traducir las necesidades en especificaciones; 

�9 Desarrollar productos de acurdo a las necesidades en las características claves; 

�9 Desarrollar procesos correspondientes y probarlos; 

�9 Operar los procesos. 

Para Garvin (1997), el concepto de calidad es muy importante para un buen desempeño de 

una organización sea pública o privada. Entre los diversos ajustes en la calidad, es 

importante presentar algunos enfoques de calidad. El autor define a partir de cinco enfoque 

principales de calidad: la trascendental, sobre la base de la fabricación, basado en el 

usuario, basado en el producto y en base a valor. 

�™ Enfoque transcendental �± De acuerdo con Garvin (1997), este enfoque de calidad es 

como un sinónimo excelencia inherente. Podemos decir que la calidad se define 

como relativo, ejemplo: una persona compró un producto en una tienda china, 

producto puede estar asociada con una la calidad del producto y más económico. 
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Otra persona puede preferir comprar el mismo producto de una tienda nacional, ya 

que considera que los productos chinos no son de buena calidad. También podemos 

beneficiar de un hospital y creemos fue excelente, es decir, que estaba de acuerdo 

con nuestras expectativas, pero otros es posible que prefieran hacer una cita en una 

clínica privada. Con respecto a este enfoque, podemos concluir que la calidad sólo 

es apreciable por su estética, pero no podemos estar definidos, ya que está 

relacionado con el gusto y el estilo del producto o servicio. 

�™ Enfoque de fabricación - este enfoque se basa en la fabricación, no sólo, sino 

también en la fabricación de productos o servicios que no tienen errores y cumplen 

con las especificaciones clientes - usuarios. 

�™ Enfoque basado en producto �± En este caso la calidad se considera como un 

conjunto medible, una suma de varios atributos deseados para satisfacer al 

consumidor, o la calidad de un producto se basa en las diferencias en la cantidad de 

un componente o atributo particular un producto. Diversas características son 

necesarias para satisfacer las necesidades de usuarios, ya que eligen productos de 

calidad como los que mejor se adaptan sus necesidades. Por ejemplo: la compra de 

un computador adquiriendo un conjunto de características y equilibrio que nos da 

idea de la calidad.  

�™ Este enfoque garantiza que el producto es adecuado para sus fines, es decir, 

reconocemos la preocupación tanto del cumplimiento de las especificaciones del 

producto cuanto la idoneidad de los deseos del consumidor. 

�™ Enfoque basado en valor �± Según Garvin (1997), este enfoque definir la calidad en 

términos de costos y precios, pero también sostiene que la calidad se percibe en 

función del precio pre-establecido.  
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2.2 PLANIFICACION DE LA CALIDAD  

El objetivo de la planificación y control la calidad es para lograrlo y mantenerlo. La 

organización va a producir mejores productos y promover la mejora continua, ampliamente 

en el proceso de producción. Las mejores tasas de productividad y la calidad, reducir los 

costes de fabricación, el alcance metas y un mejor uso de los recursos Se espera que los 

resultados y en última instancia, la satisfacción sin duda se incrementará el cliente. William 

E.Deming es considerado un maestro de gestión de calidad en el mundo, fue reconocido 

como el " gurú de la gestión de la calidad ", pero prefería ser reconocidos como " consultor 

de los estudios �H�V�W�D�G�t�V�W�L�F�R�V�´. Él era responsable de gran parte de los avances que se llevó 

industrias de Japón para crear un crecimiento increíble en el período después de la guerra 

.Deming ha contribuido a la planificación calidad a través de su plan de 14 puntos (Walton, 

1989) 

�¾ establecer una constancia en el propósito de mejorar el producto (bien o servicio) 

�¾ adoptar la nueva filosofía , porque no hay más espacio para errores, materiales 

pobres y cosas de mala calidad 

�¾ no depender de la inspección en masa, la disminución de variaciones en los 

procesos 

�¾ poner fin a la práctica de la negociación basada sólo en precio, favoreciendo uno o 

unos pocos proveedores, la búsqueda de una relación duradera 

�¾ mejorar constantemente el sistema de producción y no sólo los errores correctos 

�¾ hacer el entrenamiento para el amplio campo de las operaciones, lo que reduce las 

variaciones 

�¾  instituir el liderazgo para los líderes para ayudarles a otros a realizar mejor el trabajo 

�¾ estimular la generación de ideas ,sin temor por la seguridad si es una discusión 

disparado, porque sólo entonces son posibles las mejoras; 
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�¾ eliminar las barreras entre las áreas, es necesario que el organización para trabajar 

en equipo �± objetivos las partes deben ser coordinadas 

�¾ eliminar los eslóganes, exhortaciones y metas, ya que la mayoría de las veces , 

pueden crear frustración por no ser el gama de los empleados  

�¾ eliminar contingentes numéricos , sobre todo cuando hay la conexión de otras 

condiciones tales como la calidad  

�¾ eliminar las barreras al orgullo de aplicación , que son relacionada con la falta de 

información , y no arbitraria implicación de los trabajadores con la organización  

�¾ establecer un programa de educación sólida y el reciclaje , la inversión en las 

personas con las vistas a largo plazo  

�¾ actuar para lograr la transformación a través un personal de apoyo (cada uno debe 

comprender cómo mejorar la calidad ) que se puede aplicar el ciclo Shewhart / ciclo 

de Deming ciclo / PDCA 

 

Ciclo de Deming 

Podemos concluir que Deming fue uno de los autores de prestigio de la Calidad Total, 

principalmente por su trabajo en Japón después de la Segunda Guerra Mundial. Él todavía 
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Contribuye al progreso de este conocimiento, sobre todo en lo relativo a la decimocuarta 

principios que sirvieron como soportes para la implementación de programas de calidad. 

Juran (1904), trató de obtener las organizaciones a las que se trasladaron la visión de 

fábrica Calidad tradicional que cumplen las especificaciones para un enfoque más 

enfrentan los usuarios. Hizo hincapié en que un producto peligroso así podría adaptarse 

especificaciones, pero no serían adecuados para su uso. Se da una gran importancia a la 

Actividades administrativas y responsabilidades para la calidad, pero hay que tener cuidado 

el iimpacto de la acción de los trabajadores directos y participar en cierta medida con él la 

motivación y la participación de la mano de obra en actividades de mejora de calidad. Al 

contrario de Deming, Juran no se limita a la rama de la estadística y métodos control de 

calidad total. El reforzó la idea de Deming, pero sostiene que el proceso de mejora de la 

calidad se divide en tres momentos clave, entre los que se destacan lo siguiente: 

planificación de la calidad, control de calidad y mejora de la calidad. 

 

1. Planificación de la calidad: se propone reconocer a los clientes o usuarios internos y 

externa; determinar sus necesidades, las características de diseño o servicios productos 

que satisfagan esas necesidades; crear procesos capaces de satisfacer las características 

y transferir el liderazgo de estos procedimientos a nivel operativo.  

2. Mejora de la calidad: tiene como objetivo identificar las necesidades de mejora; 

remodelar oportunidades de mejora en una tarea de todos los empleados; diseñar un 

equipo calidad, promover y evaluar el progreso de los proyectos; la revisión de los sistemas 

bonificación para aumentar el nivel de mejora en los planes de negocio de la compañía o 

instituciones gubernamentales.  

 

3. El control de calidad: es evaluar el rendimiento de la calidad actual comparar el nivel de 

rendimiento de acuerdo con los objetivos de calidad y actuación en materia de diferencias. 

Ishikawa (1915-2001) utilizó específicamente el trabajo de Deming y Juran, creó los 
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Círculos de Control de Calidad y diagramas de causa y efecto. El autor afirma que hay que 

enfatizar demasiado el control estadístico de la calidad. Sin embargo, una vez que algunas 

personas tenían este sistema de control como algo complejo y difícil de adaptar, ya que 

crea las normas para productos, procesos y patrones de cargas rígidas especificaciones se 

han convertido en una carga, es decir, el cambios en el proceso difíciles y no sólo, sino que 

también significa que las personas sentirse obligado por las reglas. Según Ishikawa la clave 

para " abrir " el éxito es la participación de los trabajadores en una organización. Según 

Conte y Durski (2004), los principales maestros calidad, desarrollaron metodologías propias 

en relación con la implementación de programas de calidad en las organizaciones y cada 

uno ha creado una relación basada en principios la calidad total. Estos principios tienen una 

cierta similitud y pueden ser agrupadas en diez principios: 

�x Primero Principio (planificación de la calidad) - Planificación de la calidad 

resume la calidad, como Juran (1990). La organización prepara para alcanzar 

los objetivos de calidad. Planificación que es la identificación de los clientes 

internos y externos; con reconocimiento de sus requisitos, el desarrollo de bien 

o servicio, identificando los procesos que tener una influencia en la calidad, 

establecer y asegurar el logro de los objetivos de calidad. 

�x Según principio (planificación total de cliente) �± La satisfacción total del cliente 

es fundamental en la gestión de calidad. Son los clientes que dan sentido a 

una organización. Los que los clientes necesitan y cómo piensan sobre los 

servicios prestados pela organización.  

�x Tercer principio (la gestión participativa) �± las nuevas ideas deben ser 

incentivadas pela organización. Deben prevalecer el espíritu de equipo, 

evitando que la jerarquía provoque cualquier tipo de obstáculo. La creatividad 

debe dar para la solución de problemas y la búsqueda de mejoras. El acto de 

escuchar internamente sugiere que esto también se produce con respecto al 

ambiente externo. 
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�x Cuarto principio (desarrollo de los recursos humanos) �± Las personas deben 

ejercer  su capacidad de participantes en el proceso. Para eso deben tener 

formación e entrenamiento. El trabajo y calidad producida debe proporcionar 

orgullo. 

�x Quinto principio (la constancia de propósito) �± se necesita adoptar una actitud 

perseverante. Los procesos de planificación y fijación de metas y objetivos 

deben estar construido en forma participativa. 

�x Sexto principio (la mejora continua) �± es requisito esencial para adquirir 

competencias para cambiar. Los clientes están conectados permanente a los 

movimientos de la concurrencia e sociedad 

�x Séptimo principio (gerenciamiento de los procesos) �± una organización es 

responsable del sistema operativo de procesos. Estos son responsables de 

producir los bienes y servicios a los clientes a través del uso de la tecnología. 

�x Octavo principio (la difusión de la información) �± sería imposible poner en 

práctica programar coherentes y competitivo si no hubiera un compromiso total 

y un amplio acceso a la información. Es el tipo de canal que deben establecer 

internamente, dirigido a la formación de acuerdos y esquemas capaces de 

reaccionar rápidamente las demandas externas. 

�x Noveno principio (la garantía de calidad) �± Es un grupo de procedimientos 

formales destinas a instrumentalizarla relación con los clientes. Este marco 

debería permitir la trazabilidad, el control sobre los proyectos, inspecciones de 

control y sin conformidades, correcciones, manejo, distribución, auditorias y 

otros procedimientos, todos ellos destinados a la normalización y el campo de 

acción. 

�x Decimo principio (el rendimiento Zero defectos) �± los defectos es un principio 

que debe ser parte del camino de pensar y de actuar de todas las personas de 

la organización. Es una serie de cuestiones clave a través de la búsqueda de 
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la perfección en actividades. El PDCA es las correcciones de los indicadores 

de seguimiento. La difusión e comprensión de la información entre las 

personas y el conocimiento de los arreglos adoptan garantizar mejoras en la 

calidad. 

 

3  LA GESTION Y CALIDAD DE LOS SERVICIOS PUBLICOS  

Con el desarrollo de nuevas tecnologías de la información y la comunicación una economía 

basada en la innovación. Es importante observamos que nuestra economía es ahora mejor 

estructuradas gracias a la buena gestión y nuevas tecnologías de la información, es decir, 

con estas herramientas del servicio se vuelve más eficiente y eficaz sobre todo en la difusión 

de datos, en la promoción de la transparencia, la interactividad y el acceso de los 

ciudadanos-usuarios servicios, a través de éstos se pueden proporcionarse a través de 

diversos canales (presencial, web y voz). Otro factor importante en la calidad de la gestión 

del servicio es la obra equipo,  es una herramienta que contribuye a la mejora continua de 

los procesos los servicios públicos, la movilización de personas para romper las barreras a la 

calidad, promueve la comunicación interna de las organizaciones y motiva a los empleados a 

los esfuerzos conjuntos de mejorar su modo de que puede reducir al mínimo las fallas en 

servicios. 
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Conclusión 
 

Cualquier organización que sólo funciona bien con la convergencia de servicios de gestión 

y el buen gobierno, es decir, la consistencia de una buena gestión de los servicios públicos 

y Administración Pública en su conjunto un comienzo para trabajar bien. Es necesario 

movilizar recursos apoyar estas dos variables. No hay una buena administración, sin un 

buen gobierno, ya que no puede ser un buen gobierno sin una administración sana. Una 

gestión de nivel adecuado superior, la política particular, es esencial para  cada servicio en 

la gestión de su misión y articulaciones con terceros. Otro aspecto a realzarnos, sentida por 

los servicios públicos, se relaciona con la comprensión y la puesta en común de los 

cambios en la dirección de las políticas y prioridades de actuación gobernabilidad. Hoy en 

día, el cambio es inevitable, no sólo mediante la lectura de los cambios oportunidades y 

amenazas, pero también alternancia de partidos en el gobierno (equipos de gobierno y el 

ciclo de gobierno como parte de un cuerpo legislativo), dijo, estos cambios requieren 

cuidadosa atención a la relación con la Administración Pública. 
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                              Introducción 
 

La evolución de la gestión empresarial lanza un gran desafío para la 
administración pública. Un nuevo modelo de gestión se hizo necesario delante la 
busca de una política pública eficaz que cumpla con las perspectivas modernas y 
legalidad la gestión de los asuntos públicos. El proceso evolutivo y las 
innovaciones tecnológicas de la sociedad requieren nueva gestión que garantice la 
prestación del servicio público de acuerdo con las nuevas necesidades que surgen 
a los ciudadanos. La comprensión del control dentro de la iniciativa pública se 
muestra como un alternativa rentable para la sociedad, ya que los recortes de 
gastos podrían resumir el mal cortes lineales y no gastados, la inversión casi 
indiscriminada, perjudicar a la populación. Mientras que el control del sector 
privado es impuesta por el empresario en la administración pública es una 
exigencia legal que as veces es ejercida de manera equivocada. Esto puede ser 
debido a la ausencia de trabajos técnicos en los control interno, lo que lleva al 
gestor interpretar diferentes formas de control  y muchas veces burocratizando o 
distorsionando su verdadera función. Al mismo tiempo que el control interno se 
plantea como una herramienta de avance gobierno es capaz de prevenir el abuso 
de poder, el error, el fraude y la ineficiencia, que son esenciales para proteger sus 
activos. Lo refleja la realidad de la organización, lo que facilita la identificación de 
metas y objetivos y guiar la organización estructural y funcional, con vistas a una 
gestión eficiente público. La gestión de los recursos humanos en el sector público 
tiene algunas peculiaridades que se derivan de la naturaleza de las 
organizaciones que componen este sector. Una organización del sector público es 
muy diferente de una organización del sector privado.  Entre las diferencias entre 
estos dos tipos de organización pueden citar propósito, los medios de 
reclutamiento, selección y contratación, la política la compensación, los métodos 
de evaluación de desempeño, entre otros.  

Por lo tanto, cuando en términos de recursos humanos en el sector público, es 
necesario prestar atención a una realidad diferente de la que ya se establecieron 
en las organizaciones privadas. 

 

 

SEMANA 3  
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                 Ideas Fuerza 
 
 

�x Control Interno en la administración pública: diferencias entre el control de una 
organización privada y  una organización pública. 
 

�x Modelo Burocrático: Como funciona el modelo burocrático en las organizaciones 
e cuales son los punto positivo e negativo dese modelo.  
 

�x Los efectos sociales e una administración pública: los reflejó en la sociedad de 
modelo burocrático. 
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4. CONTROL INTERNO EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA 
 
Como se ha indicado anteriormente, una de las diferencias entre una organización 
privada y pública es el propósito de estos. Cuando una empresa del sector privado 
contrata a un empleado para ser parte de la organización, se espera que pueda 
ayudar a aumentar los lucros de empresa. Cuando una organización del sector 
público contrata a una persona, la organización espera que pueda aumentar los 
niveles de eficiencia y eficacia que no necesariamente corresponde al lucro, pero 
a una mejor prestación de servicios a la sociedad. Esto representa un 
distanciamiento enorme de abordaje de recursos humanos para estos dos 
sectores. Es un muy difícil adoptar nuevas técnicas de gestión, lo que resulta en 
un retraso del sector público en relación con la evolución del mercado y los 
cambios de paradigma de recursos humanos.  Incluso en la administración privada 
de los recursos humanos ha sido la lucha por una posición prominente, que puede 
participar de manera efectiva en la planificación organizaciones estratégicas, y por 
lo tanto mejor orientar sus políticas. En el sector público el problema es más 
complejo porque las organizaciones no tienen, en la mayoría de los casos, 
departamentos estructurados centrados en la gestión de los recursos humanos. 
Otros puntos que difieren entre estos dos tipos de organización con respecto a la 
política de los recursos humanos son los medios de reclutamiento, selección y 
contratación. En cuanto en las organizaciones privada la contratación puede ser 
dirigido a una parte específica de la populación, privilegiando inclusive las 
diferencias entre las personas, la contratación del sector público es regida por el 
principio de la igualdad, la democracia, donde las personas que se encuentran las 
condiciones mínimas para ocupar una determinada posición también se puede 
afirmar que oportunidad. 
Como una función administrativa, necesita el control de un sistema de evaluación 
de la información y con el fin de garantizar el cumplimiento del plan, de lo contrario 
la conducta de los asuntos públicos se convierte en una mera improvisación. La 
herramienta de control para mejorar la información necesaria con el fin de realizar 
análisis de los derechos económicos, financieros, físicos y la productividad relativa 
a la gestión de los recursos públicos es la de Contabilidad Gubernamental. En la 
administración pública, el control interno debe estar actuando de manera 
preventiva, en todas sus funciones, administrativo, jurídico, presupuestario, 
contable, financiera, de capital, recursos humanos, entre otros, en busca 
consecución de los objetivos que persigue. El control interno es el conjunto de 
reglas, rutinas y procedimientos adoptados por sus propias unidades 
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administrativas, tales como rutinas manuales, la separación de funciones, la 
determinación tareas y responsabilidades, la rotación de los empleados, la 
limitación del acceso a los activos, lo que limita el acceso a los sistemas equipo y 
personal de formación, con el fin de evitar el error, el fraude y la ineficiencia. La 
auditoría interna es una técnica utilizada para evaluar la eficacia del control 
interno, como obediencia a las reglas o la obsolescencia de los mismos. La 
auditoría desarrolla la labor de evaluación, más o menos profundamente, en 
proporción directa con el juicio que se realiza sobre el control interno, como a la 
mayor o menor aptitud para la conservación los activos que deben proteger. La 
diferencia conceptual entre Sistema de Control Interno, Control Interno y Auditoría 
Interna se resume en lo siguiente:  
 

�x Sistema es el funcionamiento integrado de los controles internos;  
�x Control Interna es el conjunto de herramientas que utiliza una entidad 

pública para verificar si sus actividades están desencadenando según lo 
previsto; 

�x La auditoría interna es una técnica utilizada para comprobar la eficacia del 
control interno; 

El control Interno de empresa privada tiene los siguientes objetivos: a resguardar y 
proteger sus activos, comprobar el grado de fiabilidad y exactitud de los registros 
contables y promover la eficiencia operativa. El control interno en una entidad 
juega como propósito superior, la seguridad de los activos, y la eficiencia de 
generar en la consecución del objetivo social, que se manifiesta como resultado y 
son herramientas de apoyo a la contabilidad de un sistema de control interno 
consistente que busca evitar desviaciones, pérdidas y residuos; garantizar 
razonablemente la cumplimiento de las normas legales y administrativas y 
proporcionar la identificación errónea, el fraude y sus tutores. La base de este 
concepto, el control interno se ha de entender como parte de la estructura de la 
administración pública, con el objetivo de ayudar a la administración pública en 
relación con el cumplimiento las metas y plan de gobierno. 
 
4.1 LA IMPORTANCIA DEL CONTROL INTERNO EN LA ADMINISTRACION 
PÚBLICA  
 
El conjunto de reglas, rutinas y procedimientos, adoptada por sus propias 
unidades administrativas denominadas de Control Interno, da el apoyo al 
administrador y la confianza no gerenciamiento de activos públicos. El Control 
Interno comprende una herramienta relevante pela administración pública, ya que 
es una forma de control preventivo, un detective y correctivo, que debe ser 
operado con todo el rigor y la independencia con el fin de satisfacer para los 
cuales se propone. El control interno se basa en razones de administrativo, 
jurídico e incluso política. Sin control no podría existir, en términos realistas, la 
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responsabilidad pública. La responsabilidad pública depende de la supervisión 
efectiva de los actos del Estado. El control interno es un requisito legal, pero más 
que eso, su existencia se justifica principalmente para promover la optimización de 
los escasos recursos públicos, siendo un instrumento para promover la defensa de 
los bienes públicos, en particular en lo que respecta a la vigilancia de los niveles 
de deuda pública.  
 
Es parte de la administración se subordina al administrador, con la tarea de vigilar 
la aplicación de los actos, las acciones a realizar con el fin de cumplir con la 
legislación. 
 
5. ADMINISTRACION PÚBLICA  
 
El termo gestión a largo plazo puede ser entendido como sinónimo de 
administración. Administrar por su vez, es un proceso complejo con múltiples 
definiciones posible. Uno de ellos y quizás el más simple es funcionar 
continuamente virtuoso y el proceso administrativo. En ese sentido, administrar es 
ministrar, gobernar o gobernarse empresa privada o pública, con fines de lucro o 
para satisfacer las necesidades de la populación. La administración publica como 
cualquier organización, genera productos; los productos son los bienes y servicios 
disponibles para la populación. Cuando los intereses son de la comunidad, la 
administración es pública y debe ser dirigida a bien común para el beneficio de 
ese. En la administración pública, no hay libertad o voluntad personal, como en la 
administración privada, donde es lícito hacer todo lo que la ley no prohíbe. En la 
administración pública sólo se le permite hacer lo que la ley permite. La 
administración pública directa e indirecta obedece los principios de legalidad, 
impersonalidad, moralidad, publicidad y eficiencia y también la siguiente. Tales 
principios administrativos deben guiar la actividad de los administradores público y 
sus empleados, con lo que los requisitos de campo pragmáticos y anhelos de la 
conciencia colectiva. El principio de legalidad se aplica normalmente a la 
administración pública, manera estricta y especial, guiando el administrador 
público debe hacer solamente que está expresamente autorizado por la ley. El 
principio de imparcialidad requiere la práctica del acto a su fin fresco, con el 
objetivo de interés público. Se prohíbe la práctica del acto administrativo sin 
interés o conveniencia pública a la administración.  El principio de la moralidad 
administrativa, no será suficiente para el administrador el estricto cumplimiento de 
la ley en el ejercicio de su función pública, sino también el respeto a los principios 
éticos de equidad y justicia, como el la moral.  
 
La publicidad es la publicación oficial de todos actos administrativos, al 
conocimiento del público y el inicio de sus efectos externos. En principio, todo acto 
administrativo debe ser publicado, ya que en la administración pública que realiza 
solamente admitir el secreto en casos de seguridad nacional e investigaciones 
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policial. El principio de eficiencia exige que se realice la actividad administrativa 
con prontitud, la perfección y el rendimiento funcional, para obtener resultados 
servicio público positivo y el cuidado de necesidades de la comunidad y sus 
miembros. Estos principios buscan una gestión más transparente y profesional, 
con acciones dirigidas a la satisfacción de las demandas, deseos y necesidades 
de la sociedad. Por lo tanto, independiente de la dirección sea directa o indirecta, 
debe guiarse por los principios constitucionales, cumpliendo así la función que ha 
sido creado. La administración pública burocrática queda aferrada a controlar la 
forma de proceder sin molestarse en preguntar si toda la actividad realizada 
genera resultados al menos aceptables. Es una organización vinculada por las 
reglas y regulaciones establecidas previamente por escrito. Se basa en la 
legislación específica que define de forma anticipada y organización debe trabajar. 
Sus principales características están son:  
 

�x estar escritas; 
�x tratan de cubrir todas las áreas de la organización; 
�x es una estructura social organizada racionalmente; 
�x posibilitan adonizar dentro de la empresa; 

  
 

6. EL MODELO BUROCRATICO  
 
El modelo burocrático weberiano es un modelo organizativo que disfrutaba notable 
difusión en las administraciones públicas durante el siglo XX todo el mundo.  
 
 
 
 
 
El modelo burocrático se asigna a Max Weber, debido a que el sociólogo Alemán 
analiza y resume sus principales características. Modelo También se conoce en la 
literatura Inglés como la administración pública progresiva (Hood, 1995), en 
referencia al modelo que inspiró las reformas introducido en las administraciones 
públicas en los Estados Unidos entre las edades XIX y XX, durante la llamada era 
progresiva. Sin embargo, dado que el modelo burocrático siglo XVI ya era 
bastante generalizadas en las administraciones públicas, las organizaciones 
religiosas y militares, especialmente en Europa. A partir de ahí se experimentó el 
modelo burocrático con intensidades heterogéneas y en diferentes niveles de la 
organización, que culminó con su aprobación en el siglo XX en público, privado y 
tercer sector. En 1904, en La ética protestante y el espíritu del capitalismo, Max 
Weber (1930: 16-17) hizo referencias al burócrata como profesional y la difusión el 
modelo burocrático en los países occidentales, sus características experiencia, 
control y sobre todo, el racionalismo. Fue sólo después de la muerte de Weber y 
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después de la publicación en 1922 del libro Wirtschaft und Gesellschaft (Economía 
y Sociedad), la base teórica de la burocracia se construyó definitivamente. En su 
descripción de los modelos dominación típica ideales, Weber identificó el ejercicio 
de la autoridad legal-racional como fuente de poder dentro de las organizaciones 
burocráticas. En este modelo, el poder emana de las normas, las instituciones 
formales, y no el perfil carismático o la tradición. A partir se derivan las tres 
características gran modelo burocrático: formalidad, la impersonalidad y 
profesionalismo. La formalidad impone deberes y responsabilidades a los 
miembros de la organización, la configuración y la legitimidad de una jerarquía 
administrativa, documentaciones escritas procedimientos administrativos, la 
formalización de la toma de decisiones y la formalización de las comunicaciones 
internas y externa. Las tareas de los empleados se establecieron formalmente 
manera de asegurar la continuidad del trabajo y la normalización de los servicios 
proporcionado, con el fin de reducir al mínimo la discreción individual en ejecución 
de rutinas.  
 
 
 
La impersonalidad prescribe que la relación entre los miembros de la organización 
y entre la organización y el ambiente externo se basa en las funciones y líneas 
claras de autoridad. El jefe o director de un sector o departamento tiene la 
autoridad y la responsabilidad de decidir y comunicar su decisión. El jefe o el 
director es la persona que representa formalmente a la organización. El 
profesionalismo está estrechamente relacionado con el valor positivo asignado con 
el mérito como criterio de justicia y la diferenciación. Las funciones se asignan a 
personas que vienen a través de una posición de competencia leal en el que los 
postulantes deben mostrar sus mejores habilidades y capacidades de 
conocimiento. La promoción de los empleados a los rangos más altos en jerarquía 
depende de la experiencia en la posición (antigüedad) y el rendimiento 
(Rendimiento). El ideal es crear una jerarquía de habilidades. Otras características 
de la profesionalidad es la separación entre lo público y la propiedad privada, el 
trabajo pagado, la división racional del trabajo y la separación de los ambientes de 
vida y trabajo. Según Weber (1992 : 223) �³la experiencia tiende universalmente 
para mostrar que el tipo puramente burocrático de la administración ( ... ) Es, 
desde un punto de vista puramente técnico , capaz de alcanzar el más alto grado 
de eficiencia y es en este sentido formalmente el más racional medios conocidos 
de ejercer la autoridad sobre los seres humanos . Es superior a cualquier otra 
forma en la precisión, la estabilidad, en el rigor de su disciplina, y en su 
�F�R�Q�I�L�D�E�L�O�L�G�D�G�´�� El  modelo burocrático weberiano ha establecido un nivel 
excepcional conocimientos entre los empleados de las organizaciones. Uno de los 
aspectos fundamentales es la separación entre la planificación y ejecución. La 
preocupación eficiencia de la organización es fundamental para el modelo 
burocrático. Por un lado los valores de eficiencia económica requieren asignación 
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el uso racional de los recursos, que en teoría weberiana se traduce en una 
preocupación especial para la asignación racional de las personas en el marco 
organizacional. En el sector privado, la burocracia weberiana consolida la 
prescripción Taylor (1911) en la división de tareas entre los ejecutivos y 
operadores.  
 
 
 
Otro valor implícito en la idea de la burocracia es la equidad, ya que se dibuja para 
dar el mismo trato a los empleados que realizan tareas igual (tratamiento, salarios, 
etc.). La burocracia también está diseñado para proporcionar productos y servicios 
estándar a los destinatarios de sus actividades, también implicó el modelo 
burocrático es la desconfianza general sobre la naturaleza humana. Las tareas de 
control de procedimiento y las preocupaciones sobre la imparcialidad en el 
tratamiento de los empleados y clientes, son expresiones claras de la teoria X de 
McGregor. Teoría X, en contraste en la misma teoría Y de McGregor, se entiende 
a la desconfianza la naturaleza humana, el deseo de trabajar y el desarrollo de las 
personas, y capacidad creativa y la responsabilidad La crítica del modelo de 
organización burocrática son muchos. Robert Merton (1949) produjo la crítica más 
incisiva y directa de modelo burocrático, el análisis de sus efectos negativos en las 
organizaciones y otras esferas de la vida. Estos efectos negativos fueron llamados 
de la disfunción burocrática: el impacto de las tareas de prescripción estrictas (red 
tape) en la motivación de los empleados, la resistencia al cambio, y objetivos 
distorsión causada por la obediencia acrítica a las reglas. Merton (1949) sin 
embargo enumera la arrogancia funcional en relación con el público, en 
especialmente en el servicio público, porque en muchos casos, la función pública 
disfruta de monopolio en la prestación de servicios. Tales disfunciones pueden ser 
incluso más perjudiciales en que depende de las organizaciones creatividad y la 
innovación. Después de Merton, se hicieron otras críticas al modelo burocrático y 
que se pueden notar implícitamente modelos de las características de la llamada 
organización post- burocrático 
 
7. GERENCIALISMO 
 
Dos modelos de organización han pintado el marco global de las reformas la 
administración pública gerencial en las últimas décadas: la nueva gestión pública y 
gestión empresarial. Los dos modelos comparten los valores la productividad, la 
orientación al servicio, la descentralización, la eficiencia en la prestación de 
servicios. 
 
 
La administración publica gerencial (APG) y gobierno emprender (GE) son 
frecuentemente llamados de gerencial ismo. La administración pública de 
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gerenciamiento o de la nueva gestión pública, es un modelo normativo post-
burocrática para estructurar y la gestión de la administración pública sobre la base 
de los valores de eficiencia, eficacia y la competitividad. Algunos autores se 
refieren como un movimiento delimitado APG el espacio y el tiempo, como un 
proceso de cambio en las administración públicas del norte de Europa, Canadá y 
Oceanía, en las décadas de 1980 y 90 (Christensen, Lagreid y Wise, 2002; Kettl 
2005). De acuerdo con Barzelay (2000: 229), el APG es un campo académico de 
debate y profesional en temas de "políticas de gestión pública, el liderazgo 
proyecto ejecutivo de las organizaciones programáticas y las operaciones del 
�J�R�E�L�H�U�Q�R���´����Otros autores también consideran la APG un conjunto de herramientas 
y no una ideología, tendencia o movimiento (Schedler, citado por Jones, 2004). 
Hood y Jackson (1991) sostienen que el APG es un argumento administrativo o 
filosofía de gestión, en el que la eficiencia y el rendimiento son los valores que 
prevalecen.  Esta filosofía de gestión se basa en un conjunto doctrinas y 
justificaciones. Las doctrinas son recetas para la acción, recetas para su 
aplicación en la gestión y el diseño de las organizaciones públicas. Las razones 
son las razones de la pertinencia de las doctrinas, dándoles sentido racional. 
Como se ha argumentado por Hood y Jackson (1991), doctrinas y justificaciones 
son relativamente consistentes entre sí, y algunas filosofías pueden utilizar ciertas 
recetas en base a cierta justificación, como otras filosofías pueden utilizar las 
mismas recetas justificaciones basadas totalmente diferentes. Las justificaciones 
se componen de valores, a menudo parcial y discutible, pero con fuerza normativa. 
Según Hood y Jackson (1991), hay tres grupos de valores que subyacen a las 
razones: 
 

�9 Grupo Signa �± la eficiencia y la asignación racional de los recursos, la 
limitación del desperdicio, la simplicidad e claridad; 

 
 
 
 

�9 Grupo Theta �± equidad, la justicia, responsabilidad y control de abuso de 
agentes (la falta de honradez, la incompetencia, etc.); 

�9 Grupo Lambda �± capacidad de respuesta, la resistencia sistémica, la 
flexibilidad;  

 
Barzelay (2000) y Parsons (2006) afirman que el APG es un modelo normativo 
para la gestión pública, fundada en argumentos, doctrinas y justificaciones 
derivada del giro positivo los valores del grupo sigma. los derivados de la 
interpretación positiva al grupo sigma valores. La interpretación de APG como una 
doctrina compartida por Pollitt y Bouckaert (2002) y Hood (1995). Campana (1995) 
avanzó la discusión enumerando el conjunto de necesidades de funcionamiento 
de la administración pública gerencial (APG): 
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�x Competencia entre organizaciones públicas y entre las organizaciones 

públicas y privadas;  
�x Uso de las prácticas de gestión de la administración privada; 
�x Lo administradores emprendedores con autonomía para decidir; 
�x Evaluación de desempeño; 
�x Evaluación  
�x  

El libro La Reinvención del gobierno, escrito por Osborney Gaebler en 1992, 
�L�Q�D�X�J�X�U�R�� �H�O�� �³�J�R�E�L�H�U�Q�R�� �H�P�S�U�H�V�D�U�L�D�O�´�� �F�R�P�R�� �X�Q�� �H�V�W�L�O�R�� �G�H�� �J�H�V�W�L�y�Q�� �S�U�D�J�P�i�W�L�F�D�� �S�~�E�O�L�F�D����
Haciendo uso de un lenguaje prescriptivo, Osborney y Gaebler (1992) sintetizaron 
una lista de 10 mandamientos para transformar una organización pública 
burocrática en una organización pública racional e eficaz. Los diez mandamientos 
son: 
 

�x gobierno catalizador �± los gobiernos no deben asumir el papel del ejecutor 
de políticas públicas por sí sola,  sino de armonizar la acción de diferentes 
agentes sociales en la solución de problemas colectivos;  

 
 

�x gobierno que pertenece a la comunidad �± los gobiernos deben estar abierto 
a la participación de los ciudadanos en el momento de tomada de 
decisiones; 

�x gobierno competitivo �± los gobiernos deben crear mecanismo de 
competencias dentro de las organizaciones públicas e entre las 
organizaciones públicas e privadas, buscando promover la mejora de la 
calidad de los servicios. Esta acción va contra los monopolios 
gubernamentales en la prestación de ciertos servicios públicos. 

�x gobierno orientado por misiones �± los gobiernos deben dejar a un lado la 
obsesion pelo seguimiento de las normativas formales e migrar la atención 
en la dirección de su verdadera misión. 

�x gobierno de resultado �± los gobiernos deben substituir el enfoque en el 
control de insumos para el control de productos e impactos de sus acciones 
y por esa adoptar la dirección por objetivos; 

�x gobierno orientado al cliente �± los gobiernos deben reemplazar la auto 
referencialidad pela lógica de atención a las necesidad del clientes / 
ciudadanos; 

�x gobierno emprendedor �± los gobiernos deben esforzarse por aumentar su 
gana a través de inversiones y expansión de los servicios; 

�x gobierno preventivo �± los gobiernos deben abandonar comportamientos 
reactivos en la solución de problemas por acción proactiva, la elaboración 
de planificación estratégica para prever posibles problemas; 
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�x gobierno descentralizado �± los gobiernos deben involucrar a los empleados 
en los procesos de decisiones, aprovechando su conocimiento y habilidad 
innovadora.  

�x Gobierno orientado para el mercado �± los gobiernos deben promover e 
introducir la lógica competitiva del mercado, la inversión de dinero en 
aplicaciones de riesgo, actuando como intermediario en la prestación 
determinados servicios, creando agencias reguladoras e institutos para 
proporcionar la información pertinente, por lo tanto reduciendo los costos de 
transacción. 

 
Si se observa con cuidado, algunos mandamientos superponen a la otra como en 
el caso de los mandamientos de gobierno de resultados y  gobierno orientado por 
misiones. Los mandamientos de gobierno catalizador, gobierno orientado al 
mercado, el gobierno emprendedor e gobierno competitivo, los autores tienes 
requisitos contradictorios en relación con el papel y tamaño del sector público. Sin 
embargo, el libro muestra la consistencia de los valores de la racionalidad 
primaria, eficiencia e liberad de elección. De hecho, la gerencia pública se basa en 
la burocracia, manteniendo sus mandamientos básicos como el ingreso personal 
de acuerdo con criterios estrictos y sistema de indemnización estructurada, entre 
otras disposiciones. La diferencia existe en cómo es echo el control, que pasa a 
concentrase en los resultados e no más en los procesos,  buscando garantir la 
autonomía del servicio para tales resultados. La administración pública gerencial 
se basa en la administración de empresas privada, pero puede no ser confundido 
con este último  Mientras que los ingresos empresas dependen de los pagos que 
los clientes tengan derecho a comprar sus productos y servicios, los ingresos del 
estado proviene de los impuestos, es decir, contribuciones obligatorias. Mientras 
que la administración de empresas se enfrenta beneficio privado, para maximizar 
los intereses de los accionistas y se espera que, a través del mercado, se reuniera 
con el interés colectivo, la administración pública gestión está dirigida de forma 
explícita y directamente en el interés público. 
 
8. LOS  ESFECTOS SOCIALES 
 
La administración pública gerencial ve al ciudadano como contribuyente y el 
impuesto como cliente de sus servicios. Los resultados de la acción del estado son 
considerados buenos no porque los procesos administrativos están controladas e 
son seguros, sino  porque las necesidades de los ciudadanos están siendo 
atendidas. 
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Los efectos sociales corresponden a una sociedad satisfecha con el servicio 
público, esto se resume a la eficiencia y eficacia dos servicios prestados. Una 
administración pública que valora a sus empleados, incentivándolos e valorizando 
su desempeño. Tales efectos sociales aun no perciben en la práctica. Hoy en día, 
los ciudadanos son más exigentes, conocedores de sus derechos, buscan con 
mayor determinación de la eficiencia de administración pública. No aceptan 
simplemente el principio de delegación inherente en el sistema representativo. Los 
ciudadanos se han convertido en más reivindicativos. A los efectos de sistema de 
gestión social con respecto a la eficiencia de los servicios públicos son realmente 
percibidos, debe lograr un alto grado de ejecución. Por lo tanto, se puede 
considerar que los efectos sociales del sistema de gestión, aun así, se observan 
con mucha influencia del sistema anterior, el burocrático. A partir de los 
acontecimientos históricos es que el modelo de gestión comienza a llenar un vacío 
teórico y práctico, la captura de las principales tendencias actuales en la opinión 
pública, entre los que destacan el control del gasto público y la demanda la mejor 
calidad de los servicios públicos. El enfoque del modelo de gestión Pura es la 
búsqueda de la eficiencia, es decir, debe ser incorporado en el valor de la 
eficiencia lógica de funcionamiento de la burocracia. 
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                Conclusión 
 

La administración pública teniendo como guía los principios constitucionales, tiene 
la tarea de llevar a cabo acciones orientadas a satisfacer las aspiraciones del 
pueblo. Sin embargo, la gestión de los recursos humanos en el sector público en 
manos de mucho tiempo meramente operativo, debido a la falta de directrices clara 
y planificada, debido a que también había un marco servidores cualificado. En el 
patrimonialismo, la Administración Pública sirve a los intereses de la clase 
dominante, con los efectos de la corrupción y el nepotismo, comprometiendo 
propósito básico del estado para defender los asuntos públicos. En este sistema de 
equidad público se confunde con lo privado. La administración pública ha generado 
efectos positivos en la actual administración, porque no había una adaptación a la 
sociedad actual. Es una realidad dinámica y no estática y sólo este hecho, ya que 
las escalas resultados positivos. Había un progreso, una evolución de la propia 
exigencia de una empresa creada opinión y desarrollado. 
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GESTION DE RECURSO HUMANO PÚBLICO  
UNIDAD Nº II  
 Motivacion de personas: desaf ío para la calidad del servici os pú blico . 
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   Introducción 
 

Al advertir  la importancia de las personas en las empresas, organizaciones públicas o 

privadas, han mostrado un gran interés en el tema de capital intelectual y sus formas de 

actuación en los resultados. Existe el entendimiento de que sin la gente, es imposible 

proporcionar servicios de calidad. El mundo moderno es cada vez más exigente. En el 

sector público, lo que se ve son las quejas de los ciudadanos / clientes sobre el mal 

servicio. Dada la importancia de este tipo de situaciones, se supone que esta deficiencia 

en el servicio es por no tener en la Administración Pública un sistema de gestión de 

personal que se busca a través de la formación y el desarrollo, la gestión de competencia 

en busca de mejores resultados para los usuarios en general. Es notable en algunas 

instituciones pública, la necesidad de cualificación profesional de los servidores, la 

deficiencias en la atención, deficiencias que surgen por la auto-indulgencia que algunos 

empleados de órganos público, ya que son contratados en la posición que ocupan siendo 

protegidos por la legislación vigente. El empleado no son inspeccionado o evaluado por el 

desempeño después de contratado en la institución. Ante esta realidad se dio cuenta de lo 

mucho que es necesario crear un método evaluación para los empleados con el apoyo de 

las legislaturas de modo que cuando en vigor, no dejan de realizar con eficacia sus 

funciones y posiciones. Además de este factor, busca crear inferencias sobre el mejor 

método para evaluar la necesidad profesional ser responsable, en el ejercicio de sus 

atribuciones de funciones relacionadas con la competencia, es decir, servidores que no 

sólo poseen la capacidad técnica y teórica, sino también las actitudes vinculada a los 

conocimientos y habilidades dentro de los objetivos de la organización. Los servidores de 

las instituciones públicas no tienen relevancia estrategia. Hay negligencia en la gestión de 

los servidores; el resultado es la baja calidad de la vida laboral y sobre todo desperdicio 

de recursos humanos. 

 

SEMANA 4  
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La globalización y la apertura de los mercados globales hacen una competencia más 

dura, con notorio énfasis en la reducción de coste, mejora de la calidad, aumentar la 

productividad, innovación y conocimiento, la reducción de los ciclos de vida de productos / 

servicios y demás especificidades. El resultado en los últimos años ha sido la 

implementación de una cultura organizacional que favorece un alto rendimiento, con 

especial énfasis en la gestión de personas como una cuestión estratégica fundamental. 

Además de las fuentes tradicionales de ventaja competitiva que más tarde o más 

temprano será relativamente fácil de imitar, la gente ha llegado a ser visto no como un 

recurso organización que deben gestionarse de la misma manera que otros recursos, sino 

como " la función " estratégicamente más relevantes para obtener ventajas competitivas. 
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Idea Fuerza 
 

�x Gestión de personas en el sector público �± como actúan los gestores en el sector 

público e su influencia para mejoría en el sector; 

�x Calidad de servicios en sector público �± evaluar el desempeño del servicios 

prestado a la populación; actualización e modernización para mejor atender a la 

comunidad; 

�x Motivación de persona �± motivación como un factor de calidad en las funciones 

prestadas por el colaborar de las organizaciones; Ciclo e teoría de motivación; 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9. GESTIÓN DE PERSONAS EN LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA  
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Chiavenato (2008), la legislación que regula las relaciones laborales en el sector públicas 

es insuficiente, sobre todo por el carácter proteccionista e inhibidor espíritu empresario. 

Para él, la aplicación indiscriminada del Instituto para la estabilidad conjunto de los 

funcionarios públicos sujetos a la normativa de la función pública y los criterios estricta 

selección y contratación de personal, impide la contratación directa en el mercado sobre 

la estimulación de la competencia. El análisis de la dinámica del proceso de la gestión de 

personas en la administración pública, es suma importancia para conocer el concepto de 

algunos de los factores predominantes que son parte este proceso. Estos factores son lo 

que va a ser servidores públicos, cargos y funciones, carreras y posibles maneras de 

llenar un cargo público. Según Meirelles (2008), los servidores públicos son todos los 

funcionarios públicos que enlace a la Administración Pública, directa e indirecta, del 

Estado según el régimen jurídico estatutario regular, general o particular, o especial 

administrativa. Este concepto algunos elementos que pueden influir en la forma 

rendimiento de estos servidores, por ejemplo, la orden registrada en el que los servidores 

están apoyado y se establecen las políticas de recursos humanos. Según el autor también 

valora muy bien lo que respecta a los cargos y funciones. Lo importante saber distinguir 

estos dos elementos a fin de entender el proceso de la toma de decisiones por parte de 

los gestores de recursos humanos para establecer políticas centrado en el rendimiento de 

las personas que la componen, gestionar las competencias y talentos correctas para 

ciertas posiciones y la búsqueda de tareas ideales funciones inherentes a cada oficina. 

Para él, la oficina pública significa el lugar establecido en la organización de servicio 

público, con nombres propios, deberes y responsabilidades y remuneración 

correspondiente a ser suministrados por un titular en la forma prescrita por la ley. La 

funcionan, para él, es la asignación o una serie de tareas que la gestión da a cada 

categoría profesional o individualmente a determinados servidores para llevar a cabo 

cualquier servicio, se paga comúnmente a través de pro labore. 
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Por lo tanto, se observa que cualquier cargo tiene su función, sin embargo, no toda la 

función tiene cargo. Las funciones del cargo son definitivas, pero las funciones autónomas 

son provisorias, dada la fugacidad de servicio que tiene como objetivo satisfacer de 

manera ocasional. La gestión de personas en las organizaciones públicas es un método 

de organización, cultura, que depende de las características del medio ambiente, la 

tecnología y los procesos internos utilizado y también el estilo de gestión llevado a cabo.  

El proceso administrativo resulta de la interacción constante de cuatro elementos o etapas 

clave, a saber: planificación, organización, dirección y control. Las acciones de gestión 

están asociados con uno o más elementos del ciclo administrativo. En condiciones de 

proceso, estas fases o componentes del ciclo de administración pueden ser roto 

repetidamente hacia abajo en los procesos más pequeños, de modo que puede 

establecer los distintos actividades involucradas en el proceso de gestión y sus 

consecuencias. A diferencia de lo que ocurre con una empresa que opera en un mercado 

en particular, donde el cliente consume el bien o servicio es generalmente el mismo 

agente económico pagar por ello, el producto tiene la acción del Estado como financiador 

y como receptor, en general, personas o diferentes segmentos sociales. 

 

 

10. EL SERVICIO COMO UN FACTOR DE CALIDAD   

 

A través de los siglos, siempre ha sido una preocupación en la realización de la calidad 

del servicio, para ser una actitud que resulta de la decisión personal de hacerlo bien o no. 

En la actualidad se ven muchos segmentos del área de servicios públicos frente a los 

desafíos, buscando la eficiencia en sus servicios, el desarrollo de condiciones valiosos 

para mezclar la adaptación y la diferenciación a través de la calidad, la satisfacción de las 

necesidades de la populación a la que van destinados los servicios. Los expertos en la 

administración asegurar que los servicios de una institución lograr una efectiva cuando la 

calidad es considerada como un compromiso. 
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Cada día que pasa el interés por la calidad, la eficiencia de los servicios públicos se ha 

convertido en mayores para los usuarios de los servicios que se están convirtiendo cada 

día más exigente. En el libro " El lado humano de la Calidad ", Moller (1992) tiene como 

tema el máximo efecto de los productos y servicios de calidad a través del desarrollo de 

las personas. La calidad se define como " todo lo que alguien hace más de un proceso 

para asegurar que el cliente obtiene exactamente lo que quieren." (MOLLER, 1992).  

 

 

11. MOTIVACIÓN EN EL SECTOR PÚBLICO  

 

En una administración pública eficiente busca la satisfacción de los receptores de 

servicios públicos. Algunos factores que interfieren causando negativamente a la 

insatisfacción  y en este sentido, la falta de motivación, falta de compromiso, la falta de 

profesionalismo de los servidores, así como cuando los intereses personales se colocan 

por encima de los intereses institucionales, aparece como el principal factor que genera 

insatisfacción de los destinatarios de los servicios públicos y por su vez, un desafío para 

el gestor. Motivar al servidor público no es fácil, pero es de importancia fundamental, 

porque incluso si representa un gran desafío para las organizaciones es a través de la 

motivación que se producen mejoras en la organización de los procesos internos, los 

productos, la participación y el compromiso de las personas. Las personas tienen 

diferentes intereses, simplemente no se mueven hacia el mismo objetivo o hacer las 

mismas cosas por las mismas razones, y la motivación de una serie de formas de 

comportamiento. La motivación es un elemento clave para los servidores de realizar sus 

actividades en favor de los objetivos de la organización con el máximo rendimiento, el 

cuidado, la calidad y ampliar el potencial de las actividades de grupo con el compromiso. 

La mejora continua de la gestión está sujeta al desarrollo de una cultura que tiene en 

cuenta el estilo de liderazgo, fomentando la participación, la flexibilidad y la interacción 

humana. 
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Explicar la motivación de la palabra no es fácil, es estudiado más en la psicología, pero la 

teoría de la gestión se basa en estos estudios para crear las condiciones de aplicabilidad 

de los conceptos en la vida de la organización. Chiavenato (2004) en general, la 

motivación es todo lo que lleva a una persona a actuar de una cierta manera o al menos 

que da lugar a una tendencia a un comportamiento particular, que puede empujar a la 

acción se desencadena por un estímulo externo (medio ambiente) o también ser 

generado internamente en los procesos mentales del individuo. El comportamiento 

humano es generado por algo que motiva y se refiere a la subjetividad del individuo. Sus 

acciones están dirigidas por sus conocimientos, por lo que creo, y proporciona creen y por 

qué su acción se explica por la motivación. La motivación es por las fuerzas de 

conducción. Maslow (1996),  la motivación es el resultado de la interacción entre el 

individuo y la situación que lo rodea. El impulso de motivación se distingue entre las 

personas, cada persona puede tener diferentes niveles de motivación y estos pueden 

variar con el tiempo. Las primeras teorías se formularon en la década de 1950, están 

actualmente cuestionados para la validez (Teoría de la jerarquía de necesidades, Maslow, 

teoría de los dos factores- Herzberg y Teoría X e Y McGregor) y son la base de las teorías 

contemporáneas: Teoría de la Existencia, Relación y Crecimiento - ERC ; Teoría de las 

necesidades adquiridas; Objetivos de la teoría de determinación; Teoría de refuerzo ; 

Teoría de la equidad ; y Teoría de la esperanza. (Vieira et al, 2011). En cualquiera de las 

teorías de motivación son tres aspectos básicos para un alto rendimiento:  

 

1) Conocimiento de la motivación humana;  

2) Capacitación personas; 

3) Oportunidades y desafíos para que puedan aplicar sus habilidades. (Vichy, 2005)  

 

Quien dirige y trabaja como un equipo tener subordinados, en este caso dirigida 

específicamente: el administrador público debe ser consciente de este factor esencial 

para obtener un servicio de calidad del servicio y siempre que equivale a la eficiencia de 

la administración pública. 
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Animar a sus subordinados que empleen la combinación de la fuerza física y mental para 

su éxito y el éxito de la administración. Es un campo exigente, es la dificultad de identificar 

los factores que influyen en la motivación de los empleados; en el desarrollo de 

estrategias y programas para hacer posible la motivación o por las características 

individuales de servicio público, que incluye el rendimiento de los servidores de máquinas 

administrativas que en la gran mayoría de los empleados no son elegidos por el 

administrador, o los servidores que tienen posiciones efectiva. La mayor parte de los 

funcionarios que componen la fuerza de trabajo en la administración pública se forma al 

azar, sin que el administrador tenga ninguna interferencia. Se compone de concursos 

públicos, de acuerdo con la constitución. En algunos lugares y dependiendo del nivel 

jerárquico del gestor, el puede tener posiciones de los comités de libre nombramiento y 

remoción. Sin embargo, estas citas son limitadas y constituyen la minoría del personal, ya 

que la regla es que la investidura se dará por medio de licitación pública. El aumento en el 

número de servidores estables llevó a muchos empleados no valoran sus posiciones, por 

lo tanto, combinado con dificultades para establecer bonificaciones para el rendimiento, la 

estabilidad llevados a la dificultad administrador público motivar a los servidores públicos. 

La motivación del empleado público no encuentra apoyo legal, la legislación refleja la 

ausencia de una política de recursos humanos coherente con las necesidades del estado. 

La legislación que regula las relaciones laborales en el sector público es insuficiente, 

sobre todo por su carácter proteccionista e inhibidor del espíritu empresarial. (OSBORDE 

y Gaebler 1994). La motivación es una de las pocas palabras que pueden hacer la 

diferencia entre el éxito y el fracaso de cualquier organización, ya sea pública o privada, 

en hay una jerarquía. La motivación de una persona depende directamente de la fuerza 

de sus motivos para hacer frente o no, las batallas por tal o cual logro. Por lo tanto, no es 

fácil de definir el concepto de motivación, porque es una creación invisible de uso 

generalizado en las humanidades y asequible de acuerdo con una pluralidad de 

perspectivas. Por lo tanto podemos definir la motivación desde el punto de vista de 

diversos académicos o los autores: 
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�³La motivación es el conjunto de factores internos e individuales que determinan la el 

comportamiento humano. Proceso que lleva a una persona a cometer y tomar medidas" 

(Montserrat 2004: 14-19). 

 

�³�/�D�� �P�R�W�L�Y�D�F�L�y�Q�� �H�V�� �H�O�� �Sroceso responsable de la intensidad y persistencia directa de los 

esfuerzos una persona para lograr un determinado objetivo. La motivación está casi 

�V�L�H�P�S�U�H���U�H�O�D�F�L�R�Q�D�G�D���F�R�Q���O�D���H�V�I�X�H�U�]�R���S�D�U�D���F�X�D�O�T�X�L�H�U���S�U�R�S�y�V�L�W�R�´��(Chiavenato , 2003: 94). 

La aplicación de la motivación se realiza de diferentes maneras y esto se explica por el 

que no son empleados con ideas, metas, aspiraciones y preocupaciones diferentes. 

Corresponde al director de emplear los medios conductores, a ajustarse a la realidad y las 

necesidades individuales de cada persona. Tavares (2010) citando Chiavenato (2004), 

sostiene que hay tres hipótesis que explican el comportamiento humano: 

1) El comportamiento es causado por estímulos internos y externos; 

2) El segundo comportamiento está motivado, es decir, hay un propósito a lo largo el 

comportamiento humano. El comportamiento no es causal o al azar, pero siempre 

orientada y dirigida hacia una meta;  

3) El comportamiento está orientado en todo el comportamiento siempre hay un impulso, 

un deseo, una necesidad, una tendencia, expresiones se utiliza para designar las 

razones de la conducta. 

 

 
Fuente: Modelo de motivación - Chiavenato 

 

11.1 CICLO DE MOTIVACION 
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El ciclo de motivación comienza con la aparición de una necesidad. La necesidad es una 

fuerza dinámica y persistente que causa el comportamiento, cada vez surge una 

necesidad, esto rompe el equilibrio del cuerpo, causando un estado de tensión, 

insatisfacción, malestar y desequilibrio. Este estado toma el comportamiento individual, o 

acción, capaz de descargar la tensión o liberarlo el malestar y desequilibrio. Si el 

comportamiento es eficaz, el individuo. A encontrar la satisfacción de las necesidades y 

por tanto, la tensión de descarga causados por ella. Satisfacer la necesidad, el cuerpo 

vuelve al estado anterior de equilibrio, su forma de adaptación al medio (Chiavenato 

1988). 

 

 

 
 

Fuente: Ciclo de motivación. Chiavenato 1988. 

 

El papel de liderazgo en la motivación 

 

El liderazgo es el proceso de influir en las actividades de un individuo o un grupo para 

alcanzar un objetivo en una situación dada. Corresponde a la dirección presentar y 

reforzar las estrategias de gestión y de visión conocimiento. También conduce a 

establecer la estructura de gobierno y disposiciones organizativas para la formalización de 

las iniciativas de gestión del conocimiento. Esto puede incluir: 
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�x La unidad central de la institución que coordina la gestión de información y el 

conocimiento; 

�x El nombramiento de un director de gestión de la información y la conocimiento; 

�x La creación de equipos;  

�x Prácticas de las comunidades; 

�x Las redes de conocimiento, entre otras iniciativas; 

 

El liderazgo es ahora uno de los temas clave de relevancia y la ventaja competitivo en una 

estrategia de organización. El proceso de liderazgo implica una relación orientado 

principalmente a satisfacer las metas. Por lo tanto, el líder está sosteniendo el liderazgo 

para motivar a su equipo, y que no debe ser confundido con el administrado. Las teorías 

que valoran la motivación de los empleados representan una paso importante en el 

reconocimiento de la relación entre el líder y los trabajos de los empleados de doble 

efecto, porque de esa manera admite la importancia de las manifestaciones de empleados 

entre sus líderes. En este contexto, también la variable percepción habilidades sociales o 

interpersonales juegan un papel importante, en segundo lugar (Tavares, 2010) un líder 

debe tener en cuenta los siguientes aspectos:  

 

�x Coherencia -  si un líder trata a sus subordinados de la misma manera, él no es 

coherente. Un líder debe conocer su personal  y la madurez de cada uno, para 

aprender a tratar a cada uno de sus subordinados; 

�x Respecto por el individuo �± es la dimensión fundamental del liderazgo, tratar con 

respecto a todos, dándose cuenta de las diferencias individuales. Incluso las 

medidas más desagradables deben hacerse con respecto; 
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Para Chiavenato (1993), el liderazgo se ejerce influencia interpersonal una situación y 

dirigido a través del proceso de la comunicación humana para lograr uno o varios 

objetivos específicos. El liderazgo es visto como un fenómeno social que se produce 

exclusivamente en los grupos sociales. El liderazgo debe ser considerarse sobre la base 

de las relaciones entre las personas en un determinado estructura social, no mediante el 

examen de una serie de rasgos individuales. En el proceso de liderazgo, el líder influye en 

el comportamiento de los demás sin la amenaza o la violencia. Algunas características del 

liderazgo son: proceso de influenciar, la interacción entre dos o más personas y compartir 

valores. Las instituciones u organizaciones necesitan líderes capaces de entender lo que 

falta en su equipo, para que tenga la motivación dentro de la organización. Por lo tanto 

constituyen el trabajo en equipo, analizar y planear las tareas, motivar al personal, vigilar 

el desempeño y la eficiencia son atributos de recompensa liderazgo. En otras palabras, el 

liderazgo siempre debe centrarse en objetivos lograr, dirigir el personal a la acción con la 

confianza y la habilidad en las relaciones humanas, así como la creatividad, la innovación 

y la flexibilidad. Hay muchas definiciones de liderazgo, ya que hay muchos investigadores 

que contribuyen o apoyan una investigación sobre motivación: 

 

�x El liderazgo es para articular visiones, la incorporación de los valores, y crear un entorno 

para lograr ciertos objetivos (Richards y Engels , 1986 y Yulk de 2002); 

�x El liderazgo es una transacción en curso entre una persona participada posición de autoridad, 

y el entorno social (Fiedler, 1996 y Cunha et al 2003 citado por Monteiro, 2012); 

�x El liderazgo es el equivalente de un ejercicio de una influencia no coercitiva cuyo objetivo 

es coordinar los miembros de un grupo organizado en el rango sus objetivos del grupo ( Jago 

,1982 y Neves, 2011) citado por Monteiro 2012); 

�x El liderazgo es la capacidad de un individuo para influir en los demás, motivar y movilizar 

al equipo hacia el éxito y la eficacia de la organización (Casa et al 1999 citado por Monteiro, 

2012); 
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�x El liderazgo es el proceso de animar a otros a trabajar con entusiasmo para lograr los 

objetivos propuestos. ( Davis y Nestrom de 1989);  

 

El liderazgo de las organizaciones modernas no está adaptado para el conjunto de la 

organización, se refiere al desarrollo de la competencia humana. En este sentido el 

objetivo del líder en la gestión de persona por competencias, es implantar acciones que 

permitan conocer, mejorar, integrar e apoyar la gestión por competencias individuales, 

visando el auto realización de las personas e la excelencia en el cumplimiento de la 

misión institucional. En la actualidad, el desempeño de su función, el líder eficaz es aquel 

que es capaz de proporcionar condiciones favorables para el florecimiento de liderazgo en 

otros, identificar y cultivar líderes potenciales en todos los niveles de la organización. Este 

debido a las grandes organizaciones se descompone en unidades más pequeñas de 

negocios con el fin de ser más competitivas en el mundo de los negocios. Un buen 

liderazgo depende en gran medida del contexto en el que este líder es, porque es hasta el 

líder de realizar el estilo o políticas a ser implementadas dentro de la organización para la 

lucha contra. 

 

12. TEORIA MOTIVACIONALES  

 

Las teorías que presentan a seguir tienen una visión humana. Cada individuo tiene 

personalidad y procesos de motivación, preferencias propia. Estas teorías se aplican de 

manera diferente a los diferentes puntos de vista de hombre y la vida, donde las 

diferencias individuales juegan un papel importante. Estas teorías se complementan y 

contribuyen a un estudio más exhaustivo del ser humano, debido a que no existe una 

teoría capaz de explicar todas las características de la motivación humana es fundamental 

para entender estos diferentes preposiciones teóricas. 
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Aunque el comportamiento del modelo básico es el mismo para todas personas, el 

resultado puede variar de forma indefinida, que depende de la percepción de estímulo que 

varía dependiendo de la persona, tal como el tiempo, las necesidades y deseos que 

también varían de cada persona (Chiavenato 2003). Los autores mencionados 

referenciados, culminan en una sola esencia, en la motivación, por lo tanto, es un pilar de 

gran importancia dentro de los trabajadores para la eficacia y la eficiencia en el desarrollo 

profesional de personas en el lugar de trabajo. Algunas teorías motivación dirigida en la 

perspectiva de cada autor: 

 

�x Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow (Abraham); 

�x Teoría de los factores (Herzberg); 

�x Teoría de Alderfer; 

�x Teoría de los tipos de personalidad (McClelland); 

�x Teoría de las expectativas de Vroom; 

�x Teoría de los factores X e Y (McGregor); 

 

La jerarquía de las necesidades sugiere que no todas las necesidades humanas tienen la 

misma fuerza y que su aparición sigue prioridades. Por lo tanto Maslow elabora algunos 

supuestos de la teoría de las necesidades. Maslow define los siguientes requisitos 

formulario: 

 �x Las necesidades fisiológicas (hambre, sed, sexo...);  

�x  Requisitos de seguridad (estabilidad);  

�x  Las necesidades sociales (el amor, la amistad, la aceptación social); 

�x  Las necesidades de estima (auto estima, prestigio);  

�x Necesidades de autorrealización; 
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Pirámide de Maslow 

 

12.1 La teoría de los dos factor es (Herberg ) 

 

En los años 50, Frederick Herzberg propuso una teoría de la motivación basada en 

satisfacción personal. Su teoría implicaba que un empleado satisfecho es la motivación 

interior para trabajar más y mejor y el empleado descontento no tiene auto motivación. La 

investigación desarrollada por Herzberg encontró dos órdenes de factores asociados con 

la satisfacción o insatisfacción de los empleados: 
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Teoría de Herzberg 

 

Herzberg identificado dos clases distintas de factores importantes considerados por el 

comportamiento de las personas en el trabajo: factores de higiene y los factores 

motivacional. 

 

12.2 Teoría de las necesidades  ( Alderfer)  

 

A pesar del acuerdo Aldefar con Maslow, en la definición de la teoría, Aldefar tiene tres 

aspectos discordantes de la teoría de Maslow. Alderfer defiende sólo tres niveles 

jerárquicos de las necesidades, resulte de la agrupación a través de las necesidades 

impuestas por Maslow. Los tres requisitos son, de abajo hacia arriba, de la "existencia" 

(que incluir las necesidades fisiológicas y de seguridad);  la "relación" (Necesidades 

sociales de Maslow ) y "crecimiento" ( incluye la necesidad de estima y autorrealización 

de Maslow. 
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12.3 Teoría de los tipos de personalidad (McClellan ) 

 

McClellan define tres tipos de motivos que corresponden a las tres personalidad: la 

realización, afiliación y poder. La principal contribución de esta teoría es que conduzca a 

una mejor comprensión de lo necesidades prioritarias de cada uno de los individuos 

presentes en una organización con ordenar para satisfacerla. 

 

Teoría de las expectativas (Vroom) 

 

Es una teoría cognitiva, según el cual cada persona es un tomador de decisiones racional sobre la 

cuestión de la cantidad de esfuerzo que pasa en la situación de trabajo, para obtener las 

recompensas deseadas.  
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Esta formulación necesita tres tipos de supuestos: actividad o la importancia que 

representa para los resultados individuales que se puede lograr siguiendo el trabajo; la 

relación rendimiento - recompensa o el grado en que el individuo cree que el rendimiento 

particular, dará lugar a la obtención de un resultado deseado; la conexión de esfuerzo-

rendimiento o la probabilidad de que el dependiendo de la cantidad de esfuerzo dará lugar 

a un rendimiento. 

 

12.4 La teoría de los factores X e Y (McGregor)  

 

Chiavenato (1988) dice que Douglas McGregor trata de distinguir dos concepciones 

opuestas de la administración, con base en ciertos supuestos acerca de la naturaleza 

humana. Para él, hay dos concepciones de la naturaleza humana: tradicional (Teoría X) y 

moderno (Teoría Y). La teoría X el individuo está motivado por menos esfuerzo, lo que requiere 

seguimiento por parte del líder. En la teoría Y, personas están motivadas por el esfuerzo máximo, 

exigiendo una mayor participación las decisiones y participar en sus negociaciones laborales. 
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CONCLUSION 
 

La eficiencia de la administración pública es un fin al que se refieren los esfuerzos del 

gestor. Un órgano no puede sostenerse solamente con máquinas, se requiere la acción 

de las personas. Cuando se trata de personas han sido diferentes matices de la conducta 

que refleja en sus actuaciones. El gestor público es responsable de hacer el giro de la 

máquina, a la que se asignan los aciertos y errores de gestión, ya que compite la 

dirección de sus subordinados. Con este enfoque pragmático es esencial que el 

administrador público sea consciente de lo que sucede en su gestión, al servicio de 

utilidad pública, que a su vez debe ser guiado en principios constitucionales 

administrativas que persiguen la eficiencia. Para obtener una administración pública 

eficiente debe tenerse en cuenta que la motivación servidor público es relevante, y 

aunque representa un reto para el gerente, debido a su importancia debe ser considerada. 

Incluso si la barrera de obtener resultados positivos reside en los funcionarios que ocupan 

puestos permanentes, es el deber del administrador de superar este obstáculo, ya que fue 

confiada por la gestión de personas. Dada la complejidad de la conducta humana, motivar 

a la gente implica en dedicación, sensibilidad y sobre todo, la capacidad de gestionar la 

diversidad. Todos los individuos son diferentes, se rigen por valores únicos y actitudes 

que tienen distinguirse de los demás. Manejar esta diversidad de personalidades que 

crean una equipo cohesionado, unido y opera principalmente en la búsqueda de objetivos 

organización es esencial para lograr un buen rendimiento y alta rendimiento. 
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UNIDAD Nº III  
 Gest ión del conocimiento: Desafio de las organizaciones pú blicas y privadas.  
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Introducción                          

 

El mayor desafío para las organizaciones de hoy es aprender a convertir el conocimiento 

de sus empleados en el conocimiento de la organización. Las preocupaciones y la 

complejidad de esta nueva era, empezando por los propios intentos permitiendo la 

verbalización o recurso conocimiento explícito. Una característica los cuales, a diferencia 

de los otros, como los recursos financieros, naturales o mano de obra, Difícilmente se 

entiende, clasifica, mide o transmitida. Es un recurso invisible, intangible, difícil de 

imitación y tenía, a lo largo de la historia, diferente significados y funciones. Durante la 

antigüedad clásica, el conocimiento se utilizó para crecimiento personal y para aumentar 

la sabiduría y la satisfacción individual (Drucker, 2001). En la mitad del siglo XVIII, este 

punto de vista se modificó en parte por advenimiento de la revolución industrial. A partir 

de ahí, el conocimiento comenzó a girar a la aplicación en la sociedad, dejando de servir 

sólo la satisfacción personal. Con la revolución industrial, la propiedad de los medios de 

producción y la explotación laboral convertido en fuerza para el desarrollo económico. A 

finales del siglo XIX y principios del XX, era evidente el crecimiento alienación del hombre 

en relación con su trabajo. El desplazamiento de la sociedad industrial para una sociedad 

basada en información y el conocimiento está motivado especialmente por el nuevo factor 

de producción que, de hecho, es conocimiento. Esto pasa a ser el motor de la economía y 

se transforma en la principal forma de producción. El conocimiento es un marco esencial 

en términos de organización de los procesos de trabajo y de gestión, como la dicotomía 

entre concepción y ejecución de la tarea. El trabajador del conocimiento, a su vez, pasa 

de ejecutor de tareas para establecer su propia lógica de trabajo. El deja de ser un 

especialista en un campo de conocimiento, tornando-se más flexible y multidisciplinar, 

capaz de llevar a cabo el trabajo en equipo con el objetivo común de resolver los 

problemas de la organización. 

 

SEMANA 5  
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Aunque el conocimiento no configura la propiedad de organizaciones, la aparición de 

nuevos productos y servicios está directamente relacionada el rendimiento creativo de las 

personas que trabajan en ellos, el conocimiento de cada uno individual, así como la 

interacción de este con el grupo. Actualmente en las organizaciones es necesario crear un 

ambiente en el que las personas comparten el conocimiento, internalizar y aplicarlo para 

crear nuevos conocimientos materializado en productos, procesos y servicios. En el caso 

de las organizaciones en la esfera pública, el proceso de cambio camina a un ritmo más 

lento. La gran mayoría de estas organizaciones aún conserva gestión burocrática y no 

puede responder con rapidez y las exigencias de calidad de la comunidad. Tal 

administración se ha desarrollado en otra época, cuando la sociedad funcionó en diferente 

ritmo y transformaciones se produjo con menos rapidez. Por lo tanto, se puede decir que 

en la actualidad hay un choque entre los valores de la administración pública y la nueva 

economía. El resultado es la imagen de forma generalizada en la sociedad, la ineficiencia 

y la mala calidad administración pública. Sin embargo, la administración pública en 

cualquier sociedad, es importante y compleja. Afecta a varios aspectos de la vida social, 

que influyen en la cultura, la calidad de la vida, la educación y la salud. Cuando 

competente, puede contribuir a la construcción una gran sociedad. Por otro lado, un 

servicio público incompetente puede conducir a la sociedad ruina sociales. En este 

sentido las medidas de la modernidad son necesarias. Es importante para introducir la 

discusión de los conceptos de la sociedad contemporánea dentro del contexto de la 

administración pública romper definitivamente con la dicotomía encontrado en la literatura: 

organización privada y la organización pública. Surge así, papel de la gestión del 

conocimiento dentro de la administración pública, que trasciende el propósito de mejorar 

el rendimiento de las organizaciones. Con los cambios internos en el modo de gestión de 

la organización, la sociedad también gana con los beneficios de mejores servicios. 
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Ideas Fuerza 
 

�x Gestión del conocimiento: La gestión del conocimiento es un proceso para la 

creación, captura, almacenamiento, difusión, uso y protección de los 

conocimientos importantes para la empresa; 

�x Gestión del conocimiento, a través de sus prácticas, pretende organizar el 

conocimiento estratégico de los empleados y el conocimiento externo, que 

son esenciales para el éxito empresarial; 

�x La gestión del conocimiento en los sectores públicos y privados; 

�x Desafíos de la gestión del conocimiento en los sectores públicos y privados; 
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13. LA SOCIEDAD DE LA INFORMACIÓN Y CO NOCIMIENTO 

La sociedad contemporánea ha seguido en los últimos años el desarrollo y la expansión 

acelerada de la capacidad de procesamiento de computadoras y las comunicaciones. 

Estos cambios afectan a la sociedad, economía, política, procesos de producción, 

relaciones laborales, en el centro académica, la cultura y la forma en que la 

administración pública es visto por la populación en genera. La revolución digital de la 

misma manera que crea nuevas oportunidades la innovación y el crecimiento, crea 

inestabilidades por fenómenos y cambios en diversos aspectos en la organización social. 

Entre las oportunidades, se pueden destacar: difusión instantánea de la información, las 

posibilidades de aprendizaje a distancia, el comercio electrónico, comunidades virtuales, 

nuevas formas de empleo (especializado para multidisciplinar) y otra, principalmente a 

través de Internet. Entre los fenómenos destacan-se: la economía digital , la globalización 

de la economía, las crisis interdependientes financiera, el aumento de la exclusión de los 

países en desarrollo, la tendencia a la falta de puestos de trabajo en sectores ya 

estabilizado, la migración de las fábricas, intensa recuperación de la calidad de los 

servicios públicos por parte de la empresa, entre otros. En la medida surge una industria 

local (equipos, servicios, contenidos) y el consiguiente aumento de la oferta de sus 

productos y servicios especializada en nivel interno y externo, en una sociedad, se puede 

caracterizarla como la sociedad de la información. La sociedad de la información se 

centra en la información del objeto como un producto o materia prima en sí, la sociedad 

del conocimiento deben centrarse en el uso información por parte del individuo como un 

proceso. En este caso, por lo tanto, la información está trabajando como agente mediador 

de la producción de conocimiento. En una organización moderna, el conocimiento debe 

ser dirigido a hacer algo, que está comprometido con una actividad central. Estas 

organizaciones tienen como la función principal hacer conocimiento productivo, 

aumentando su capacidad para generar resultados. 
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 Hay varios elementos que caracterizan a las organizaciones predispuestos para 

implementar una administración intensiva en conocimiento, la dispersión geográfica, el 

rápido crecimiento y alto nivel de turbulencia en la fuerza de trabajo, cultura de la 

autonomía, la responsabilidad, la excelencia, pensamiento estratégico, conciencia de que 

el producto se hace en gran parte por conocimiento. En mayor o menor medida,  estos 

elementos están presentes en la mayoría de los ambientes de las organizaciones, 

señalando la necesidad de nuevos modelos de gestión de personal, bienes y servicios. 

13.1 GESTION DEL CONOCIMIENTO 

La gestión del conocimiento puede ser entendida básicamente como " arte de la creación 

de valor de los activos intangibles de la organización " (Sveiby ,1998), es decir, su función 

es generar riqueza y el valor a partir del gerenciamiento de los elementos  que están fuera 

del contexto habitual de la tierra, capital e mano de obra, visión compartida por Drucker 

(1993). �*�H�V�W�L�y�Q�� �G�H�O�� �F�R�Q�R�F�L�P�L�H�Q�W�R�� �H�V�� �³�X�Q�D�� �H�V�W�U�D�W�H�J�L�D�� �T�X�H�� �W�U�D�Q�V�I�R�U�P�D�� �O�R�V�� �D�F�W�L�Y�R�V��

intelectuales de la organización, información grabada y el talento de sus miembros.  El 

aumento de la productividad, nuevos valores y aumento de l�D���F�R�P�S�H�W�L�W�L�Y�L�G�D�G�´�����0�8�5�5�$�<����

1996). En este enfoque, el gestión del conocimiento sirve para apoyar y guiar a partir de 

un plan estratégico que incluye información y el conocimiento, la mejor manera de sacar 

provecho de ella.  Gaertner Group (1998) define lo siguiente: "La administración de la 

amacena e compartí los conocimientos de la propiedad intelectual para obtener 

excelentes resultados en productividad y capacidad de innovación de las empresas. Es un 

proceso que implica generar, recopilar, asimilar y aprovechar el conocimiento, con el fin 

de generar una la empresa más inteligente y competitivo". Este enfoque valora la puesta 

en común importante que la información se asimile como conocimiento. 
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Las principales funciones de la Gestión del Conocimiento en las organizaciones son: 

�x Identificar adecuadamente los conocimientos pertinentes para el buen 

funcionamiento de la empresa; 

�x evitar que el conocimiento raros y no deseados entren en el desempeño de las 
funciones del negocio;  

Para Davenport e Prusak (1998), la gestión del conocimiento en las organizaciones debe 

atender los siguientes objetivos, manteniendo el foco en el conocimiento e no en dados o 

información: 

1) crear un depósito de conocimiento que consiste en conocimiento externo usando : 

conceptos y las herramientas de inteligencia competitiva; conocimiento interno 

estructurado; conocimiento interno informal; 

2) mejorar el acceso al conocimiento a través de identificación de páginas amarillas; 

estabelecimiento de rede de contacto con especialista; 

3) desarrollar un ambiente y cultura organizacional que estimulen la creación y uso de 

conocimiento; 

4) gestionar el conocimiento como un recurso mensurable a través de auditorías internas, 

la búsqueda del conocimiento, capital intelectual, dispersado en la organización; 

Skyrme (1997b, p.4) identifica en diversas empresas de todo el mundo, muchas 

actividades que son comunes en la gestión del conocimiento: la creación de equipos de 

conocimiento, con el objetivo de desarrollar métodos Gestión de Conocimiento; el 

intercambio de las mejores prácticas, a través del uso intensivo de las bases de datos, 

interacción y eventos; desarrollo de bases de datos y el conocimiento, a través de 

registros adecuados de mejores prácticas;  

 

La creación de centros de conocimiento para el desarrollo de habilidades en Área de 

Gestión de Conocimiento; uso de las tecnologías de colaboración como intranets y de 
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trabajo en grupo; equipos de capital intelectual, con el objetivo de identificar y auditar los 

activos intangibles, tales como el conocimiento. 

13.2 SECTOR PÚBLICO EN LA SOCIEDAD  DEL CONOCIMIENTO  

La sociedad está experimentado transformaciones sociales y económicas que llega a 

todos los sectores, incluida la administración publica, que debe adaptarse a esta nueva 

realidad. Este escenario requiere un nuevo perfil de servicio público, en la busca de mejor 

atendimiento e servicios prestados a la populación. Sin embargo, estés cambios afectan 

no solo la administración publica, sino también a os usuarios. Estos son cada vez más 

conscientes de sus derechos que requieren servicios de calidad, sea en la salud, la 

educación, la seguridad, otros sectores. La administración publica debe ser capaz de 

responder de forma rápida  y la calidad del servicio prestados. Para conseguirlo es 

necesario estar comprometidos con prácticas modernas de gestión, distanciándose cada 

vez más, el modelo burocrático. Después de haber cumplido con su papel en el pasado, 

se convirtió en el modelo burocrático obsoleta por su característica excesivamente 

formalista y rígido, jerárquico y poco comprometida con los resultados. Basándose en los 

valores de la nueva economía, en la que a reconocer el conocimiento como el recurso de 

valor estratégico, la administración pública debe ser consciente de la importancia de 

unirse a un nuevo desafío: orientar sus acciones estratégicas a fin de mejorar el 

conocimiento de la organización. El proceso de cambio en la administración pública tiene 

como barrera todo los principios y formas de trabajo que se han perpetuado sin tener en 

cuenta le cambios ambientales experimentadas por la compañía.  Estos cambios 

conducen a organización de repensar predominantemente actitudes y estrategias 

pasadas que cegaron las personas para nuevas oportunidades. La diferencia entre las 

organizaciones que van a tener éxito con este proceso y los que no lo va a conseguir el 

éxito es conocimiento, por medio del cual se encuentra la herramienta estratégica para 

enfrentar este gran entorno de turbulencias. 

 El fenómeno de la globalización y la relación entre los países y empresas trae nuevas 

actitudes sobre la competitividad de las organizaciones. El desafío entre las 
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administraciones, tanto públicas como privadas, se aumentara la competitividad.  

Presiones reales se ejercen sobre estas empresas que deben pasar a utilizar el 

conocimiento como una herramienta esencial. El resultado final esperado del sector 

público, en relación con la mejora de su aparato administrativo, extrapola las teorías y 

procedimientos metodológicos para asumir las características de las relaciones 

comerciales. La nueva posición del sector público debe distanciarse de una relación 

clientelar que puede conducir a una forma de demoras y la corrupción, para ser acercar a 

una posición con características de la imparcialidad, la transparencia, la flexibilidad, la 

valoración de sus empleados y buen funcionamiento de su sistema de información. Los 

procedimientos adoptados para la planificación en el sector público deben dar mayor 

énfasis al  aprendizaje organizacional y mejora de la capacidad de gestión del gobierno. 

La eficacia y la eficiencia en el sector público deben ser traducidas como mejoras en el 

servicio a la populación. Deben ser repensadas los modelos de gestión en la industria 

pública, mediante la inserción del tema de la agregación de valor a los servicios que se 

ofrecen a los ciudadanos. En este sentido, el perfil profesional capaz de asumir las 

responsabilidades los cambios en el sector público debería reflejar en sus habilidades de 

la capacidad de gestionar de manera transparente, orgánica y sistémica. En este 

contexto, el sector público sufre la eficacia y la legitimidad crisis, que está vinculado a su 

incapacidad para satisfacer las demandas de los ciudadanos. Discapacidad está causada 

por la falta de correspondencia entre el estado y la sociedad, en la que el modus operandi 

del sector público se convierte en sí mismo, actuando frío e impersonal, Inflexible y alta 

resistencia a mudanzas. Un aspecto evidenciado es que sólo se le permite hacer lo que 

está previsto en la ley, sirviendo este argumento como un escudo para no promover 

cambios en el sentido más amplio. El propósito de la gestión del conocimiento es mejorar 

el rendimiento de empresas, si las organizaciones no gubernamentales, los segmentos 

del sector privado, las personas y países.  

Para las empresas privadas, por ejemplo, esto significa mejorar productos de calidad y 

servicios, aumentar la satisfacción del cliente, la innovación, aumentar la productividad y, 

por consiguiente, aumentar la rentabilidad y el rendimiento contra competencia. Sin 
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embargo, en una sociedad democrática, la gestión del conocimiento un propósito mucho 

más amplio en la administración pública. Las organizaciones públicas además de 

aumentar la eficacia de sus acciones a la sociedad, con un mínimo de recursos, debe 

gestionar el conocimiento para:  

�x encontrar la forma más adecuada para afrontar los desafíos; 

�x permitir a los actores sociales (ciudadanos, organizaciones no gubernamentales y 

otros) actúan como socios del estado en la formulación y aplicación de políticas 

públicas;  

�x contribuir para que la populación se inserida socialmente, reduciendo las 

desigualdades y mejorar la calidad de vida a través de la construcción, 

manutención y expansión del capital social y el capital intelectual de las 

organizaciones; 

�x permitir la educación a los ciudadanos  para que sean trabajadores competente en 

conocimiento por medio del desarrollo  de todas las áreas de conocimiento de las 

organizaciones; 

Desafíos de la gestión del conocimiento en los sectores públicos y privados 

La gestión del conocimiento es tan importante que es necesario incorporar en las 

actividades de todas las instituciones con el fin de crear una verdadera sociedad del 

conocimiento. Los principales desafíos son: 

�x Hacer del conocimiento y su gestión, un elemento crítico de la competitividad 

nacional. Una universidad - podría haber sido dado ejemplos de otras instituciones 

del sector público - debe tratar de adquirir los mejores profesores con el fin de ser 

capaz de hacer la parte superior de investigación que, a su vez, le permitirá atraer 

más inversión en investigación y necesariamente más conocimiento. Por otra parte, 

sin el conocimiento y la investigación es poco probable que tenga acceso a los 

mejores estudiantes. 
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A su vez, si una universidad no puede transferir sus conocimientos a los 

estudiantes, tanto en el sector empresarial y los servicios públicos difícilmente 

pueden ser competitivos. Es evidente que el conocimiento es un elemento 

intangible clave para el funcionamiento tanto del sector público y privado. Su 

correcta gestión es crucial. 

�x A pesar de que las empresas producen bienes y servicios intensivos en 

conocimiento y capital intangible, y están acostumbrados a competir en el mercado 

de estos bienes escasos, los servicios públicos compiten directamente con las 

empresas para la adquisición de este conocimiento como en la educación, la 

ciencia y los servicios. Por otra parte, dado que la demanda de los consumidores 

de los bienes intensivos en conocimiento del sector empresarial, se espera que 

estos mismos consumidores a mantener esta búsqueda de bienes intensivos en 

conocimiento como en el sector público. En consecuencia, la presión para una 

economía del conocimiento es genérico y se aplica tanto a los sectores públicos y 

privados; 

Es necesario desarrollar una estrategia básica para el desarrollo de la gestión del 

conocimiento en el sector público y un conjunto de indicadores que permitan valorar la 

evolución de esta estrategia. Como elementos clave de esta estrategia que tenemos las 

personas, procesos y tecnología. La gente, por razones obvias, dado que el éxito de 

cualquier iniciativa tendrá como punto de partida la disponibilidad, la motivación y la 

capacidad de que las personas y la organización tienen que utilizar, compartir e 

internalizar el conocimiento existente en la institución.  

 

 

Por lo tanto, es necesario crear una cultura de acoplamiento y reducir todas las barreras 

organizativas que dificultan el intercambio de conocimientos. El papel de la confianza y la 

reciprocidad es importante. Desarrollar un liderazgo para liderar el cambio organizacional 
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y para permitir el fortalecimiento del intercambio de conocimientos, este líder debe ser el 

modelo a seguir de la institución. Por último, el desarrollo de un sistema de recompensas 

que premia no sólo el intercambio de conocimiento como lo explícito del propio 

conocimiento y el uso del conocimiento de la organización. Los procesos son importantes 

porque van a definir cómo localizar, capturar y compartir conocimientos dentro de la 

institución, lo que permite la definición de metodologías y rutinas organizativas, que varían 

de acuerdo a la institución de que se trate. El desafío de la administración publica en lo 

que respecta a la gestión del conocimiento por una parte, pone a disposición de las 

personas (individual y colectivamente), y proporciona comunicación del conocimiento 

tácito. Sin embargo, será difícil encontrar soluciones integrales (por ejemplo, un hospital, 

una agencia gubernamental porque tienen enfoques muy específicos), por lo que es 

necesario para iniciar el proceso, la obtención de resultados y, con el tiempo, fomentar la 

mejora de los resultados. El conocimiento y la gestión de la información es un proceso 

esencialmente organizaciones endógenas. Debido a sus características, no es probable 

que sea trasplantado de forma mecánica, el sector privado al público. Para obtener el 

éxito visto en las organizaciones privadas, debe producir "nuevos conocimientos" sobre la 

gestión del conocimiento, la aplicación de la inteligencia propia del "capital humano" del 

sector público, para producir un proyecto estratégico, instrumentos específicos dirigido a 

apalancamiento conocimiento y su gestión, para mejorar los servicios públicos, por 

ejemplo. Más de procedimiento, el conocimiento y la gestión de la información en el sector 

público adquiere características de las políticas públicas necesariamente. La puesta en 

práctica de la gestión del conocimiento en el sector público debe comenzar 

necesariamente un autoanálisis de sus activos intelectuales y la identificación de su 

conocimiento tácito. 

 

Se debe ir precedida de plan estratégico integral y la institucionalización de los equipos. 

Por lo tanto, la aplicabilidad, con resultados positivos en el sector público de las 

metodologías de gestión de los conocimientos desarrollados por la teoría de la 

organización y la economía de las ideas, de las necesidades y características específicas 
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del sector privado y se centró sobre todo en la agregación de valor económico a bienes y 

servicios está determinada por la competencia y la inteligencia (la conciencia reflexiva) de 

los gestores públicos y el capital humano para apropiarse, de manera creativa, dicha 

información y producir conocimiento nuevo y propio de la gestión del conocimiento, la 

formulación de prácticas para identificar y satisfacer las diferencias esenciales, las 

condiciones, los principios, objetivos y metas estratégicas propias de la Administración 

Pública. En la administración pública, el objetivo sería no, por ejemplo, la acumulación de 

riqueza y capital intelectual, incluso a través de patentes o la maximización del beneficio 

como en el sector privado. Debe ser la maximización de la ciudadanía, el bienestar social, 

la transparencia de los gobiernos, el cumplimiento de los compromisos políticos que son 

el alma de la democracia, la calidad de vida de las poblaciones, así como la eficacia en el 

uso de los fondos públicos. La puesta en práctica de la gestión del conocimiento en el 

sector público, por lo tanto requiere de la reflexión y la producción de metodologías 

específicas, adaptadas a sus necesidades. Debe ser visto como una política pública 

estratégica y de largo plazo que excede los límites de tiempo de los gobiernos e incluso el 

diseño institucional estricto del Estado como una entidad política, teniendo 

obligatoriamente el foco de los ciudadanos, de los empleados y de los participantes de 

esta acción, en el sentido de la democracia participativa. Por lo tanto, hay diferencias 

esenciales a tener en cuenta. Una de ellas es que la administración estatal y pública sólo 

puede hacer aquello para lo que están autorizados, constitucional y legalmente, mientras 

que el sector privado o privado, pueden hacer todo lo que no está prohibido.  

Otra es que el sector público está subordinada a los principios de la moral, la 

impersonalidad, la legalidad, economía, racionalidad, la publicidad, el propósito, la 

motivación, la eficiencia y el interés público, mientras que el sector privado, especialmente 

el económico / financiera, es impulsado por la búsqueda de la acumulación privada de la 

riqueza y el capital, la competitividad, la rentabilidad y otras normas de los mercados 

globales. Como resultado, el conocimiento del sector público, a pesar de que puede ser 

descrito de manera similar como el capital intelectual y humano, podría ser visto como 

activos y bienes públicos, implementado y administrado con el fin de garantizar la 
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disponibilidad del interés público, y se determina por la lógica de la relación política (y no 

económico, comercial, administrativo administraron más alta, o proveedor de bienes y 

servicios en los que el ciudadano se reduce a los consumidores) con el ciudadano y hacia 

la universalización del acceso a los servicios públicos y el conocimiento, lo que resulta en 

una amplia socialización del conocimiento y también la prevención de su propiedad 

privada o su uso como un elemento prioritario para la creación de oportunidades de 

negocio para los inversores privados. En el sector privado, el conocimiento es el capital 

intelectual impulsado por la lógica del mercado y oportunidades de negocio, aplicado a 

añadir valor al producto, servicio o marca, aumentar la rentabilidad, lo que resulta en 

patentes, confidencialidad, etc. El conocimiento como un guardia de bien público 

estratégico para determinar las relaciones con los planes, los salarios y las carreras de 

funcionalismo y es esencial para la delimitación / definición de lo que las funciones típicas 

de estado y estructural (capital humano) y aquellos que sólo se derivan de actividades 

cíclicas de los gobiernos. Del mismo modo, y de manera similar la importancia de que los 

proveedores y los socios tienen la gestión del conocimiento en las políticas del sector 

privado, de productos y servicios de compra, las asociaciones y concesiones, acuerdos y 

convenios, debe estar relacionada con de adquisición / conservación del conocimiento y el 

capital intelectual de las organizaciones públicas y también con la implementación de 

nuevos vínculos con las organizaciones asociadas. 

 Por lo tanto, la gestión del conocimiento en el sector público, que tiene la misma eficacia 

que se presenta en el sector privado, debe ser tratada como una política estratégica y 

pública implementada en coordinación y no como otra moda. Debe ganar la permeabilidad 

y la permanencia en la estructura del Estado y no debe confundirse con la acción política 

de gobierno específica. Los desafíos que la gestión del conocimiento ha presentados 

deben estar en especial a las oportunidades que este proceso ofrece a las 

organizaciones. Cuando consideraciones de rescate Oliveira Júnior (2001), está claro que 

el éxito en el mercado se requiere la generación de poderes ampliados, distintivos, que se 

extienden más allá de la habilidades esenciales que, a su vez, se rigen por un parámetro 

de rendimiento inmediatamente. Es de tener en cuenta las capacidades de una 
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organización más abierta a redes de diálogo y sociales, teniendo en cuenta que el 

conocimiento de la organización necesita ser manejado en una forma en que aparece 

tanto subjetiva como codificado explícitamente (Sveiby, 1998). En otras palabras, Oliveira 

Júnior (2001, p. 121) dice que "las empresas son comunidades sociales cuya función 

principal es la gestión de sus conocimientos de una forma más eficiente que sus 

competidores. Este enfoque tiene el conocimiento del negocio dado que sus activos de 

�P�D�Q�H�U�D�� �P�i�V�� �H�V�W�U�D�W�p�J�L�F�D�� �U�H�O�H�Y�D�Q�W�H�´���� �/�D�� �J�H�V�W�L�y�Q�� �G�H�O�� �F�R�Q�R�F�L�P�L�H�Q�W�R�� �D�S�D�U�H�F�H�� �H�Q�� �H�V�W�H��

escenario de complejidad y múltiples interacciones como el despertar a la necesidad 

visceral para la transformación total y sin restricciones organizaciones de las personas 

que conforman esta organización y cómo ellos comparten sus conocimientos. Hay 

muchas razones para invertir en el conocimiento. Como recuerda la Tierra (2005) invertir 

en el conocimiento puede generar rendimientos exponenciales, ya que se asocia con 

círculos virtuosos de nuevos conocimientos y deben ser vistos como combustible 

(socialmente responsable y etiológicamente correcta) para procesar la entorno de la 

organización: aumenta la flexibilidad de la organización, causa una mayor sinergia en las 

relaciones entre las personas de una organización y al entrar en la cultura de la 

organización, asegura ventajas competitivas duraderas. 

En un intento de promover una comunicación más abierta, directa y de agregación de 

conocimiento, Tonet y Torres de la Paz (2006) propusieron un modelo de reparto 

conocimiento en el trabajo así como para identificar con mayor precisión los fenómenos 

Se suceden a la gente en el mismo entorno de trabajo. En el modelo presentado cuatro 

fases para el intercambio de conocimientos se desarrollan: la iniciación, implementación, 

soporte y la incorporación. Al principio, la fase de iniciación, hay un procedimiento de 

diagnóstico para fuentes de conocimiento, las necesidades y demandas. Este tiempo 

inicial permite conocimiento previo se asignan y por lo tanto se evitan esfuerzos 

innecesarios, debido a la duplicidad de conocimiento se identifican, así como el 

conocimiento aún no está disponible, pero que son necesarios para el contexto 

organizacional. Además parecerse Nonaka y Takeuchi (1997), la identificación del 

conocimiento en los negocios es esencial para los procesos de conversión del 
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conocimiento, esto porque sólo cuando identificado es que el conocimiento tácito puede 

ser incorporado en explícita y viceversa. Tonet Torres y Paz (2006, p. 83) señalan que la 

segunda etapa es la etapa de aplicación se establecen entre el poseedor del  

conocimiento y el solicitante o el conocimiento del destinatario que desea compartida; el 

foco de mayor interés en esta fase son los intercambios entre las fuentes y el destinatario, 

y las condiciones en las que ocurrir. La tercera fase del modelo es apoyar la fase en la 

que conocimiento llama la atención y debido proceso de clarificación y sufrir rectificación, 

si se considera necesario, de modo que un momento después la fase fusión, el 

conocimiento puede ser incorporado en el receptor o el receptor y por lo que las 

relaciones, prácticas y personas en el entorno de la organización se pueden añadir nuevo 

conocimiento compartido ahora. El modelo nos permite darnos cuenta de que hay 

numerosas oportunidades identificación, codificación, maximizando y el intercambio de 

conocimiento en el contexto organizacional, y estos muchos pasos, cuando funcionaba 

correctamente, apoyan la empresas en relación más equilibrada con el medio ambiente, 

identificando y el desarrollo del talento y agregados nuevos productos y servicios de 

conocimiento. 

Macedo (1999) amplía sus reflexiones, dejando claro el hecho de que hay individuos dentro de las 

organizaciones que desarrollan una red de contactos internos y externos de sus estructuras. Estos 

individuos son extremadamente importantes en el proceso de gestión conocimientos, y sus a 

veces contribuyen a la labor de otros individuos ellos son parte de su círculo de contactos 

personales. En otras palabras Sveiby (1998) dice que Gestión del conocimiento se basa en las 

personas, directa o indirectamente. Son personas que organizaciones hacer, el diferencial de 

competitividad y por lo tanto un proceso intencional, sistemático e integrado como la gestión del 

conocimiento termina de tejer numerosas oportunidades y resultados que se agregan a las 

empresas. Se sabe que este es un proceso complejo, las muchas preocupaciones y 

reestructuración que implica, pero el hecho es que, como se sugiere Vasconcelos (2001), la que 

fue nombrada la gestión del conocimiento consiste en determinar lo que la empresa sabe o 

debería saber para alcanzar sus objetivos estratégicos. Bajo este enfoque, la El conocimiento es 

visto como un activo intangible de la empresa, no puede llegar a la conclusión de que cada Una 

vez más, las empresas compiten entre sí y son distintas en base a lo que saben, y el conocimiento 

que promover y compartir. 
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CONCLUSIÓN 

El conocimiento cada vez se ha colocado como un elemento indispensable para obtener 

una ventaja competitiva y diferenciación estratégica. Las empresas empezaron a darse 

cuenta de que es necesario superar el viejo paradigma industrial. Las inversiones en 

bienes tangibles y cuentas bancarias de grasa para atreven a buscar un nuevo mercados 

y cumplir con los desafíos de la era del conocimiento. La sociedad globalizada, con todos 

sus requisitos y atributos, el modo de dejar bastante claro que es necesario invertir en el 

conocimiento de los recursos con seriedad, compromiso y un proceso sistemático de 

identificación, codificación y maximizar estratégicamente los conocimientos pertinentes, si 

el conocimiento personal, conocimiento tácito o codificado, explícita. Este proceso se 

denomina Gestión el conocimiento y esto no es una moda o proyecto, sino más bien un 

proceso que combina los procesos de tecnología de la información y la comunicación en 

el desarrollo aprendizaje organizacional constante. Los desafíos son muchos y revolver 

los problemas estructurales de las organizaciones como el liderazgo, la cultura, las 

relaciones con el medio ambiente, el intercambio de conocimientos y resultados de las 

mediciones basadas en el conocimiento. Sin embargo, la superación de desafíos deja 

claro que la inversión en conocimiento es la construcción de una forma estructurada, 

formas facetadas de aprendizaje, el crecimiento con más oportunidades y solidez. 
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                     INTRODUCCION 

 

A partir de la humanidad en la mayoría de las sociedades primitivas, incluso entre los 
animales, la búsqueda de alivio del dolor y la cura de la enfermedad se ha intentado. 
Dentro de la Administración Pública no es diferente. Se observa que las personas son 
apropiadas de acuerdo con el entorno de trabajo y la receptividad ellos tendrá que ser 
atendidas por el sector de servicios. Es decir, el individuo nada es el reflejo del entorno en 
que viven. Es de fundamental importancia que tiene la capacidad, actitud utilización 
racional y óptima del talento humano en las estrategias cuando se trata de la gestión de 
personal en la administración pública. En un mundo cada vez más competitivo, donde no 
hay mercados están más restringidos por límites geográficos, los grupos se hicieron 
ocupa no sólo de la técnica de factor de calidad, sino también con el potencial empleados 
humanos, creativos e innovadores. Y cada día son tomando conciencia de la importancia 
del factor humano como una "herramienta" estratégica la agregación de valores. Con todo 
esto da para analizar cómo el factor humano puede influir en el factor técnico en los casos 
cuando se trata de la dirección de personas en administración pública. Con el 
advenimiento de la tecnología de automatización e información parecía que la necesidad 
de los seres humanos para trabajar terminaría. Llegó la personalización y el avance del 
sector servicios, exigiendo mano de obra capacitada. El trabajador gana el estado más 
alto de la estrategia relevante organizaciones y el mundo del trabajo. "La administración 
de recursos humanos es una de las áreas más afectadas por los cambios recientes que 
están sucediendo en el mundo moderno. Las empresas se dan cuenta de que la gente es 
la parte del sistema nervioso que incluye inteligencia negocio y la racionalidad en las 
�G�H�F�L�V�L�R�Q�H�V�´�������&�+�,�$�9�(�1�$�7�2�����������������S������������ 
 
  
Exponenciación la producción de conocimientos relacionados con la gestión personas. 
Empresas atrapan la competencia para ser el mejor lugar para trabajar, ellos ofrecen altos 
salarios, compensación variable, las oportunidades para la auto-realización, el desarrollo 
profesional y personal, familiar red social, beneficios extendidos, finalmente calidad de 
vida laboral. En otros departamentos o grupos de realidad como se les conoce, recursos 
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humana de la mayoría de las instituciones públicas restringen sus actividades a la hoja 
pagar, pensiones de jubilación y concursos. Los servidores de las instituciones públicas 
no es relevante estratégica. Hay negligencia en la gestión de los servidores; el resultado 
es baja la calidad de la vida laboral y sobre todo desperdicio de recursos humanos. 
Residuos de reacción debe generar en la sociedad, pero por desgracia, nuestra cultura 
está lejos de condenar la corrupción, la baja calidad Los servicios prestados por las 
instituciones públicas, el desperdicio de recursos materiales y más de condena y entender 
que el desperdicio de recursos humanos es desperdicio de nuestro dinero y también una 
de las causas de baja calidad servicios de salud, educación y otros servicios públicos. De 
acuerdo con Carr y Littman (1992), la gestión de personas en el servicio pública es 
todavía muy ligado al paradigma mecanicista, habiendo absorbido algunos de paradigma 
holístico que abarca mucho más profundamente las áreas de la actividad humana. Con 
miras a la mejora continua del proceso de gestión de personas que está siendo 
desarrollado por el Centro de Documentación y su posterior consolidación, sugiere 
algunas acciones que dentro de la visión holística, todos son interactiva responsables de 
sus resultados. Es cierto que los empleados más cualificados tienen un espíritu crítico 
más agudo, aumentando la probabilidad de diagnóstico de problemas y sugerir mejoras. 
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            Idea Fuerza 

 
�x Gestión de Recursos Humanos: los conceptos de recursos humanos en las 

organizaciones; 
�x Gestión de Personas en sector público: los desafíos y la importancia de desarrollar 

e evaluar las personas en sector público; 
�x  La estratégica en recursos humanos; 
�x Remuneración en sector público; 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

14. Gestión de Recursos Humanos 
 
El departamento de Recursos Humanos es responsable de la "infraestructura ofrecida a 
desarrollador para que pueda así realizar su función. Desde su nombramiento, formación 
y seguimiento "(COSTA, 2009). En sus procesos de gestión de personas, Carlos Eduardo 
da Costa defiende que los recursos humanos son el activo más importante de las cuales 
la organización tiene, teniendo en cuenta que buena gestión de las personas es necesario 
para que los empleados dispuestos a trabajar por la empresa para alcanzar los objetivos 
de se estableció. Por otra parte empleados esperan recibir salarios justos a sus funciones 
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y beneficios que hacen tiempo de retención mejorar sus tareas establecidas. La 
administración de personas comprende el proceso en el que se presentan los recursos 
humanos en la organización, de manera que establecer un régimen de entrada, 
procesamiento y salida de él en cualquier país en empresas de primer sector, segunda o 
tercera parte de la economía. Lo que cambia es la cultura de organización, la legislación 
específica del campo de actividad, las normas internas, normas tradiciones informales. 
 
14.1 Gestión de personas en el servicio público  
 
El gran desafío de los negocios de hoy es bien gestionar sus recursos humanos, que son 
las personas que reciben y mantienen los beneficios competitivo, por lo que es de vital 
importancia, seleccionar y desarrollar líderes, es necesario saber recompensar el buen 
rendimiento, controlar los costos de mano de obra y, al mismo tiempo que se mantiene un 
trato justo a los empleados. Un estudio de las condiciones de organización que se 
enfrentan;  los objetivos del plan de gestión en el área de las personas con los objetivos 
de organización, de manera que se puede establecer políticas de gestión de personas 
coherentes necesidades de la organización; y, finalmente, evaluar los resultados 
constantemente.  
 
 
 
Ulrich (2001) trabaja con las siguientes actividades de gestión de las personas: la 
contratación; el desarrollo; remuneración; eficacia de la organización; comunicaciones; 
plan de organización; relaciones con los empleados; las relaciones con los sindicatos y la 
seguridad y la tecnología. Uno de los grandes desafíos de la gestión pública es la gestión 
de los recursos humanos de la agencia que es responsable. Es el desafío de superación 
que los resultados van a suceder. Hay casos raros en los que el gestor público invierte en 
infraestructura, pero no se añaden calidad relacional en el proceso de gestión de 
personas. Uno de los puntos pendientes de revisión por lo que el gobierno puede atraer 
valor a los recursos humanos son los modelos de creación de empleo y la gestión de las 
relaciones que establece con la persona que titularizará. En la mayoría de las 
instituciones públicas, especialmente los municipios y ayuntamientos, estos modelos son 
los mismos que los de la década de 1990, debido a que la ley no elaborada hasta la fecha 
no se ha actualizado. 
 
14.2 La Nueva Gestión Pública  
 
A partir de los años 70 vio la introducción de un nuevo conjunto de políticas y prácticas en 
la administración pública en varios países, llamado "New Public Management" o Nuevo 
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Gestión pública. Según Hood (1991), este término designa un conjunto de doctrinas o 
menos similares que dominaron la agenda de reforma de la burocracia en muchos países. 
Esta reforma del sector público bajo la influencia de la Nueva Gestión Pública inició la 
según Silvestre (2010), en el Reino Unido con la entrada del gobierno de Margaret 
Thatcher en 1979 y principal influencia teórica de las ideologías de la "New Right", que se 
opuso a la intervención del Estado en la economía. Hay varios factores que están en la 
raíz del cambio del paradigma administrativo al paradigma administrativo y de negocios. 
 
 
 
 
 

15. El Gobierno Corporativo Públi co 
 
El concepto de gobierno corporativo disfrutó de una inmensa popularidad en el contexto 
del sector privado, en referencia a la forma en que las empresas son gestionadas y 
controladas. Representa mecanismos o principios que rigen el proceso de toma de 
decisiones dentro de una empresa con el objetivo de equilibrar la competitividad y la 
productividad con la gestión responsabilidad (rendición de cuentas) y transparente. Para 
las Naciones Unidas, Gobernabilidad significa el proceso de toma de decisiones y el 
proceso de aplicación (o no) de la decisión, que puede ser utilizado en varios contextos 
como ejemplo de gobierno corporativo, gobierno internacional, el gobierno nacional o de 
gobierno regional. Para Kissler y Heidemann (2006), el advenimiento de condiciones de 
gobernabilidad públicas debe ser la modernización de la administración pública 
insatisfactoria practicado hasta ahora. Este esfuerzo de modernización hace más 
gobierno empresarial (New Public Gestión), más eficiente, pero rara vez más amigable 
para los ciudadanos. 
 
15.1 La dimensió n estratégica de la gestión de Recursos H umanos  
 
Durante gran parte de su historia, la gestión de recursos humanos se ha centrado casi 
sólo los aspectos administrativos de la gestión de los trabajadores, sin embargo, en años 
última, se ha reconocido que la gestión de los recursos humanos es una fuente importante 
sostenida ventaja competitiva y, como resultado, ha sido "llamado" para convertirse en un 
socio negocio (Ulrich, 1997; Lawler III y Boudreau, 2009). Este cambio de paradigma ha 
permitido a partir de los años 90, la gestión de los recursos humanos entra en una nueva 
era, llegando a ser conocido por muchos como una gestión estratégica recursos 
humanos.  
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Este nuevo nombre representa el reconocimiento del valor añadido la función de recursos 
humanos en las organizaciones jugó y su importancia estratégica, capaz de lograr la 
ventaja competitiva deseada. A pesar de los avances, la designación de Gestión de 
Recursos Humanos, de acuerdo con Tavares (2011), siendo más corto es más 
conveniente y popular, por lo tanto sigue para ser utilizado en el idioma literatura actual y 
la nomenclatura de los servicios. Dyer y Reeves (1995) señalan que las razones de 
Gestión Estratégica de Recursos los seres humanos consiguen un lugar prominente, 
están relacionados con el aumento de la competitividad global y correspondiente 
demanda de fuentes de ventaja competitiva sostenible en sus propias capacidades 
organizativas. A medida que el capital y la tecnología estén disponible en cualquier parte 
del mundo, las organizaciones buscan las fuentes de ventaja competitiva en sus propias 
capacidades organizacional y más específicamente a la gestión estratégica de los 
recursos humanos. Wright y McMahan (1992), Pfeffer (1994), Snell et al (1996) se refieren 
a la facilidad de imitación de los recursos que históricamente proporcionan ventajas 
competitivas a las organizaciones y por lo tanto, las organizaciones de recursos humanos 
pueden llegar a ser una fuente importante de sostenida ventaja competitiva. Para Ulrich 
(1997), Becker y Gerhart (1996) un sistema de gestión de recursos humanos desarrollado 
correctamente es un activo invisible que crea valor cuando se inserta en el sistema 
operativo de la organización, por lo que es difícil de imitar por los competidores. Ulrich 
(1998) afirma que el administración de recursos humanos debe asumir un nuevo papel 
dentro de las organizaciones, cuyo centro no está en actividades tradicionales como el 
apoyo administrativa, el alquiler o salarios, sino también para proporcionar soluciones 
enriquecer el valor de la empresa a los clientes, los inversores y los propios empleados. 
En la mayoría de empresas, recursos humanos son esencialmente la "policía" de políticas 
y regulaciones, lidiar con el papeleo involucrado en la contratación / despido, gestionar la 
burocracia de los beneficios y gestionar las recompensas.  
 
 
 
Incluso si la alta dirección dure más en determinados ámbitos, como el reclutamiento y la 
formación continua ellos sienten que sus actividades están desconectados de la 
verdadera labor de la organización. Este nuevo programa propuesto por Ulrich (1998) 
establece específicamente que los Recursos Humanos ellos pueden ayudar a la creación 
de valor de la organización si se siguen cuatro caminos: 
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1) Debe convertirse en socios de los altos directivos y de gestión de línea en la aplicación 
de estrategia. No debería ser los Recursos Humanos para definir la estrategia, pero el 
equipo ejecutivos de que los recursos humanos son miembros; 
2) Tienen que convertirse en expertos en la organización del trabajo y de gestión, 
asegurando eficiencia administrativa, reducir los costos y asegurar la calidad; 
3) En caso de ser defensores de los trabajadores, en sentido estricto que representa su 
preocupaciones a la alta dirección mientras que asegura que su contribución y 
compromiso a la organización; 
4) Los recursos humanos deben ser agentes de cambio continúa; 
 
15.2 La Gestión de Recursos Humanos en la Administración Pública . 
 
La gestión de los recursos humanos en la administración pública no puede disociarse de 
marco legal que está detrás de las principales prácticas que se aplican en la actualidad 
organizaciones del sector público. De hecho, es un entorno extremadamente restrictiva 
que las actividades relacionadas con la gestión de los trabajadores de las funciones 
públicas se llevan a cabo, creando una barrera para la adopción de políticas y prácticas, 
sobre todo cuando se refieren a programas de retención y de restricción presupuestaria 
gasto público. 
 
 
 
 
 
 
16. ADMINISTRACIÓN PÚBLICA Y SU PAPEL  
 
Administrar es un proceso que ocurre cuando las personas utilizan los recursos, ya sean 
humanos o materiales, para lograr sus objetivos a través de la utilización de insumos 
disponible para producir bienes y servicios, tal como se indica Megginson (2000, p.7) que 
esta ciencia "se puede configurar para trabajar con humanos, financieros y materiales 
para teñir objetivos de la organización a través de las funciones de desempeño planificar, 
organizar, dirigir y controlar". La interacción de los grupos humanos, que se ha 
desarrollado con el tiempo conocido en la Tierra, ahora tiene la necesidad de que las 
personas se concentren poder, debido a la complejidad y la difusión de los intereses 
colectivos, delegado, en su mayor parte de los otros miembros de la comunidad para 
definir, decidir y ejecutar las acciones, mejoras y buscar la satisfacción del bienestar 
general en una determinada área común. Para lograr el bienestar colectivo de los 
objetivos del funcionario público cuya tarea puede ser permanente o temporal, es 
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necesario tener la competencia y amplios conocimientos de diseño e instrumentación de 
gran ayuda en este, el cual impacto se reflejará en un largo período de tiempo con el fin 
de que el estado desarrolla la acción para lograr el interés colectivo. El carácter universal 
de Administración, por sus amplios principios y conocimientos, guías ampliamente su 
aplicabilidad en cualquier estructura organizativa ya sea pública o privada, pequeña o 
grande, ya que definen Lacombe y Heilborn (2003, p.8): "En su concepto tradicional se 
define como un conjunto de principios y normas que tiene como objetivo planificar, 
organizar, dirigir coordinar y controlar los esfuerzos de un grupo de individuos que juntos 
para lograr un resultado común". Las funciones asumidas por la Administración de 
Recursos Humanos son múltiples y no único. Varios autores presentan papeles actuales, 
actividades y responsabilidades de la administración pública. Sin embargo. 
 
 
 
 
 
El modelo elegido del Ulrich (1998), siendo uno del más actual. Administraciones de 
recursos humanos pueden desempeñar funciones operativas y estratégicas, tienen que 
ser policía y en calidad de socios, asumiendo la responsabilidad tanto objetivos 
cualitativos cuando cuantitativa a corto y largo plazo. Con el fin de lograr resultados, 
gerentes comienzan a establecer objetivos con el fin de garantizar resultados en su 
trabajo con estos conjunto puede estipular las funciones y actividades de los socios de 
negocios. Las principales funciones, segun Ulrich (1998) son: la gestión de la estrategia 
de recursos humanos, infraestructura de gestión de la empresa, la contribución de la 
dirección y los empleados la gestión de la transformación y el cambio. 
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16.1 Estrategia de Ge stión de Recursos Humanos  
 Según Ulrich (1998), el papel de los recursos humanos se centra en el ajuste de sus 
estrategias y prácticas a las estrategias de negocio en su conjunto. En el desempeño de 
esta función, el profesional de recursos humanos se convierte gradualmente en un socio 
estratégico, ayudando a asegurar el éxito y la aumentar la capacidad de su empresa 
alcanzar sus objetivos. El resultado de gestión de la estrategia es la aplicación de cada 
una de las estrategias definidas. El profesional de recursos humanos se convierte en 
socio estratégico como parte del proceso de toma de decisiones en la acción y en el 
diseño de prácticas de recursos humanos que se ajusten a la estrategia de negocio. 
Como socio estratégico, profesionales de Recursos Humanos realizan diagnóstico de la 
organización, una proceso mediante el cual se examina la organización para detectar sus 
puntos fuertes y débiles (Ulrich, 1998) 
 La administración de la infraestructura de la empresa (como especialista en 
recursos humanos admini strativa  



         
                                                     
 

 www.iplacex.cl  11 

 

 Según Ulrich (1998), la creación de una infraestructura requiere profesionales de 
concebir y desarrollar procesos eficientes para la contratación, la formación, la evaluación, 
recompensar, promover y, además, gestionar el flujo de los empleados en la organización. 
La Profesionales de la hora de crear la infraestructura a través del examen y la mejora de 
la constante Procesos de recursos humanos. Cuando la organización inaugura una nueva 
instalación se recoloca El personal de carácter temporal para implementar las mejores 
prácticas utilizadas en los demás instalaciones. El resultado se recoge en este papel es la 
eficiencia administrativa, que puede ser conseguido de diferentes maneras, lo que 
garantiza la eficacia del proceso de recursos humanos, y por reingeniería de los procesos 
de recursos humanos. Contratación, formación y premios son otro forma de generar la 
eficiencia, aumentando así la productividad y la reducción de las pérdidas. A lograr la 
eficiencia, los expertos administrativos, profesionales de recursos humanos necesitan 
emprender actividades que conducen a la reingeniería continua de los procesos de 
trabajo (Ulrich, 1998).  
 
 
 
Administración de contribución de la gestión del personal (recursos humanos como 
un defensor de los empleados  
 El papel de la gestión de la contribución de los funcionarios implica que los profesionales 
de recursos humanos participar en los problemas cotidianos y los empleados de las 
necesidades. En las empresas en el que el capital intelectual se convierte en una fuente 
crucial de valor de la empresa, los profesionales que el capital convertido por lo tanto los 
empleados defensores de su unión en contribuciones al éxito de la organización. El 
resultado de este trabajo se demuestra por la mayor participación y competencia de los 
mismos. Prácticas de recursos humanos deben ayudar a los empleados contribuir a 
través de su experiencia en hacer un buen trabajo. Las principales actividades para la 
administración de la contribución de los empleados están escuchando, respondiendo y 
encontrar maneras de dar a los empleados los recursos que satisfagan sus demandas 
cambiantes (Ulrich, 1998)  
Gestión de transformación y camb io (RH como un agente de cambio  
 Segundo Ulrich (1998), la cuarta función de recursos humanos es a llevar a un cambio 
cultural fundamental en dentro de la empresa. Profesionales de recursos humanos que 
gestionan la transformación se convierten tutores y catalizadores de los cambios 
culturales, lo que ayuda a identificar y programa procesos de cambio. El resultado de esta 
función es la capacidad de cambiar. Cuando empresas sufren una transformación, los 
ejecutivos de recursos humanos actúan como socios de negocios para ayudar a los 
empleados para deshacerse de la vieja cultura y adaptarse a una nueva. La acciones de 
los agentes de cambio incluyen la identificación y estructuración de problemas, la 
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construcción fideicomisos, solución de problemas y la creación de planes de acción. 
Después de ser descrito los conceptos básicos de la gestión de los recursos humanos, 
sus subsistemas y funciones, es importante conocer sus características específicas en el 
área de la salud. En la Administración Pública, hay grupos profesionales de los 
funcionarios públicos, organizada de acuerdo a los diferentes sistemas de gestión de 
recursos humanos, la carrera y habilidades.  Sin embargo, independientemente del 
sistema adoptado, los empleados juegan un papel esencialmente, la mayor parte del 
tiempo a lo largo de su vida. 
 
 
En pocos años se han desarrollado numerosos esfuerzos para mejorar la administración 
pública en el sentido de otorgar un funcionamiento cada vez efectiva y más cerca de las 
aspiraciones de los ciudadanos. La administración pública se ha centrado su 
funcionamiento en una postura la estabilidad, el cumplimiento de las directrices de política 
que determinan, en primer lugar, su poderes, y el establecimiento de normas de gestión 
de recursos que hace uso; naturaleza funcional, financiera y administrativa, fruta, cada 
vez más, el contexto económico subyacente. El marco de acción dominante de servicio 
público sigue siendo la ley respectiva reglamentos orgánicos y el que establecen 
diferentes, a menudo los más detalles como la gestión de los recursos humanos, 
financieros y materiales. Sin embargo, la realidad es muy diferente. Que dirige una 
autoridad local, se ve menudo bombardeados por diferentes peticiones, sobre todo 
política y Económica directa emitida por el gobierno. El ejemplo es la ley de finanzas 
locales o a las particularidades de cada nuevo presupuesto del estado, ya que los 
servicios públicos El competir con exactitud la ejecución del programa de gobierno. Quién 
gestiona un servicio público siente, por otra parte, presionado por la necesidad de 
gestionar adecuadamente los diferentes tipos de recursos, el vertido de la antes 
mencionada, cuya la respuesta casi no se solidariza con todos los procedimientos 
establecidos, y hay que hacer un partido muy difícil compatibilidad del cumplimiento de la 
exigencia de efectividad y eficiencia en los resultados. Una perspectiva desafía en la 
gestión de los servicios públicos, el paso de una Administración que se basa en el poder o 
la burocracia para una administración que se adapta el nuevo siglo requiere la adopción 
de una posición de gestión adaptado a la especificidad de los servicios públicos que se 
ocupan de la respuesta eficaz y eficiente a las aspiraciones de la sociedad y políticas 
públicas, incluidas las relativas a la gestión de los recursos y métodos de gestión. La 
nueva filosofía de la gestión pública se basa en una nueva creencia de que tiene que ver 
con aprobación de la gestión pública a la gestión privada. Este cambio de enfoque tuvo 
sus comienzos en 80 del siglo pasado. 
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Detrás de este cambio es la fe en que la gestión privada traduce una serie de mejoras 
como el aumento de la eficiencia, la mejora de la calidad, reducir impuestos, reducen 
sector público y el mejor servicio al cliente (Bilhim, 2002). 
 
17. La remuneración en el sector público  
 
El sistema de remuneración predominante en el sector público es el sistema tradicional la 
remuneración, la cual tiene como objetivo proporcionar a la organización una herramienta 
de gestión los salarios. Este modelo, como se ha dicho anteriormente, no convergencia 
con otras dimensiones de la realidad de la organización, por lo tanto no contribuye a la 
orientación estratégica, por lo que es difícil alinear los esfuerzos para mejorar los 
resultados institucionales. Dentro del gobierno, el sistema de pago tiene peculiaridades 
que difieren sustancialmente de los modelos utilizados en el sector privado. Estas 
diferencias se producen debido a cuestiones como la cultura y la naturaleza de las 
relaciones existentes de energía, y también debido a la definición del parámetro 
establecido en el plan constitucional, legal y doctrinario (Bergue, 2010). De acuerdo con 
Bergue (2010), se encuentra actualmente en la administración pública un conjunto de 
dificultades y fracasos en torno al tema de remuneración, aspectos que han sido tratados 
como inherente al sistema, e insoluble en esta línea pensado, descuidados. Este es un 
problema sintomático en el servicio público, convirtiéndose así en un modelo mental que 
impone enormes barreras a los líderes. Con la globalización, la evolución de los medios 
de comunicación, los avances en la tecnología y por lo tanto una sociedad cada vez más 
exigente, no se puede negar estos cambios también afectan a la administración pública.  
 
 
 
 
Por estas razones, puede server un cambio de actitud de los funcionarios públicos en la 
búsqueda de formas alternativas de remuneración como un instrumento de gestión de la 
prestación de ayuda a la consecución de resultados deseados, teniendo en cuenta las 
preocupaciones de los ciudadanos. En la búsqueda de un modelo que es apropiada a la 
realidad organizativa de una práctica cada vez más en la gestión pública es la evaluación 
del desempeño de la asociación. La dificultad reportado por los autores con respecto a las 
fallas en los procesos de evaluación, lo que permite la aparición de mecanismos 
informales de rotación entre los evaluados, eliminando así cualquier efecto de evaluación 
diferenciador. Los autores también encontraron que la eficiencia de los procesos choca en 
realidad en ausencia de una cultura de la evaluación en los órganos de la administración 
pública y, lo peor incluso entre los líderes que evaluará los servidores. 
 



         
                                                     
 

 www.iplacex.cl  14 

 

 
 
 
 

CONCLUSION 
 

El impacto de la modernidad afecta tanto a las organizaciones del sector privado como las 
del sector público, buscando la manera de adaptarse a la nueva realidad. En esta 
búsqueda de nuevas alternativas que dan soporte a los negocios, salvo las adecuadas 
proporciones, todos los días es la alineación de los métodos de gestión utilizados en más 
notable ambos sectores. Esta similitud entre el sector público y el sector privado, aunque 
limitado, permite que el ciudadano medio al coste comparaciones de tipos y el beneficio 
de impuestos pagado al estado. En cierto modo estos hechos pueden haber contribuido a 
la aparición de ciudadanos más conscientes y más críticos, exigiendo un mejor 
desempeño de las instituciones públicas de calidad y mucho más en los servicios 
prestados por el Estado. El gobierno se presiona a la política pública son proyectos en 
realidad, la mejora de la calidad de vida. Empresas y grandes industrias se les cobra por 
una mayor responsabilidad social y ambiental, mientras que en la sociedad civil se 
organiza para controlar y responsables a los políticos y gestores sobre el calidad del gasto 
público. 
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