BEOS LEERNMS CLIEMG
TS -

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

MFACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

PLAN ESTRATEGICO PARA LA OPTIMIZACION DE LA GESTION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN VALENCIA
ESTADO CARABOBO

Autoras:

Garcia Anyelin

Sardua Isleyer

Tovar Mariela

Tutor: Prof. Servio Tulio Ferrer

Barbula, febrero del 2015



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

MFACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

PLAN ESTRATEGICO PARA LA OPTIMIZACION DE LA GESTION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN VALENCIA
ESTADO CARABOBO

Trabajo de Grado presentado para optar al Titulo
de Licenciadas en Relaciones Industriales

Autoras:

Garcia Anyelin

Sardua Isleyer

Tovar Mariela

Tutor: Prof. Servio Tulio Ferrer

Barbula, febrero del 2015



ESCUELA DE RETACIONES INDUSTRIALES e
FONA MOSTAL 200 = AFDO. 129

UNIVERSIDAD DE CARAROBO
FACULTAD DE CIENCIA ECONOMICAS Y SOCIALES
VALENCIA-VENEZUELA

N®CE-103/14

Valencia, 14 de octubre de 2014

Cindadano (a):
Prof. Servio Tulio Ferrer
Presente.

Cumplo con informarle que el Consejo de Fscuela de Relaciones Industriales en su
sesion celebrada el dia 13/10/2014, acordd DESIGNARLO TUTOR DEL
PROYECTO DE TRABAJO DE GRADO TITULADO:

“Plan estratégico para la optimizacién de la gestion del departamento de
recursos humanos en una empresa del sector manufacturero ubicada en

Valencia, estado Carabobo.”

ndiente a Jos Brs. Garela Anyelin, Sardua Isleyer y Tovar Maricla,
¢l cual aspiran desarrollar en el Segundo periodo Académico de 2014 (2/2014) y con el
que pretende obtener el titulo de Lic. en Relaciones Industrinles.-

No siendo otro el objeto de la presente.-

Relaciones Ind

NRF/y



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

8 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALE

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

APROBACION DEL TUTOR

Quien suscribe, Prof. Servio Tulio Ferrer, hace constar que el Trabajo
de Grado, bajo el titulo: “PLAN ESTRATEGICO PARA LA OPTIMIZACION
DE LA GESTION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN
UNA EMPRESA DEL SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN
VALENCIA ESTADO CARABOBO?”, presentado por las bachilleres: Garcia
Anyelin; C. I.: V-20382139; Sardua lIsleyer; C. 1.:V-18629404 y Tovar

Mariela; C. I.: V-19366891, como requisito parcial para optar al titulo de

Licenciadas en Relaciones Industriales, cumple con los requisitos de formay
fondo para su presentacion y discusion segun lo establecido en la normativa
sobre Proyectos de Investigacion y Trabajos de Grado de los estudiantes de
la Facultad de Ciencias Econ6micas y Sociales de la Universidad de
Carabobo.

En Valencia, a los dias del mes de del 2015.

Prof. Servio Tulio Ferrer
C. I



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

8 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALE

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

VEREDICTO DEL JURADO

Nosotros jurado designado para la evaluacion del Trabajo Especial de Grado
titulado, “PLAN ESTRATEGICO PARA LA OPTIMIZACION DE LA
GESTION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA
EMPRESA DEL SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN VALENCIA
ESTADO CARABOBO?”, presentado por las bachilleres: Garcia Anyelin; C.
l.: V-20382139; Sardua Isleyer; C. I.:V-18629404 vy Tovar Mariela; C. 1.: V-

19366891, para optar por el titulo de Licenciadas en Relaciones Industriales,

estimamos que el mismo redne los requisitos para ser considerado como:

a los dias del

mes de del 2015.

Nombre y apellido Cédula de Identidad Firma




DEDICATORIA

A Dios por todas las bendiciones recibidas, por darme la oportunidad y la

dicha de estudiar y prepararme para alcanzar esta meta.

A mis padres por su apoyo incondicional, por guiarme por el camino del
bien, por los valores inculcados y por regalarme dos bellas hermanas que me

han ayudado a lograr este suefio.
A mi novio por ser mi mejor amigo, por ser mi compaiero en los buenos y
malos momentos, por su apoyo Yy colaboracion, por orientarme en los

momentos de confusion, eres parte de este suefio.

A mis amigos y compafieros de trabajo por el apoyo obtenido para la

realizacion de este trabajo.
A mis compaferas de tesis por alcanzar juntas esta meta, por haber
trabajado duro y por todos los momentos compartidos, esto nos deja una

gran ensefianza, todo sacrificio tiene su recompensa.

A la empresa Refrigeracion Europa, C.A. por permitirme desarrollar mi

carrera profesional, por ser mi segunda escuela.

Sgets G

Vi



DEDICATORIA

Dedico este Trabajo Especial de Grado primeramente a Dios porque sin
El no hubiese podido alcanzar esta meta, es mi Dios quién nunca me
abandona, me muestra el camino que debo seguir dandome la fortaleza que
necesito para superar obstaculos. Solo El conoce los sacrificios realizados y
los momentos de angustias que atravesé en mi trayecto académico, sin
embargo hoy en dia sabe como recompensar mi esfuerzo permitiéndome
sentir la satisfaccion y la enorme felicidad de haber conseguido el éxito en
esta etapa de mi vida.

A mis padres por darme la vida, el amor, la crianza, la educacién, por
inculcarme valores y ensefiarme a luchar. Por su apoyo incondicional y sobre
todo por darme toda su confianza jPor creer en mi, siempre!

A mis hermanos por todo el amor que me dan, por ser mi inspiracion, mi
motivo para ser mejor cada dia de manera que ellos vean en mi un ejemplo a
seqguir.

A mis abuelos por ser los pilares y creadores de mi hermosa familia; por
sus oraciones que me mantienen protegida en todo momento.

A Anyelin y Mariela por vivir junto a mi todos los buenos y malos
momentos a lo largo de nuestra carrera profesional. Por su gran apoyo, por
motivarme cuando me desanimaba y por regalarme su amistad incondicional.

A mi Yoe, por su enorme ayuda, cariio y apoyo incondicional. Por
acompafniarme en los peores momentos de mi trayectoria universitaria y

celebrar conmigo los mejores.

Sibger Vonghs Ghndi

Vil



DEDICATORIA

Dedico esta tesis a todos mis familiares y amigos que nos
apoyarony ayudaron en este proceso importante de nuestra
carrera, a los profesores que nos aportaron conocimiento para
poder realizar este proyecto.

Para ellos muchas gracias por su apoyo incondicional.

lorictty Foerr

viii



AGRADECIMIENTOS

Nos gustaria a continuacion expresar nuestro mas sincero y emotivo agradecimiento
a todas aquellas personas que con su ayuda nos colaboraron en la realizacién del
presente Trabajo Especial de Grado, pero antes, debemos dar Gracias a Dios Padre
porque sin El nada de esto seria posible. Gracias Padre por bendecirnos,
protegernos y acompafarnos siempre.

A su vez, queremos agradecerles a nuestros padres por brindarnos su apoyo
incondicional, gracias a ustedes hemos podido alcanzar esta meta. Nos complace
honrar sus esfuerzos y sacrificios en darnos la mejor educacion, con la presentacion
de este trabajo, que es la evidencia de que nada fue en vano y que hoy han cumplido
con éxito una de las metas mas importante de un padre, la educacion profesional de
sus hijos, les queremos infinitamente, jGracias por tanto!
Agradecemos a quien para nosotras fue por estos afios nuestro segundo hogar, la
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo, nos
Ilena de Orgullo pertenecer a tan prestigiosa institucién, que se llena de vida con la
presencia, el trabajo y la dedicacion del talento humano que en ella labora. Gracias
a nuestros profesores, a ustedes mil gracias por compartir con nosotras sus
conocimientos y experiencias, muy especialmente a los mejores, los profesores de la
escuela de Relaciones Industriales, gracias a sus ensefianzas hoy en dia todas nos
desempefiamos en el area de manera exitosa.

También extendemos nuestro mas profundo agradecimiento especificamente a los
profesores, Servio Tulio Ferrer, por toda la ayuda que nos brindd para la realizacion
de este trabajo, sus consejos nos sirvieron de mucho para encaminar nuestra
investigacion. A los Profesores, Emma Arguello, Luis Ilijay Gladys Hernandez por
su especial amabilidad y por haber atendido nuestras solicitudes de asesoria.

De igual manera agradecemos muy especialmente al Sr. Joaquin porque es gracias a
su amable colaboracion que pudimos llevar a cabo esta investigacion. De verdad
infinitas gracias por su interés en ayudarnos, en prestarnos toda la atencion y en
facilitarnos los medios necesarios para la realizacion de la misma. Es para nosotras
un honor haber realizado nuestro trabajo en su empresa. Extendemos también
nuestro agradecimiento a todos y cada uno de las personas que alli laboran por
mostrarse receptivos y colaboradores con nosotras al momento de aplicar los
instrumentos de recoleccion de datos.

Y por ultimo le damos las gracias a todas aquellas personas que de alguna u otra
manera colaboraron con nosotras en la realizacion del presente trabajo. A nuestra
amiga, a Jesus Maldonado, Yoel Riveros, Domenico Cervini, muchas gracias por su
apoyo y ayuda incondicional.

Que Dios los colme de bendiciones y les de vida y salud para que sigan ayudando a
otros y regalandole al mundo todas sus virtudes.

Lhgatn, Slypery i



INDICE GENERAL

Aprobacion del TULOr.........ouiui e
RESUMEBN. ... e
INtrOdUCCION. ..o

CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema.................................
Objetivos de la Investigacion..................c.oeviienen.
Justificacidn de la Investigacion............................

CAPITULO 1l
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion............................
Bases TeOMCaAS. .. e
Definicion de Terminos. .....cooeeeeeii i

CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de Investigacion.............ccccoovviiiiinnn.
Estrategia Metodologica...........ccooooeiiiiiiiii i,
Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacion
Poblacidn y Muestra..............ccoooiiiiiiiiii
Validez y Confiabilidad...................cooooinl.

CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES............ccceet..

CAPITULO VI
LA PROPUESTA

LISTA DE REFERENCIAS ...
ANEXO S .

A. Instrumento de Recoleccién de Datos

B. Confiabilidad del Instrumento............................
C. Constanciade Validacion ........cccovvvvveviuinnnnnn...

pag.
iii
Xiv

12
20
43

44
46
49
50
52

54

87

91

113

117
118
123
124



INDICE DE CUADROS

Cuadro N°

Cuadro Técnico Metodolégico

Poblacién

Ambiente

Equipos de Proteccion

Crecimiento Profesional, Capacitacién y Desarrollo
Ascensos y Promociones

Desarrollo de Conocimientos y Habilidades
Satisfaccion con las Perspectivas Laborales
. Entusiasmo con La Empresa

10.Rotacion de Cargo

11.Calidad en la Informacién

12.Agrado del Ambiente

13. Eficiente

14.Confianza

15.Responsabilidad con el Servicio y Atencion
16.Sinceridad en la Informacién

17.Tiempo del Servicio

18. Solventan los Reclamos con Prontitud
19.Preocupacion por Mejoras

20. Motivacion

21.Comunicacion

22.Gestion

23.Plan Estratégico

24. Ambiente

25.Conforme

26.Responsabilidad

27.Beneficios

28.Recursos

©oNoOA~®ODE

Pag

48
50
55
57
58
60
61
63
64
66
67
68
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85

Xi



INDICE DE GRAFICOS

Grafico N°

Ambiente

Equipos de Proteccion

Crecimiento Profesional, Capacitacion y Desarrollo
Ascensos y Promociones

Desarrollo de Conocimientos y Habilidades
Satisfaccion con las Perspectivas Laborales
Entusiasmo con La Empresa

Rotacion de Cargo

. Calidad en la Informacion

10.Agrado del Ambiente

11.Eficiente

12.Confianza

13.Responsabilidad con el Servicio y Atencién
14.Sinceridad en la Informacion

15.Tiempo del Servicio

16. Solventan los Reclamos con Prontitud
17.Preocupacion por Mejoras

18. Motivacion

19.Comunicacion

20.Gestion

21.Plan Estratégico

22.Ambiente

23.Conforme

24.Responsabilidad

25.Beneficios

26.Recursos

©oNoOA~®O®DNE

Pag

55
57
58
60
61
63
64
66
67
68
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85

Xii



INDICE DE FIGURAS

Figura N°

Proceso de Gestion de Recursos Humanos
Objetivos del Departamento de Recursos Humanos
Elementos del Departamento de Recursos Humanos
Eficacia Organizacional

Objetivos de la Planeacion de Recursos Humanos

a s wnNPRE

Pag

24
26
27
30
38

Xiii



" ‘-"-’%“' UNIVERSIDAD DE CARABOBO
La s FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

PLAN ESTRATEGICO PARA LA OPTIMIZACION DE LA GESTION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN VALENCIA
ESTADO CARABOBO

Autoras:

Garcia Anyelin

Sardua Isleyer

Tovar Mariela

Tutor: Prof. Servio Tulio Ferrer
Fecha: Febrero 2015

RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo Proponer un plan estratégico
para la optimizacion de la gestion del Departamento de Recursos Humanos
de una empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia Estado
Carabobo. Se utiliz6 como metodologia, una investigacion de tipo descriptivo
bajo la modalidad de proyecto factible, apoyada en un disefio de campo, para
la recoleccién de los datos se us6 como instrumento un cuestionario,
aplicado a la muestra seleccionada conformada por treinta (37) empleados
pertenecientes a la empresa objeto de estudio, el mismo fue validado por el
juicio de tres (03) expertos, uno metodologico, un experto en el area de
Recursos Humanos y un Estadistico, en este mismo orden de ideas, la
confiabilidad fue calculada por la férmula de Alpha Cronbach, que arrojé un
resultado de un ochenta y dos por ciento 82% que significa alto grado de
confiabilidad. Luego de tabular y graficar los resultados de la misma se
realizé una interpretacion y un analisis de los mismos, en la que se pudo
observar que el departamento de recursos humanos tiene debilidades en su
gestion siendo unas de ellas la falta de comunicacion asertiva y veraz,
capacitacion hacia el personal, no lleva a cabo un proceso de capacitacion y
desarrollo como tal, entre otros .En base a los resultados obtenidos se realizo
las respectivas conclusiones y se formulé las debidas recomendaciones, asi
como el disefio de la propuesta para la optimizacion de la gestion del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector
manufacturero ubicado en Valencia Estado Carabobo.

Descriptores: gestion, recursos humanos, estrategias.
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ABSTRACT

The present research aimed to propose a strategic plan for optimizing the
management of the Department of Human Resources of a manufacturing
company located in Valencia, Carabobo state. It was used as a methodology,
a descriptive research in the form of feasible project, based on a design field
for data collection was used as an instrument a questionnaire applied to the
selected sample consists of thirty (37) employees belonging for the company
under study, it was validated by the trial of three (03) experts, one
methodological, an expert in the area of Human Resources and Statistics, in
this same vein, the reliability was calculated by the formula Cronbach Alpha,
which yielded a result of seventy-seven percent 87.84% which means high
reliability. After tabular and graph the results thereof an interpretation and
analysis of the data was performed, in which it was observed that the HR
department has weaknesses in its management being one of them the lack of
assertive communication, training , assertive and truthful towards personal
communication, does not perform a process of training and development as
such, among others based on the results of the respective conclusions are
made and recommendations are made due .In well as the design of the
proposal to optimize the management of the Department of Human
Resources of a manufacturing company located in Valencia, Carabobo state.

Keywords: management, human resources strategies
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INTRODUCCION

El capital humano, es el recurso mas importante de una empresa, ya
gue dependiendo de su satisfaccion y compromiso con la empresa, €l se
sentira motivado en el cumplimiento de sus funciones. Es alli, la
responsabilidad del Departamento de Recursos Humanos, que se encarga
de dar el mejor servicio a los empleados, tales como: capacitacion,
reconocimientos e incentivos, tanto monetario y no monetarios,
remuneracion, sueldos y salarios, un ambiente agradable, solucién rapida y
oportuna de los problemas que se le presente, entre otros, es por ello que en
esta investigacion, se Propone un plan estratégico para la optimizacion de la
gestion del Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. En tal sentido, esté

investigacion se ha estructurado de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se plantea la situacion problematica o contexto que se
relaciona con el tema elegido como objeto de estudio, que esta constituida
por el planteamiento del problema, los objetivos y la justificacion.

En el Capitulo Il, se resefian todos los elementos que componen el
Marco Referencial entre estos se encuentran los antecedentes que aportaron
conocimientos a la investigacion, asi como también las bases tedricas sobre

las cuales soportan los objetivos planteados.

En el Capitulo Ill, Marco Metodologico, es donde se describe la
naturaleza de la investigacion, la estrategia metodoldgica y las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y operacionalizacion de los objetivos

especificos, asi como también la validez y confiablidad de los instrumentos.



En el Capitulo 1V, esta referido al analisis e interpretacion de los
resultados, utilizando Cuadros, gréficos, se realiz6 una interpretacion vy
analisis de los datos obtenidos y el Capitulo V, en donde se encuentran las
conclusiones, recomendaciones, finalmente se encuentra el Capitulo VI, La

Propuesta, la lista de referencias y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad, surgen constantes cambios en las organizaciones,
influenciados por la globalizacién y la presion social sobre el posicionamiento
y crecimiento frente a un mercado competitivo por excelencia, es por ello
que, los desafios de las empresas cada dia son mucho mas exigentes. Cabe
sefialar, que las mismas son un sistema complejo, donde interactian
personas, recursos fisicos, tecnolégicos y estrategias, que llevan a cabo
procesos que permiten el logro de objetivos previamente planteados, que
brindan productos y/o servicios a la sociedad. Estas pueden ser con o sin

fines de lucro y de personalidad juridica o natural.

Los grandes cambios ocurridos en el siglo XX, exigen cada vez mas a
los paises de todo el mundo, contar con un Recurso Humano altamente
calificado para, alcanzar mayores niveles de productividad, competitividad,
desarrollo tecnoldgico y de innovacion. Desde esta perspectiva, las empresas
deben hacer énfasis en el desarrollo de los Subsistemas de Recursos
Humanos, es por ello, que las organizaciones deben ser cada dia mas
competitivas. Al respecto sefala Chiavenato, I. (2008:110), “la competitividad
de una empresa es sinbnimo de recursos tecnolégicos, procesos de trabajo
racionales, estructura organizacional adecuada, productos y servicios

excelentes. Lo que hace a una organizacion competitiva, capaz de desafiar y



vencer la competencia es la calidad de personas que en ella laboran”, en
este sentido, se considera al talento humano como la primera ventaja
competitiva de las organizaciones, razon por la cual es necesario que las
mismas mejoren sus practicas en los procesos que debe cumplir el

Departamento de Recurso Humano.

La globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracién del
conocimiento, le dan al Talento Humano en estos tiempos una concepcion de
indispensable para lograr el éxito de una organizacién, por ende son lo més
importante, las mismas deben crear mecanismos que las lleven a reaccionar,
adaptarse y afrontar tal entorno junto a sus ritmos de aceleraciéon

considerando para esto al talento humano como el principal apoyo.

Sin embargo, por los constantes cambios del entorno organizacional, la
administracion del Talento Humano esta siendo constantemente renovada y

redefinida, como Gestion del Talento Humano que segun Pilar, J. (2001):

Es aquella gente cuyas capacidades estan
comprometidas a hacer cosas que mejoren los
resultados en la organizacién. Asimismo, define al
profesional con talento como un profesional
comprometido que pone en practica sus capacidades
para obtener resultados superiores en su entorno y
organizacién (p.51).

En tal sentido, se puede entender el talento como la capacidad con la
que cuentan las personas para resolver problemas inteligentemente,
aplicando todas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y
aptitudes, comprometidos hacia el progreso de organizacion. Del autor antes
comentado, se puede extraer que la gestion del talento humano, no es mas

que la forma y estrategias mediante las cuales las organizaciones actuales



logran aprovechar al méximo el talento humano y los recursos que poseen,
bien sea econdmicos, tecnoldgicos, entre muchos otros, para alcanzar los
objetivos propuestos. Segun Chiavenato, I. (2008), la Gestion de Talento
Humano se divide en subsistemas que hacen posible el desenvolvimiento de
la gestidn en las organizaciones, para el logro de los objetivos y metas
propuestas, el mejoramiento continuo, asi como su desarrollo en el mercado.
Estos sub-sistemas son: la Admision de Personas: referido a los procesos
utilizados para incluir nuevos colaboradores en la empresa que incluye el
reclutamiento y seleccion; Aplicacion de Personas: su funcidn es asegurarse
que deben hacer las personas, en ella estdn el disefio de cargo y la
evaluacion del desempefio; luego, esta la Compensacion de Personas a
cambio de su desempefio laboral, y lo constituye la remuneracion, los

beneficios y servicios.

Por otro lado, los individuos son seres complejos que se comportan en
el trabajo dependiendo de sus caracteristicas personales, de la forma que
tienen de percibir el ambiente organizacional, de sus aspiraciones personales
y profesionales y de muchas otras variables. Para dar posibles soluciones a
los problemas que se presentan con el talento humano, es necesario indagar
sobre los elementos mas significativos en la gestion del talento humano.

Segun Davenport, T. (2009) la Gestion se define de la siguiente manera:

Conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar
un proceso o para lograr un producto determinado. Se
plantea como una funcion institucional global e
integradora de todas las fuerzas que conforman una
organizacion. En ese sentido, la gestion hace énfasis en
la direccion y en el ejercicio del liderazgo. (p112)

De acuerdo a la definicion antes descrita, la gestiébn implica la

realizacion de actividades para lograr un objetivo que requiere



necesariamente actitudes de liderazgo en los que dirigen la organizacion. Se
puede decir también que gestion es sindnimo de administracion, que requiere
la coordinacion de los recursos mediante procesos de planeacion,
organizacion, direccion y control. Por otro lado, cabe sefalar que la
Administracion de Recursos Humanos, tiene como funciones, ademas de las
administrativas, no sélo seleccionar su personal, sino de igual manera
mantener su satisfaccion, su eficiencia y productividad a través de la calidad
del servicio que presta a sus empleados. En tal sentido, consiste
basicamente en desarrollar y aplicar politicas, programas y procedimientos
orientados a estimular y valorar el desarrollo del personal, proporcionandoles
las herramientas necesarias para hacerlo mas satisfactorio asi mismo y a la
colectividad en la que se desenvuelve, lo cual permitirA construir

organizaciones inteligentes e innovadoras.

Para el empleado, es indispensable contar con un buen servicio
brindado por el Departamento de Recursos Humanos, ya que es el que lleva
el control directo en cuanto a las necesidades basicas dentro de la
organizacion, tales como lo son horas extras, bono de alimentacién, servicio
de guarderia, planes de desarrollo, entre otras, las cuales estén estipuladas
en el contrato colectivo. Es por ello, que se debe aprovechar la planificacion
estratégica, que es un proceso que permite a las empresas que la apliquen
correctamente ajustarse con éxito a entornos dinamicos, pues se centra en la
relacion entre la empresa y su entorno, y en la influencia que este puede
tener sobre ella. Al respecto Thompson, A. (2001:30) define la planificaciéon
estratégica como “la formulacién, ejecucion y evaluacion de acciones que

permitiran que una organizacién logre sus objetivos”.

A pesar de lo anterior plasmado, existen muchas organizaciones que

dan poca prioridad a los servicios que prestan a sus empleados,



absteniéndose de buscar mejoras y desarrollo en la gestion de su capital
humano, olviddndose de que un buen desempefio laboral ayuda a darle un
enfoque productivo y competitivo a las mismas, ya que mediante la calidad
de servicio al cliente interno, obtiene el personal calificado e idoneo para el

puesto de trabajo; es decir, un perfil adecuado.

Tal es el caso, de la empresa objeto de estudio, empresa de alto
prestigio a nivel nacional en la linea de equipos de refrigeracion comercial. La
misma, se dedica a la fabricacién, distribucion e instalacion de equipos de
refrigeracion comercial en acero inoxidable y férmica para fuentes de soda,
bares, restaurantes, areperas, panaderias, comedores industriales, ventas de

comida rapida, decoracion y remodelacion de interiores.

Por otro lado, tiene como vision, crecer cada dia méas en el mercado de
equipos de refrigeracion, con el propdsito de penetrar en el mercado
internacional, ampliando el espacio fisico y a su vez aumentar la capacidad
laboral ayudando a disminuir el desempleo en el pais y sistematizar el
proceso de produccién. Y como Misién, buscar consolidar la posicién de
liderazgo rentable en la produccién y comercializacion de equipos de
refrigeracion comercial a la medida y servicios de alta calidad percibida, que
satisfagan continua y plenamente las necesidades de los consumidores y
clientes, mediante la optimizacion de los recursos humanos y tecnoldgicos,

manteniendo el equilibrio ambiental.

Cabe destacar que en la empresa objeto de estudio, segun la
experiencia de una de las autoras, la problematica observada se refiere a la
poca importancia que la gerencia otorga a la gestion del Departamento de
Recursos Humanos, ya que los miembros de la misma, perteneciente a una

empresa familiar, no han aceptado el crecimiento que esta ha tenido en los



altimos tiempos, en donde existe la necesidad de ser proyectados como
Pequefia y Mediana empresa (PYME) y mejorar su gestién en cuanto a dicho
departamento. Por ello, una de las quejas observadas es la falta de
informacion de indole general en cuanto a sus funciones, demoras en las
solicitudes, ausencia de planes y programas de induccién y adiestramiento,
desactualizacion con la informacion, falta de exploracion de las habilidades y
destrezas del personal, insatisfaccidbn en la atencion recibida, ademas no
existe un lineamiento constante de todos los procesos involucrado en la

gestién del Departamento de Recursos Humanos.

Del mismo modo, los empleados de esta empresa del sector
manufacturero, acotaron que existe un continuo desmejoramiento en el
desempeiio de los mismos, ya que el personal no cumple con las exigencias
y/o competencias que requiere el cargo, por ultimo, esta situacion trae como
consecuencia retraso e ineficiencia en los procesos que involucran el
desemperio laboral del capital humano, desactualizacion, falta de exploracion
las habilidades y destrezas de los mismos y por consiguiente la empresa no

logra cumplir los objetivos empresariales.

Por lo anterior expuesto, se pretende llevar a cabo la realizacion de la
presente propuesta, con la finalidad del disefio de un plan estratégico al
Departamento de Recursos Humanos, para la optimizacién de su gestion, por

ello, surgen las siguientes interrogantes:

- ¢, Cuales son las funciones y los servicios que brinda el Departamento

de Recursos Humanos hacia los empleados de la empresa?



- ¢, Cudles son las fortalezas y oportunidades de mejora para la Gestion
del Departamento de Recursos Humanos de la empresa del sector

manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo?

- ¢, Como es el disefio de un plan estratégico para la optimizacion de la
gestion del Departamento de Recursos Humanos de una empresa del

sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo?
Objetivos de la Investigacion

General

Proponer un plan estratégico para la optimizaciébn de la gestién del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector

manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Especificos

- Diagnosticar la situacion actual de las funciones y los servicios que
brinda el Departamento de Recursos Humanos hacia los empleados de

la empresa.

- Determinar las fortalezas y oportunidades de mejoras para la Gestion
del Departamento de Recursos Humanos de la empresa del sector

manufacturero.



- Disefiar una propuesta de un plan estratégico para la optimizacion de la
gestion del Departamento de Recursos Humanos de una empresa del

sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Justificacion de la Investigacion

Para justificar, el llevar a cabo esta investigacion, se debe partir de que
la gestién del Departamento de Recursos Humanos, se esta convirtiendo hoy
en dia, en un requisito imprescindible para competir en las organizaciones
industriales y comerciales de todo el mundo, para mejorar esta gestion dentro
de la organizacion, se deberian formular sus estrategias en funcion de las
necesidades de los empleados y en relacidbn con los sistemas fisicos y
administrativos que son utilizados por el personal que labora en la
organizacion, este Ultimo aspecto requiere de atencion especial ya que es el
principal contacto entre el cliente externo y la organizacion, para asi alcanzar

la excelencia, eficacia y productividad para mantenerse lider en el mercado.

Es por ello, que esta investigacion aportara al Departamento de
Recursos Humanos de la empresa del sector manufacturero,
retroalimentacion y oportunidad de optimizar su gestién y de esta manera
corregir errores en su atencién y prestacion del mismo para lograr la
excelencia en la gestion. Asimismo, esta propuesta es de utilidad para el
capital humano de la empresa, ya que pretende, garantizar un mejor
funcionamiento y gestion de Capital Humano, en sintesis lo que se busca son
estrategias para la optimizacion de la gestion del Departamento de Recursos

Humanos en la empresa.

De igual manera, contribuye con la Facultad de Ciencias Economicas y

Sociales (FACES) de la Universidad de Carabobo, por ser un tema que se
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hace presente en el mercado laboral de manera competitiva debido las
dinamicas cambiantes de la misma, al igual que en el futuro esta
investigacion puede servir de herramienta clave para el desarrollo de
préoximas investigaciones relacionadas con este tema. Por otro lado, para las
autoras constituye un aporte a su carrera, cabe destacar, el aporte de este es
de caracter metodoldgico a las proximas investigaciones, para todos aquellos
interesados en la investigacion, por ser de naturaleza muy especifica para
cada organizacion y de vital importancia organizacional. Por udltimo, se
pondra de manifiesto los conocimientos adquiridos durante la carrera y
permitird sentar las bases para otros estudios que surjan partiendo de la

problematica aqui planteada.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Toda investigacion es un proceso sistematico con objetivos definidos.
No es posible realizar un estudio investigativo exitoso si no se le da especial
atencion al desarrollo de un buen marco referencial sobre el estudio que se
realiza. A este respecto, Arias, M. (2006) indica que el marco teérico delimita
los referentes que orientaran el estudio en todos sus aspectos

Antecedentes de la Investigacion

A continuacion se presenta los antecedentes del estudio, de trabajos de
investigaciones anteriores que sirven como soporte valioso en esta

investigacion:

Castillo, D. (2012), en investigacion titulada “La Gestion de los
Recursos Humanos y su Rol Protagonico en el Desempefio y
Responsabilidad Social de la Empresa CVA Azucar, S.A”. Trabajo
presentado para optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y

Relaciones Laborales en la Universidad de Carabobo.

La misma tuvo objetivo general Analizar desde la gestion de los
recursos humanos el rol protagonico en el desempefio y responsabilidad
social que tiene la empresa Corporacién Venezolana Agricola Azucar, S.A.
Por consiguiente, cabe destacar que la CVA Azlcar es una empresa de la

administracion publica que al igual que todas las empresas esta regida por
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cierta normativa legal venezolana y al efecto la operatividad de la misma
debe prever a través de la gestion de recursos humanos los mecanismos de
la coordinacion social, es decir, de las relaciones y vinculaciéon entre el
Estado, el mercado y la sociedad civil y la Responsabilidad Social

Empresarial.

La investigacion, fue desarrollada metodolégicamente como una
investigacion de campo descriptiva no experimental.se concluyé que La
situacion actual sobre la Gestion del Recursos Humanos en la CVA Azlcar,
S.A., en San Carlos estado Cojedes, denotd ciertas debilidades sobre el
conocimiento, participacion y difusion de la cultura organizacional entre el
personal que alli labora, lo que no favorece la motivacion y el compromiso del
mismo con la cultura institucional que como es sabido implica visién, mision,
valores y demas aspectos relacionados y determinantes para cumplir con la

responsabilidad social empresarial.

El estudio citado estd vinculado con esta investigacion por cuanto
aborda la gestiéon del Departamento de Recursos Humanos y las acciones de
la empresa enfocadas al bienestar de sus empleados y reconoce a la
empresa como un elemento de integracion y estabilizacién social, como en

efecto se enfoca en este estudio.

Escobar, I. (2011), en trabajo titulado “La gestion de los recursos
humanos: factor estratégico de desarrollo en una empresa de consumo
masivo”. Trabajo de Grado presentado para optar al titulo de Magister en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, en la Universidad de

Carabobo.

El objetivo fundamental de esta investigacion fue Analizar la Gestion de
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los Recursos Humanos considerando la preeminencia del desempefio de los
trabajadores en una empresa de consumo masivo. En tal sentido se
destacaron las teorias estratégicas de la Gestion de los Recursos Humanos
en las organizaciones; se establecieron las interrelaciones entre la Gestion
de los Recursos Humanos y los componentes claves del desarrollo y el
desempefio profesional y se analiz6 la Gestion de los Recursos Humanos en
una empresa de consumo masivo a través de las dinamicas laborales que
configuran la estrategia del negocio. De acuerdo a los objetivos planteados
se desarroll6 una investigacion de campo con apoyo en la revision

documental o bibliogréfica.

Para la recoleccion de datos, se aplicé un cuestionario conformado por
14 items orientados a identificar y evaluar la gestién de recursos humanos
como factor de desempefio de la organizaciébn objeto de estudio; dicho
instrumento fue aplicado entre la Alta Gerencia y el grupo de empleados de
una empresa de consumo masivo. Las respuestas sugieren que para que los
recursos humanos de una organizacion tengan un desempefio laboral que
satisfaga las necesidades de la organizacion, se requiere definir las politicas
de personal, y articular las funciones sociales considerando los objetivos de
la organizacion; ademas se necesitan métodos para conseguir, conservar y
desarrollar esos recursos humanos, todo esto se logra solo con la ayuda de

instrumentos administrativos y reglamentarios.

Esta investigacidon se selecciond como antecedente por su aporte
sobre como mejorar el desempefio laboral de los recursos humanos de una
organizacion, en donde se requiere definir las politicas de personal, y
articular las funciones sociales considerando los objetivos de la organizacion;

ademas se necesitan métodos para conseguir, conservar y desarrollar esos
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recursos humanos, todo esto se logra solo con la ayuda de instrumentos

administrativos y reglamentarios.

Palencia, E. (2011), en su investigacion titulada “Modelo Gerencial de
Talento Humano Basado en el Sistema de Evaluacion y Desarrollo
Continuo que Contribuya al Mejoramiento de la Calidad de Servicio en
las Empresas Fabricantes de Linea Blanca del Estado Carabobo”.
Trabajo de Grado presentado para optar al titulo de Magister en
Administracion de Empresas, Mencion: Gerencia. En la Universidad de
Carabobo Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales Escuela de

Economia.

Tuvo como objeto disefiar un modelo gerencial basado en estrategias
que contribuya al mejoramiento de la calidad de servicio en las empresas
fabricantes de linea blanca ubicadas en el estado Carabobo. Se tomé en
consideracion las principales teorias de gerencia del talento humano, sistema
de evaluacion y desarrollo continuo de la calidad de servicio. Esta
investigacion se llevdo a cabo a través de una revision bibliogréfica, se
desarrolld la parte teorica caracterizando al presente estudio como una

investigacién no experimental de campo, de tipo descriptivo.

La metodologia utilizada se centré en dos instrumentos de recoleccion
de datos, mediante la técnica de la encuesta: una aplicada a la gerencia,
usando las dimensiones que miden la evaluacion del proceso de gestion de
actitudes del personal, y otra encuesta aplicada al capital humano, usando
las dimensiones que miden la evaluacion del proceso de gestion de actitudes
del personal y la evaluacion del proceso de gestion de la comunicacion. Se
concluyé en la estrecha relacion entre los sistemas de evaluacion y

desarrollo continuo, con la satisfaccion del cliente externo en las
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organizaciones. Por ello, es una estrategia para potenciar la calidad de
servicio ofrecido al cliente y como consecuencia directa la satisfaccion.
Finalmente, desarrollé una propuesta para el mejoramiento de la calidad de

servicio.

Dicho trabajo de investigacidbn permite a la investigadora encontrar
datos para las bases teodricas de su investigacion, ayudando a
conceptualizar, temas como clientes internos y externos, servicio entre otros

que seran desarrollados a través del presente trabajo de grado.

Por otro lado Gémez, D. (2011), en su investigacion titulada “La
Gestion de Recursos Humanos y el servicio que presta el personal de
mantenimiento de un Outsorcing, ubicado en el municipio San Diego
del estado Carabobo”. Trabajo de Grado presentado para optar el Titulo de
Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, en la

Universidad de Carabobo.

El objetivo de la investigacion, fue Analizar la Gestion de Recursos
Humanos y la Calidad de Servicio que presta el Personal de Mantenimiento
de un Outsorcing, ubicado en el Municipio San Diego del Estado Carabobo.
Para el logro de este propésito se aplic6 una metodologia de caracter
descriptivo, apoyado en una investigacion documental. En este sentido, se
logré configurar el caracter tedrico y practico que conformé la investigacion
objeto de estudio. Una vez abordado estas dimensiones se lograron alcanzar
los objetivos propuestos, los cuales abordaban la gestion de servicio

considerando el rol de los recursos humanos en la organizacion estudiada.

Se concluyé que existe una Gestion de los Recursos Humanos

preocupada para lograr los objetivos, ademas de buscar alternativas que
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permita la consolidacion de la formacion del personal, adicionalmente se
demuestra que el personal que realiza mantenimiento a través de un
outsorcing se encuentra completamente comprometido con las politicas y
practicas empresariales, integrandose a la estrategia del negocio y a la
gestidbn enmarcada en la planeacién, organizacion, coordinacion y control de
la organizacion objeto de estudio Esta investigacion, constituye un aporte al
trabajo de grado, ya que la calidad de servicio, es parte fundamental en el
servicio ofrecido a los clientes, lo que conlleva a un nivel de satisfaccion

Optimo o deficiente.

En este mismo orden de ideas, se encuentra la investigacion de
Rodriguez, M. (2011), titulada “Estrategias de mercadeo interno dirigidas
a mejorar la calidad de servicio en la direccidon de recursos humanos de
la Universidad de Carabobo”, Trabajo de Grado presentado para optar el
Titulo de Magister en Administracion de Empresas, mencion Mercadeo, en la

Universidad de Carabobo.

La investigacion tuvo como objetivo general Proponer estrategias de
mercadeo interno dirigidas a mejorar la calidad de servicio ofrecida por el
personal de la Direccion de Recursos Humanos de la Universidad de
Carabobo a sus clientes externos. Tedricamente la investigacion estuvo
orientada al Comportamiento Humano, la Motivacion y a sus diversas
suposiciones, asi mismo, a la aplicacion del Mercadeo Interno hacia el
Recurso Humano de cualquier organizacién y sus implicaciones en la Calidad
de Servicio ofrecida. Metodolégicamente y tomando en cuenta la naturaleza
del estudio, el tipo se enmarca en una investigacion exploratoria-descriptiva,
bajo un disefio no experimental transaccional. Las técnicas fueron la
encuesta, y se aplicaron a dos (2) estratos, uno destinado a los empleados

de la Direccion de Recursos Humanos y otro dirigido a la totalidad de los
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Trabajadores de la Institucion, a través de dos (2) instrumentos de

recoleccion de datos aplicados a las muestras, bajo la escala tipo Likert.

Se pudo determinar a manera conclusiva que se detectaron varios
elementos que afectan el comportamiento y la motivacién de los empleados
en la Direccion de Recursos Humanos, por lo que se propuso cinco (05)
estrategias de mercadeo interno que ayudarian a mejorar la calidad de
servicio brindada por sus empleados a toda la comunidad de la Universidad
de Carabobo. Como aporte a esta investigacion, se evidencioé que para poder
establecer y propiciar un ambiente mas motivado entre los empleados de una
organizaciéon es necesario disefiar y ejecutar planes de incentivos a los

trabajadores de cualquier organizacion.

Mendoza, Y. (2011), en investigacion titulada “Lineamientos
Estratégicos Para La Gestiéon Del Talento Humano Como Herramienta
Para Una Gerencia Efectiva, en la Administracion Pablica Municipal en
la Gran Valencia del Estado Carabobo”. Trabajo de Grado presentado
para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas Mencion

Gerencia en la Universidad de Carabobo.

El objetivo general de este estudio fue realizar una propuesta de
lineamientos estratégicos para la gestion del talento humano como
herramienta para una gerencia efectiva en la Administracion Publica
Municipal en la gran Valencia del Estado Carabobo. Para llevar a cabo la
consecucion de los objetivos, la investigacion se baso en una metodologia en
la cual se desarroll6 el enfoque cuantitativo, enmarcado en la observacion de
campo, mediante la aplicacion de cuestionarios y guia de entrevistas
realizadas a funcionarios publicos de las Alcaldias San Diego, Valencia y

Naguanagua. Se recopilo la informacion y se evaluaron los resultados para
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realizar finalmente la propuesta que permita mejorar el ambiente laboral y la

calidad de vida de los trabajadores que laboran en estas organizaciones.

Esta autora aporté a la presente investigacion puntos claves a enfatizar,
en la aplicaciébn de ciertas herramientas, por parte de la Gerencia, para
impulsar al talento humano hacia el mejoramiento continuo y de esa manera

incrementar las ventajas competitivas.

Para la actual investigacién se considera como referencia, la propuesta
presentada por Huamani P. (2010) con el trabajo titulado “El potencial
humano y los estimulos organizacionales, caso del Instituto
Especializado Materno Perinatal del Ministerio de Salud”, trabajo de
grado para optar al grado académico de Magister en Administracion con

Mencion en Gestion Empresarial, en Lima Peru.

En esta investigacion esboza el investigador un cambio de paradigmas,
de los directivos y jefes intermedios, quienes deben aprender a confiar y
delegar las funciones en sus colaboradores. Indica que la satisfaccion de
necesidades de capacitacion, promocion y ascensos y el reconocimiento
institucional al trabajo son elementos claves en este tipo de organizaciones.
El cambio de paradigmas va enfocado siempre a la gerencia, ya que ésta es
la que marca las pautas en las relaciones laborales, no obstante algunos
gerentes deben aprender a disefar estrategias que influyan de forma positiva
la motivacién al empleado. En este sentido, los gerentes que ofrecen cierta
libertad para trabajar ayudan a satisfacer metas particulares de los
empleados que buscan poseer un mayor control sobre su trabajo,
permitiendo sentirse mas motivado, por lo tanto se espera de él un mejor

rendimiento.
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La contribucion de esta investigacion al presente estudio radica en la
identificacion de factores clave para el éxito de la organizacion, en la cual se
comprueba que la satisfaccion de necesidades de capacitacion y la
delegacion de funciones comprende los factores mas determinantes en la

definicion de las estrategias motivacionales.

Bases Teoéricas

La finalidad de esta parte del presente Capitulo es dar a conocer los
enfoques tedricos que se han desarrollado acerca de los temas de talento
humano y la efectividad de la gerencia en la administracion de este recurso,
en virtud de que las potencialidades de las personas son una parte
fundamental para el crecimiento econémico y el desarrollo regional de una

nacion.

Gestion del Capital Humano

En relevancia al aspecto de la Gestion del Capital Humano, es
importante desatacar que antes del siglo XX, la Administracién de Recursos
Humanos, es una de las areas mas afectadas por los cambios acelerados en
el mundo. Las empresas evolucionaron y con ellos la manera de administrar
Sus recursos, buscando estrategias y maneras de hacerlo que se adapten a
éstos cambios. En tal sentido, las organizaciones estan estrechamente
sintonizadas con grandes desafios tales como: la globalizacion, las personas,
los clientes, productos y servicios, conocimientos, resultados y tecnologia.

Sefiala Chiavenato, I. (2008), que:

Las tres eras del siglo XX (industrializacion clasica,
neoclasica y era de la informacién, aportaron diversos
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enfoques sobre como tratar a las personas en las
organizaciones. Durante el curso de estas tres eras, el
area de recurso Humano atraveso tres etapas distintas:
relaciones industriales, recursos humanos y gestion con
personas. Cada enfoque se ajusta a los esquemas de
su época, a la mentalidad predominante y a las
necesidades de las organizaciones. (p.37)

Acota, este mismo autor que el “tercer milenio apunta a cambios cada
vez méas acelerados e intensos en el ambiente, en las organizaciones y en
las personas”, el mundo moderno se caracteriza por las tendencias antes
mencionadas, todas ellas afectan y seguirdn afectando tanto a las
organizaciones como a las personas. La globalizacién, el permanente cambio
del contexto y la valoracién del conocimiento, le dan al talento humano en
estos tiempos una concepcion de indispensable para lograr el éxito de una

organizacion.

Tanto asi que estas han comenzado a considerar el talento humano
como su capital mas importante y la correcta administracion de los mismos
como una de sus tareas decisivas, las personas constituyen el principal
activo de la organizacion. Las organizaciones exitosas perciben que solo
pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de

optimizar el retorno sobre la inversion.

La diferencia conceptual, entre recursos humanos y gestion del talento
humano radica en que la primera surge en la era de la industrializacion
neoclasica, en donde surgen los departamentos de recursos humanos, que
sustituyen los antiguos departamentos de relaciones industriales; mientras
gue el segundo nace en la era de la informacién, en donde aparecen los
equipos de gestion de personas, los cuales sustituyen los departamentos de

recursos humanos.
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Sefala Chiavenato, I. (2008:38), en la era de la informacion, “tratar a las
personas dejo de ser un problema y se convirtid6 en una solucién para las
organizaciones; también dejo de ser un desafio y pasé a ser una ventaja
competitiva para las organizaciones exitosas”. Cabe sefalar que la GTH, ha
pasado desde sus inicios por tres grandes etapas, las cuales han radicado su
evolucion y adaptacion a los tiempos actuales, como ya se mencioné
anteriormente son las relaciones industriales, administracion de recursos
humanos y gestion del talento humano, cada una de ellas segun el autor

anterior tiene sus propias caracteristicas.

En cuanto a la las etapas de la Gestion del Capital Humano, en el que
se vislumbran caracteristicas, tales como: en formato de trabajo es
descentralizada hacia los gerentes y sus equipos, a nivel de actuacion
focalizacion global y estratégica en el negocio, en la parte de autoridad que
ordena la accion las decisiones y acciones originadas en el gerente y su
equipo de trabajo, en tipo de actividades consultoria interna, descentralizar y
compartir, como principales actividades es como pueden los gerentes y sus
equipos elegir, entrenar, liderar, motivar, evaluar y compensar a sus
participantes y por Gltimo como mision del area es crear la mejor empresa y

la mejor calidad en el trabajo.

Por lo tanto la Administracion de Recursos Humanos, la define
Chiavenato, I. (2008:9), cdmo “el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas 0 recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio”.

Mientras que la Gestiébn del Capital Humano, segun Chiavenato, I.

(2008:9), “implica varias actividades, como la descripcion y analisis de
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cargos, planeacién de RH, reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion
de las personas, evaluacion del desempefo, remuneracion, entrenamiento y
desarrollo, relaciones sindicales, seguridad, salud y bienestar, entre otros”.
La gestion de Capital Humano se divide en subsistemas que hacen posible el
desenvolvimiento de la misma en las organizaciones, para el logro de los
objetivos y metas propuestas, mejoramiento continuo asi como su

crecimiento y desarrollo en el mercado.

En este mismo orden de ideas, la Gestion del Talento Humano de
acuerdo a Cuesta, A. (2001:81), es “una herramienta que permite relacionar
a un colectivo de personas con un campo culturalmente de valores y tareas
productivas, generadoras de rentas”, de esta formulacion conceptual se
desprende que el factor humano es un elemento bésico y estratégico de la
practica gerencial empresarial para el aumento de capitales. Es basico
porque de la gestién y administracion eficiente de las personas, depende la
correcta ejecucion humana de los planes elaborados. Es estratégico porque
los cambios organizativos no se pueden realizar, l6gicamente, sin el

concurso de las personas que los tienen que ejecutar.

Por otro lado, los seis procesos de la gestidon del talento humano,
parafraseando lo sefialado segun Chiavenato, I. (2008), como son la
Admision de Personas, que son los procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa (Reclutamiento y seleccion), Aplicacion de
Personas; que son los procesos utilizados para disefar las actividades que
las personas realizaran en la empresa y orientar y acompafar su desempefo
(Disefios de cargos y evaluacion del desempeiio), Compensacion de
Personas; son los procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas (Remuneracion,

beneficios y servicios), Desarrollo de Personas, es el proceso empleado para
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capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal (entrenamiento,

programas de cambios y comunicacion).

Por otro lado, se encuentra Mantenimiento de Personas; que no es mas
que un proceso utilizado para crear condiciones ambientales y psicologicas
satisfactoria para las actividades de las personas (Disciplina, higiene,
seguridad y calidad de vida y relaciones con los sindicatos) y por ultimo
Monitoreo de personas; procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados (bases de datos y sistemas
de informacién gerencial). Estos subsistemas estdn muy relacionados entre
si, de manera que se entrecruzan y se influyen reciprocamente. El resultado
de cada uno de estos depende de su utilizacion, es decir que la mala
administracion de uno recae sobre los demas. Todo es un ciclo repetitivo, en

donde la Gestion de personas juega un papel muy importante.

El proceso de Gestion de Talento Humano, nos en forma general de
acuerdo a Stoner, J. (1996), “comprende siete actividades generales basicas
que debe cumplir un departamento de recursos humanos dentro del ambito

administrativo, las cuales se representan graficamente a continuacion:
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Figura N° 1. PROCESO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Evaluacion ii::i:'el Socializacién &

¥

Fuente: Stoner, J. (1996) Adaptado por Garcia, A.; Sardla, |. y Tovar, M. (2014)

Cabe sefalar, que la administracion de recursos humanos es influida
por cambios del medio interno y externo. Como ya ha observado, la
importancia del recurso humano en las empresas, y por lo tanto su
administracion, también es relevante mencionar que el personal dentro de la
empresa pueden ser operativos y personal de apoyo, personal administrativo
y directivo, en tal sentido, nace la necesidad de crear dentro de las
organizaciones un departamento en donde sean atendidas todo lo referente
al personal de la empresa. Sefiala Rodriguez, S. (2002:56), que “el dotar a la
organizacion de personal competente es fundamental para el éxito de ésta;
por tanto el trabajo del departamento de recursos humanos reviste una gran

importancia”.

Las funciones de personal estan siendo muy importantes en
administracion de las organizaciones segun Rodriguez, S. (2002:56), en tal
sentido, los objetivos del departamento de recursos humanos son:
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Figura N° 2. OBJETIVOS DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANQOS

Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales
de aplicacion.

Fuente: Rodriguez, S. (2002) Adaptado por Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M.
(2014)

Otro modelo es el planteado por Werther, W. y Davis, K. (1996:395),
donde se expresa que la administracion de personal “constituye un sistema
de muchas actividades interdependientes, donde practicamente todas las
actividades influyen en una u otra mas”. El modelo esta conformado por los

siguientes elementos:
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Figura N° 3. ELEMENTOS DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANQOS

x . ’,

“ I\VV. Compensaciones

Fuente: Werther, W.y Davis, K. (1996) Adaptado por Garcia, A.; Sardua, |. y
Tovar, M. (2014)

Como se observa en la figura n° 3. Lo elementos segun Werther, W. y

Davis, K. los cuéales se detallan a continuacion:

I. Fundamentos y desafios: la administracion de personal enfrenta
desafios multiples en su labor. El principal desafio consiste en ayudar a las
organizaciones a mejorar su efectividad y su eficiencia. Otros desafios se
organizan en el entorno en que operan las organizaciones, la economia, las
alternativas de mercado y las disposiciones oficiales, entre otras. Los
desafios pueden surgir también del interior de las organizaciones.

II. Planeamiento y seleccion: Constituye el nucleo de la administracion
de personal y requiere de una base de datos adecuada sobre cada puesto y
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las necesidades futuras de R.H. que permitan el reclutamiento y seleccion de
los empleados necesarios.

lll. Desarrollo y evaluacion: una vez contratados los nuevos empleados
reciben orientacion sobre las politicas y los procedimientos de la empresa.
Se les asignan los puestos que les corresponden, reciben la capacitacion
necesaria para ser productivos. Ademas, se llevan a cabo evaluaciones

formales del desempefio peridédicamente.

IV. Compensaciones: Es un elemento vital para mantener y motivar a la
fuerza de trabajo. Los empleados deben recibir un salario justo y ser
protegidos de riesgos de todo tipo, incluyendo en ese campo la prevencién

de accidentes y enfermedades profesionales.

V. Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados prestaciones
y condiciones laborales adecuadas, asi como asesoria para enfrentar
problemas y tensiones que se originen en el trabajo. Los sistemas de

comunicacién también contribuyen a la motivacién de los empleados.

VI. Relaciones con el Sindicato: existe una estrecha relacion de todas
las actividades del departamento de personal con las actividades sindicales,
por lo que es necesario tenerlo presente a la hora de gestionar los RH.

VII. Perspectiva general de la administracion de personal: los
departamentos de personal necesitan recibir retroalimentacion sobre su
desempeiio. Por esta razon, se someten a verificaciones y comprobaciones,
y realizan investigaciones para identificar métodos mas efectivos de servir a

Su organizacion.
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Este modelo posee caracter funcional pues muestra la interrelacion de
todos los elementos del sistema de gestion del talento humano vinculados
con los objetivos que se pueden lograr, evidenciando que la materializacion
s6lo es posible con un adecuado sistema. Se considera positivo el papel
inicial que le otorga a los fundamentos y desafios, donde incluye al entorno
como base para establecer el sistema y ademas muestra a la auditoria como
elemento de retroalimentacion y de continuidad en la operacioén de la GTH.
Por dltimo, se considera que separar las compensaciones y los servicios al
personal pueden restarle integralidad al modelo pues ambos elementos
forman parte del enfoque sistémico del sistema de recompensas.

En definitiva, la Administraciéon de Recursos Humanos, es el proceso
de planear, organizar, liderar y controlar los esfuerzos de los miembros de la
organizacion y el empleo de todos los demas recursos organizacionales para
lograr objetivos establecidos por la organizacion. La administracion se define
como un proceso porgue todos los administradores y mas concretamente el
departamento de recursos humanos o personal, intervienen en actividades

relacionadas para lograr los objetivos deseados.

Objetivos de la Gestion del Talento

La gestion del talento en las organizaciones se encarga de que exista
una colaboracién eficiente entre los empleados sin importar los niveles
jerarquicos, con la finalidad de lograr los objetivos organizacionales e

individuales.

Las personas son los principales elementos basicos de la eficacia
organizacional, por lo tanto las necesitamos para que se cumplan los

objetivos de la organizacion; para esto, los gerentes deben de dirigir con
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tacto a los empleados, ya que de ellos depende el buen cumplimiento de los
objetivos planeados. Asimismo Chiavenato, I. (2008), refiere que la gestion
debe ayudar a alcanzar la eficacia organizacional a través de los siguientes

medios:

Figura N° 4. EFICACIA ORGANIZACIONAL

Fuente: Chiavenato, I. (2008). Adaptado por Garcia, A.; Sardda, |. y Tovar,
M. (2014)

Departamento de Recursos Humanos

La importancia del recurso humano en las empresas y por lo tanto su
administracién, también es relevante mencionar que el personal dentro de la
empresa pueden ser operativos y personal de apoyo, personal administrativo
y directivo, en tal sentido, nace la necesidad de crear dentro de las
organizaciones un departamento en donde sean atendidas todo lo referente

al personal de la empresa, que es el Departamento de Recursos Humanos,
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al respecto sefiala Rodriguez, S. (2002:56), que “es el que dota a la
organizacion de personal competente es fundamental para el éxito de ésta;
por tanto el trabajo del departamento de recursos humanos reviste una gran

importancia”.

En este sentido, en las funciones del Departamento de Recursos
Humanos, Chiavenato, |. (2008:112), “todo departamento de recursos
humanos dentro de una organizacion debe contener ciertas funciones que
son imprescindibles en todo proceso llevado a cabo”. Tal es el caso en el
manejo de la toma de decisiones con respectos a sus subordinados, a los
que dé a conocer, a fondo que en todo proceso de administracion de
recursos humanos debe una responsabilidad de linea y una funcién staff, lo
cual significa que cada gerente o jefe administra el personal que labore bajo

su desempefio.

Se decide sobre nuevas admisiones, ascensos Yy transferencias,
evaluacion del desempefio, méritos, capacitacion, retiros, disciplina, métodos
y procesos de trabajo, supervisa, imparte 6rdenes, suministra informacion y
orientacion, recibe los informes las solicitudes y las justificaciones de los
subordinados, a quienes se les informa de las nuevas expectativas de la
organizacién, que a su vez recibe las expectativas y los sentimientos de
ellos. Ademas, para que el principio de unidad de mando se pueda
establecer de manera adecuada, es necesario que la autoridad de cada jefe
no se fraccione; es por ello que su funcion primordial esta en decidir, actuar

y ordenar.

Por otro lado, un organismo staff de recursos humanos asesora el
desarrollo de directrices en la solucién de problemas especificos de personal,

el suministro de datos que posibilita la toma de decisiones al jefe de linea y
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la prestacion de servicios especializados debidamente solicitados. Es por ello
que el jefe de linea debe considerar al especialista de recursos humanos
como una fuente de ayuda y no como un intruso que interfiere en sus

responsabilidades.

En este aspecto, sefiala Rodriguez, S. (2002:38), que la “funcion de
personal dirige su atencion al reconocimiento y solucién de problemas
administrativos desde el punto de vista del personal; subraya la efectividad
del personal en sus trabajos como clave para el éxito administrativo”. En
consecuencia, se deduce que debe alcanzarse el uso 6ptimo de este recurso
con el minimo desperdicio de habilidad y talento. El presente y el futuro de
una organizacion depende mucho de lo bien que se administren los recursos
humanos. La habilidad, satisfaccion, cooperacién y entusiasmo del personal
deben elevarse al maximo y lograr todo esto ante un desarrollo, por lo tanto
el objetivo principal de la administracion de recursos humanos es

proporcionar el éxito organizacional.

En relacién a las funciones del departamento de recursos humanos el

autor antes mencionado, sefiala las siguientes:

- Planear los recursos humanos, asegurando una colocacion adecuada a

los tipos y cantidades correctas.

- Suministrar personal idéneo a todos los departamentos de la

organizacion en forma eficiente.

- Efectuar una adecuada contratacion e induccion del nuevo personal, a

fin de lograr un comienzo productivo.
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- Fijar un sistema de remuneracion justa, para alcanzar niveles de

desempeiio deseado.

- Ejercer programas permanentes de capacitacion y desarrollo de

personal que eleve su capacidad operativa.

- Ejercer una adecuada administracion del contexto colectivo de trabajo y

lograr adecuadas relaciones laborales.

- Promover, junto con el sindicato, programas de higiene y seguridad.

- Establecer adecuadas comunicaciones y relaciones humanas.

- Hacer respetar la autoridad y mantener la disciplina requerida en la

organizacion.

Por lo anterior expuesto, se pudo observar las funciones del
departamento de recursos humanos, lo cual permite el buen desempefio y
desarrollo de los clientes internos, como lo son los empleados, en este caso
de estudio pertenecientes al sector manufacturero, es por ello, que se hace
necesario proponer un plan estratégico para la optimizacién de la gestion del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector

manufacturero ubicado en Valencia Estado Carabobo.

Planificacion

La planificacion puede definirse como un medio para el logro de un
objetivo o propdsito, cualquiera que éste sea. Segun Stoner, J. (1996:20), “es

necesario que antes de realizar una accion se debe tener claramente
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identificado la meta que se desea lograr, por el contrario la planificacion no
tendria sentido”. De igual manera, es definida segun Terry, G. (1987:128),
“como el proceso de seleccionar informacion y hacer suposiciones respecto
al futuro para formular las actividades necesarias para realizar los objetivos
organizacionales”. A continuacién se presenta una serie de concepciones

planteadas por autores, referente a la planificacion:

El autor Fernandez, J. (1997:83), indica que “La planificacion consiste
en fijar el curso concreto de accion que ha de seguirse, estableciendo los
principios que habrdn de orientarlo, la secuencia de operaciones para
realizarlo y la determinacién de tiempo y numeros necesarios para su
realizacion”. Asi que se puede decir que la planificacion es un proceso en
el cual se llevan a cabo diferentes acciones para lograr algo en concreto, o
basando la definicion en lo expuesto por Jiménez, W. (1982:38), “la
planificacion es un proceso de toma de decisiones para alcanzar un futuro
deseado, teniendo en cuenta la situacion actual y los factores internos y
externos que pueden influir en el logro de los objetivos”. En lineas
generales todas las definiciones anteriormente sefaladas describen a la
planificacion como los objetivos que se plantean en un tiempo actual, para

ser alcanzados en un futuro a través de ciertos procedimientos.

Caracteristicas de la Planificacion

El proceso de planificacion incluye cinco pasos principales que son: los
objetivos organizacionales; la relacion a los objetivos; el desarrollo de
premisas considerando situaciones futuras; el identificar y escoger entre
cursos alternativos de accion; y la puesta en marcha de los planes y

evaluacion de los resultados elementos que desencadenan una serie de
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caracteristicas donde se establece especificamente la definicion de cada uno

de ellos segun lo indicado por Cortés, H. (1998), y expresado a continuacion:

Sentido de Proceso: la planificacion es una actividad continua, un reajuste

permanente entre medios, actividades, fines y procedimientos.

Vinculo con el medio: Actuan los factores que se encuentran en el

entorno del desarrollo.

Actividad preparatoria: es el acto previo a la ejecucion de la accion

planificada.

Conjunto de decisiones: son las soluciones elegidas a través de un
estudio realizado y que son seleccionadas como las mas acorde entre un

conjunto de ideas.

Para la accién: A pesar de que la planificacién no es ejecucion, siempre

va dirigida hacia la realizacion de acciones.

Sentido de futuro: dado que la planificacion esta visionada hacia un futuro

inmediato o a largo plazo, se debe trabajar con miras prospectivas.
Teoria causa-efecto: es la teoria basada en los datos obtenidos y los
datos deseados y entre mas intima sea la relacion mas exitosa ha sido la

operacion.

Eficiencia: Para el logro de los objetivos, se busca el uso de los medios

mas eficientes.
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Clases de Planificacién

La clasificacion de la planificacion de forma general abarca muchos
elementos, pero en base a las areas elementales y fundamentales se definira

las dos categorias més utilizadas de este proceso. Segun Stoner, J. (1996):

Los gerentes usan dos tipos basicos de planificacion: La
planificacion estratégica, que estd disefiada para
satisfacer las metas generales de la organizacion y la
planificacion operativa que muestra como se pueden
aplicar los planes estratégicos en el quehacer diario.

(p.12).

Los planes estratégicos y los planes operativos estan vinculados a la
definicién de la mision de una organizacién, la meta general que justifica la

existencia de una organizacion.

Planificacién Estratégica

La planificacién estratégica se abarca mucho al esfuerzo prospectivo
dado que toma a la organizacion como un todo general y no a un area
especifica y algunas definiciones que guarden estrecha relacién con este

método son las descritas a continuacion:

Estrategia

Es un conjunto de relaciones entre el medio ambiente interno y externo

de la empresa. Segun Ansoff, I. (1976), define este término como:

Un método o plan general que se propone a través de la
integracion de las ventajas y desventajas de una
organizaciéon para el logro de metas a mediano o largo

36



plazo y para que pueda ser considerada una
herramienta util se debe tomar en cuenta los objetivos
organizacionales. (p.134).

En tal sentido, la planificacion de recursos humanos es una técnica para
determinar de forma sistematica la provision y demanda de empleados que
una organizacion padecera en un futuro mas o menos proximo. Al determinar
el nimero y el tipo de empleados que seran necesarios el departamento de
recursos humanos puede planear sus labores de reclutamiento, seleccion,

capacitacion y otras.

Por otro lado, existe un amplio desarrollo tedrico en la administracion
para gerenciar el talento humano en las organizaciones. Las Gerencias
deben perseguir alinear adecuadas politicas de recursos humanos con la
estrategia de la organizacion, éstas politicas deben estar acordes con la
estabilidad de los trabajadores. La aceptacién por parte del talento humano
de nuevos enfoques solo se logra, si el mismo esta identificado con la cultura
de su organizacion. Debe procurarse un clima organizacional propicio para el

logro de los objetivos organizacionales.

Esa alineacion que se menciona en el parrafo precedente se logra,
siempre que se tome en consideracion la gestién del talento humano en
todas las fases de la administracion, es decir, desde la planeacion
estratégica de la organizacion se debe integrar el manejo del recurso
humano. La planeacion estratégica la definen Mintzberg y Waters, citado por
Caldera (2004), de la siguiente manera:

La planeacion estratégica no es mas que el proceso de
relacionar las metas de una organizaciéon, determinar
las politicas y programas necesarios para alcanzar
objetivos especificos en camino hacia esas metas y
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establecer los métodos necesarios para asegurar que
las politicas y los programas sean ejecutados, o0 sea, es
un proceso formulado de planeacion a largo plazo que
se utiliza para definir y alcanzar metas organizacionales

(p.2).

De lo anterior se desprende que la gerencia debe implementar las
acciones y politicas necesarias para lograr los objetivos, tanto individuales
como organizacionales para asegurar alcanzar las metas propuestas,
considerando para ello los problemas, que en materia de recurso humano se
presentan, y las posibles soluciones a los mismos. El mismo autor refiere, los

objetivos de la planeacién de recursos humanos son:

Figura N° 5. OBJETIVOS DE LA PLANEACION DE RECURSOS
HUMANOS

| ———

Mejorar el clima laboral,
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Fuente: Caldera (2004). Adaptado por Garcia, A.; Sardua, |. y Tovar, M.
(2014)




Se puede apreciar que existen varios elementos significativos en los
objetivos de la planeacién, entre los cuales se pueden mencionar la
capacitacion y formacion del personal, la motivacion y el clima laboral,
aspectos que sin duda deben resguardarse en toda organizacién. Las
estrategias organizacionales deben estar orientadas a identificar las
fortalezas y debilidades del talento humano, explorando sus capacidades
para lograr tener ventajas competitivas que puedan ser consideradas como

un factor de éxito.

Con fundamento en modelos de estrategias utilizados por las empresas
basado en los recursos, es importante que las organizaciones establezcan
las bases de sus ventajas competitivas en funcién a que el recurso humano
tenga caracteristicas tales como: “valiosos, importantes, con capacidades y
habilidades y con un gran sentido de compromiso organizacional”. Estos
elementos, interrelacionados convertirA a este recurso en una parte
importante de la organizacion ya que podran llevar a cabo las tareas
asignadas sin contratiempos, optimizando los recursos financieros vy

materiales que les han sido asignados.

Finalmente se puede mencionar que Caldera (2004), sugiere que para
integrar el recurso humano a la planeacion se requiere en primer lugar
establecer un FODA de este recurso para conocer el ambiente social,
demografico y sindical y en segundo lugar alinear las practicas de la gestion
del recurso humano en funcibn a las condiciones generales de la

organizacion. Asimismo define la alineacion de la siguiente manera:

Vincular a las diversas unidades y departamentos hacia
la estrategia de la organizacion, llegando en este
proceso de vinculacion, hasta el nivel del empleado, de
tal forma de asegurar que el trabajo, actuaciones,
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decisiones y el comportamiento diario de todos los
individuos, de todas las éareas, de todos los niveles,
todos los dias, esté directamente ligado a apoyar la
estrategia de la organizacion (p11).

Como se puede apreciar en el texto anterior, todo el esfuerzo debe
enfocarse en apoyar la estrategia de la organizacion, considerando para ello
el comportamiento de los individuos, el cual va a depender de la formacion
del personal, el nivel de motivacion y el clima laboral, afianzando de esta
manera las bases por las cuales se aplica la planeacion estratégica del

recurso humano.

Administracion Estratégica

Es un proceso que amerita de ciertos pasos especificos y secuenciales
como lo son: formulacién, implantaciéon, medicion de los resultados y
evaluacion de la estrategia. Segun Stoner, J. (1996:45), lo define como “el
proceso de administracion que entrafia que la organizacion prepare planes

estratégicos y, después, actle conforme a ellos”.

Planificacién Operativa

Es aquella planificacién que se propone a corto plazo, basandose en los
objetivos organizacionales y donde se desea conseguir el logro de metas que
beneficien a la Organizacién, Segun Ackoff, R. (1970:82), “la planificacion
operativa se refiere al disefio de un estado futuro deseado para una entidad y

de las maneras eficaces de alcanzarlo”.
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Segun la Duracion

Como el nombre lo indica se basa en el tiempo que implica la accion,
segun Jiménez, W. (1982:78), “el periodo que abarque la planificacién puede

ser: a) de corto plazo, b) de Mediano plazo, c) de largo plazo”.

- Planificacién de corto plazo: El periodo que cubre es de un afo.

- Planificaciéon de mediano plazo: El periodo que cubre es mas de un afioy

menos de cinco.

- Planificacion de largo plazo: El periodo que cubre es de més de cinco

anos.

Clasificacién por Area Funcional

Los planes se pueden clasificar también de acuerdo al area funcional
responsable de su cumplimiento; segun Cortés, H. (1998), la clasificacion
seria la siguiente:

- Plan de Produccién

- Plan de Mantenimiento
- Plan de mercadeo

- Plan de Finanzas

- Plan de Negocios

Clasificacion segun el alcance

Segun el alcance dentro de una determinada institucion o empresa, los

planes se pueden clasificar como:
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- Departamentales, si se aplican a un departamento.
- Interdepartamentales, si afectan a mas de un departamento.

- Institucional o empresarial, si cubre toda la organizacion.

También pueden ser considerados como planes las politicas, los
procedimientos, las normas y los métodos de trabajo. En otro orden de ideas,
Cenzo, D. y Robbins, S. (1996:23), plantean que la planificacién estratégica
de recursos humanos “es el proceso que conecta la planificacion de recursos
humanos con el proceso de direccion estratégica de la firma”. Para concluir,
Fombonne, J. (1992), destaca que la planificacidn suele ser una buena

técnica para la organizacion expresada de la siguiente manera:

La planificacion de recursos humanos puede llegar a
ser una buena estrategia que permite a la empresa
disponer de los hombres necesarios para atrapar
oportunidades de mercado, absorber otras empresas,
diversificarse, anticiparse y dominar rapidamente las
nuevas tecnologias (p. 56).

Es importante sefialar que el departamento de Recursos Humanos no
solo debe contar con las estrategias especificas sobre un area, sino que
también deber tener planteado los perfiles profesionales que puedan
determinar el logro de ciertas actividades. A continuacién se plantea un
modelo de la implementacion de la planificacion estratégica de Recursos

Humanos en el proceso global de una Organizacion.

En este mismo orden de ideas, la estrategia organizacional, es el
mecanismo que permite la organizacion interactuar con el contexto ambiental
en un mundo cambiante, dinamico y competitivo. Esta condicionada por la

mision organizacional, por la vision del futuro y por los objetivos principales
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de la organizacién. Bajo esta premisa, la planeacion estratégicas que segun
Chiavenato, I. (2008:63), “es traducir los objetivos y las estrategias
corporativas en objetivos y estrategias en recursos humanos”. Es por ello,
gue las organizaciones no son creadas aleatoriamente, sino que existen para
cumplir algun propésito. Todas las organizaciones tienen una mision que

cumplir, la cual significa recibir un encargo.

Definicién de Términos Béasicos

Area Ocupacional: Agrupacion de funciones laborales relacionadas. El
area ocupacional puede identificarse, en principio, con el primer nivel de

desglose de una sub-area de competencia.

Capacitacién Basada En Competencia: Modelo de capacitacion que
tiene como propésito central formar individuos con conocimientos,

habilidades y destrezas relevantes y pertinentes al desemperio laboral.

Competencia Laboral: Aptitud de un individuo para desempeiiar una
misma funcion productiva en diferentes contextos y con base en los

requerimientos de calidad esperados por el sector productivo.
Competente: Persona que posee un repertorio de habilidades,

conocimientos y destrezas, y la capacidad para aplicarlos en una variedad de

contextos y organizaciones laborales.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo estd compuesto, por el agregado de todos los pasos a
seguir durante el proceso de la investigacion, referente a la propuesta de
Proponer un plan estratégico para la optimizacion de la gestién del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector
manufacturero ubicado en Valencia Estado Carabobo. EI marco
metodoldgico es definido por Balestrini, M. (2006:27), como “el conjunto de
procedimientos légicos, tecno-operacionales implicitos en todo proceso de

investigacién, con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos”.

Por las consideraciones anteriores, se puede decir que es el como se
realizara el estudio para responder al problema planteado, de modo que el
marco metodoldgico, se refiere al plan basico que debe seguirse para realizar
la investigacion, en él se contempla el tipo de investigacién, el disefio de la
misma y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, poblacion y
muestra, asi como también la técnica de analisis de datos y la estrategia

metodoldgica.
Naturaleza de la Investigacion

Segun, Palella, S. y Martins, F. (2010), el tipo de investigacion se refiere
a la clase de estudio que se va a realizar, esto no es mas que la orientacion

sobre la clase de estudio que se ha escogido y asi se determinaran las

formas y particularidades con las cuales debe recolectarse la informacién
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para llevarlo a cabo y de igual forma también la manera de recolectar y
presentar datos. De acuerdo con los objetivos propuestos y el problema
planteado de la investigacion en curso, el tipo de investigacion sera
descriptiva, este tipo de investigacion miden o evallan diversos aspectos,
dimensiones o componentes del fendmeno a analizar; en un estudio
descriptivo se selecciona una serie de razones y se mide cada una de ellas

independientemente, para asi, describir lo que se investiga.

En tal sentido, la investigacion es descriptiva, porque esta dirigida a
resefiar las caracteristicas primordiales del fenémeno de estudio, por lo tanto,
se hara una narrativa exponiendo la probleméatica planteada y describiendo
algunas caracteristicas esenciales de la realidad estudiada sobre la gestion

del Departamento de Recursos Humanos.

Asimismo, ésta se presentara bajo la modalidad de proyecto factible; ya
gue la misma propone solucionar de forma practica el problema existente,
mediante una propuesta viable. En tal sentido, la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (UPEL) (2012:22), expone que un proyecto factible
‘consiste en una investigacion, elaboracion y desarrollo de la propuesta de
un modelo operativo viable, para solucionar problemas, requerimientos o
necesidades de organizaciones o grupos sociales, refiriéndose a la

formulacién de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos”.

Por las consideraciones anteriores, la presente investigacién pretendera
solucionar el problema planteado con la el disefio de un plan estratégico para
la optimizacion de la gestion del Departamento de Recursos Humanos de
una empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia Estado

Carabobo.
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Es necesario, que las investigaciones bajo la modalidad proyecto
factible estén sustentadas en investigaciones de campo, esto segun Arias, F.
(2006), la describe como aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurran los
hechos, sin manipular o controlar variable alguna. Al respecto, la
investigaciébn de campo no es mas que la recoleccion de datos por parte de
las investigadoras, justamente en el area donde se desenvuelve o desarrolla
el estudio; es decir, interactta con el contexto donde se ha establecido y a su
vez cabe destacar que no se debe en ningdn momento manipular la
informacion obtenida, para la presente investigacion los datos e informacion
se recolectaran en la empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia
Estado Carabobo.

Estrategia Metodolégica

A fin de conocer los procedimientos que se utilizaran con el fin de
proponer un plan estratégico para la optimizacion de la gestion del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo y darle respuesta a los
objetivos especificos n°l, que es Diagnosticar la situacion actual de las
funciones y los servicios que brinda el Departamento de Recursos Humanos

hacia los empleados de la empresa.

En tal sentido, en esta parte del marco metodoldgico, comprende el
cuadro técnico metodoldgico y la elaboraciéon de los instrumentos, el cual
para la elaboracion de esta parte del proyecto se debe tener presente los
objetivos planteados ya que ellos reflejan siempre el tipo de investigacion,

segun lo planteado por Delgado, Y. (2008). A continuacion se presenta el
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cuadro técnico metodolégico, estdn contenidas las dimensiones y/o variables
estudiadas, en las cuales estan cada uno de los objetivos planteados, los

indicadores, items, las fuentes de informacion e instrumentos.

Para el objetivo n°2 Determinar las fortalezas y oportunidades de
mejoras para la Gestion del Departamento de Recursos Humanos de la
empresa del sector manufacturero., se realizard una matriz FODA, es por ello
gue no se operacionalizan este objetivo. En relacién a los objetivos n°3,
Identificar la factibilidad del disefio de un plan estratégico para la
optimizacién de la gestion del Departamento de Recursos Humanos de una
empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo y
n° 4, Diseflar un plan estratégico para la optimizacion de la gestion del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo, se le dara respuesta
en el capitulo V de la Propuesta. A continuacion, se presenta el cuadro

técnico metodologico:
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Cuadro 1. TECNICO METODOLOGICO

OBJETIVO ESPECIFICO VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
INSTRUMENTOS
Segun Chiavenato, I. (2008) Estructura 1
implica varias funciones de Equipos de Proteccion 2
Diagnosticar la situacion planificacion, organizacion, Oportunidad de desarrollo 3
actual de las funciones y los Funciones y direccioén y control del recursos Ascenso. Promociones 4
servicios que brinda el Servicios del humanos, tales como la Funciones Conocim}entos y 5
Departamento de Recursos Departamento de descripcion y andlisis de habilidad
Humanos hacia los Recursos Humanos cargos, planeacion de RH, a _' laa es
empleados de la empresa reclutamiento, seleccién, Satisfaccion 6
orientacion y motivacion de las Identificacion ~ con  la 7
personas, evaluacion del empresa
desempefio, remuneracion, Ambiente laboral 22 CUESTIONARIO
capacitacion y desarrollo, Gestion 23
relaciones sindicales, Responsabilidad 24
seguridad, salud y bienestar, Beneficios de ley 25
entre otros servicios, lo cual es Servicios Rotacién de Cargo )
necesaria para funcionando el Calidad de inf — 9
individuo con una gran labor y alidad de in or’ma_uon
satisfaccién laboral. Recursos Tecnico y 26
Operativos
Ambiente 10
Gestion eficiente y eficaz 11
Confianza 12
Servicio y Atencién 13
Veracidad 14
Tiempo 15
Solvencia de reclamos 16
Requerimientos y 17
expectativas
Motivacion 18
Comunicacion 19
Gestién 20
Plan estratégico 21
Debilidades 27

Fuente: Garcia, A.; Sardua, V. y Tovar, M. (2014)




Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas

Las técnicas de recoleccion de datos son los procedimientos que se
utilizaran durante el proceso de la investigacion con la finalidad de conseguir
la informacion necesaria de acuerdo a los objetivos planteados en la
investigacion, en referencia a las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, que son las distintas formas o maneras de obtener la informacion, es
to segun lo planteado por Palella, S. y Martins, F. (2010), en tal sentido, para
la obtencién de la informacion las técnicas a utilizar son la entrevista y la

encuesta.

Entre las técnicas se encuentra la encuesta, que es una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos
acerca de si mismos, o en relacion con un tema particular, esto segun lo
analizado por Arias, F. (2006). Esta técnica permite recopilar toda la
informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion, apoyandose las
investigadoras en diferentes bibliografias. El andlisis de la documentacién
sera un pilar fundamental para profundizar como autoras en todo lo

relacionado al tema a investigar.

Instrumentos

A fin de analizar la recoleccion de informacion para dar respuesta a los
objetivos planteados se seleccionara el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, segun Arias, F. (2006), se realiza de “forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de

preguntas”. Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser
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llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador, en este sentido,
se aplicara un cuestionario a los empleados de la empresa objeto de estudio.
Para la presente investigacion se realiz6 un cuestionario compuesto por
veintisiete (27) items con una escala de Lickert en donde: TA (5): Totalmente
de acuerdo; DA (4): De acuerdo; MDA (3): Medianamente de acuerdo; ED
(2): En desacuerdo y TD(1): Totalmente en desacuerdo.

Poblacién y Muestra

Aqui se presenta la poblacibn y muestra que se seleccionara para
realizar el diagndstico necesario para sustentar la necesidad del modelo que

se propondra.

Poblacién

En tal sentido, la poblacién seleccionada quedara constituida por dos
(02) personas pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos y
sesenta y ocho (68) trabajadores de la empresa del sector manufacturero

ubicada en Valencia Estado Carabobo, constituida de la siguiente manera:

Cuadro N°2. Poblacioén

DEPARTAMENTO N° DE EMPLEADOS
PRODUCCION 42
MANTENIMIENTO 5
ADMINISTRACION 13
RECURSOS HUMANOS 2
VENTAS 3
GERENCIA 5

TOTAL 70
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En tal sentido, es una poblacion finita ya que se puede expresar
numéricamente la cantidad de elementos que conforman al fendbmeno en

estudio, esto segun lo que indica Balestrini, M. (2006).

Muestra

Para la presente investigacion, para determinar el tamafio de la muestra
se aplicaran criterios muestrales, a objeto de extraer una porcién reducida del
universo, estudiado. La misma forma una parte de la poblacién, o sea, un
namero de individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de
los cuales es un elemento del universo, en tal sentido la poblacion objeto de
estudio lo conforma setenta (70) empleados que laboran en la empresa del
sector manufacturero. Sin embargo, el tamafio de la muestra puede

determinarse utilizando la siguiente férmula:

E2(N-1) +4xpxq

Donde el significado de cada una de las letras, es el siguiente:

n=tamafo de la muestra

E2= error seleccionado por el investigador

4= constante

p= probabilidad de éxito representado por el 50% = 0,50
g = probabilidad de fracaso con un valor de 50% = 0,50

N= tamafio de la poblacién 70

4 x70x50x50
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10 (70-1) + 4 x 50 x 50

700.000
T
100 (69) + 10.000
700.000
[
16.900

n = 37 empleados

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Esta se refiere al grado en que un instrumento mide lo que realmente se
pretende medir y estd en relacion directa con los objetivos de la
investigacién. Esto significa que las preguntas o items deben tener una
correspondencia directa con los objetivos de la investigacién. Es decir, las
interrogantes consultan sélo aquello que se pretende conocer o medir. Para
determinar la validez del instrumento de recoleccion de datos existen varios
procedimientos cualitativos, para el caso de estudio se utilizara el juicio de

expertos.

Confiabilidad

Todo instrumento debe tener consistencia, para ello es necesario que
sea confiable, cada vez que se aplique a grupos con caracteristicas

parecidas los resultados también sean similares, este término hace
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referencia al grado de consistencia que debe existir entre los resultados
observados al aplicar un instrumento de recopilacion de datos en dos

ocasiones al mismo grupo de individuos bajo condiciones muy semejantes.

La confiabilidad de un instrumento de recoleccion de datos se puede
expresar numéricamente a traves del llamado coeficiente de confiabilidad, el
cual oscila entre cero (0) y mas uno (+1), es decir, pertenece al intervalo
cerrado (0,1)”, esto segun lo interpretado de lo senalado por Chourio, J.
(2006:189) y el expresa que existe una formula para calcular la confiabilidad
de un instrumento de recoleccion de datos que tenga mas de dos alternativas
de solucion o respuesta, y esta es la de Alpha de Cronbach”, que a

continuacion se menciona:

Doénde:
a= coeficiente de confiabilidad

K = es la cantidad de items del instrumento

S2 . . ,
z = sumatoria de las varianzas por items

2
S :
Z t = es la varianza de los valores totales.
En tal sentido, aplicando la formula anterior de Alpha de Cronbach, se
obtuvo como resultado que el instrumento aplicado es confiable obteniendo

una puntacion de 0,82 o lo que es lo mismo ochenta y un porciento (82%), lo

gue significa Muy Alta Confiabilidad, ya que a se aproxima a 1,00 o al 100%.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Después de la aplicacion del instrumento y tomando en cuenta el
objetivo general de la presente investigacion que es: “Proponer un plan
estratégico para la optimizacién de la gestion del Departamento de
Recursos Humanos de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo”, a través del cuestionario se obtuvieron los
resultados, que se muestran evidenciados como un resumen de dicho
estudio, que se encuentra representado a través de tablas de frecuencia y
porcentaje y su respectivos graficos, conjuntamente con esto se encuentran
primero una interpretacion de cada resultado por cada afirmacion y luego un

analisis detallado por dimension.

Es por ello, que para darle respuesta al objetivo n°1, “Diagnosticar la
situacién actual de las funciones y los servicios que brinda el
Departamento de Recursos Humanos hacia los empleados de la
empresa”, en tal sentido, se aplicé un cuestionario a los treinta y sietes (37)
empleados de la muestra seleccionada, en donde las dimensiones que se
encuentra, primero para la de los Funciones, una segunda dirigida a la
determinacion respecto a los servicios recibidos, a continuacion los

siguientes resultados:



DIMENSION: Funciones
Iltem N° 1. El ambiente donde desarrolla sus actividades de trabajo es el
adecuado.

Cuadro 3. AMBIENTE

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréafico 1. Ambiente. Elaborado con datos tomado del instrumento aplicado
a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada en
Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, |. y Tovar, M. (2014)

Andlisis: Como se puede observar que en el grafico anterior, los
encuestados respondieron estar totalmente de acuerdo en un 70%, en
relacion al ambiente donde desarrolla sus actividades de trabajo es el
adecuado, esto concuerda, en cuanto a los servicios que debe prestar el
Departamento de Recursos Humanos, acota Rodriguez, S. (2002:7), que “el

sistema de recursos humanos tiene diversos objetivos” asimismo, planear los
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recursos humanos, asegurando una colocacion adecuada a los tipos y

cantidades correctas.

En cuanto a los servicios que debe prestar el Departamento de
Recursos Humanos, acota Rodriguez, S. (2002:7), que “el sistema de
recursos humanos tiene diversos objetivos”, entre los principales estan los

siguientes:

- Planear los recursos humanos, asegurando una
colocacién adecuada a los tipos y cantidades
correctas.

- Suministrar personal idoneo a todos los
departamentos de la organizacion en forma eficiente.

- Efectuar una adecuada contratacion e induccion del
nuevo personal, a fin de lograr un comienzo
productivo.

- Fijar un sistema de remuneracion justa, para
alcanzar niveles de desempefio deseado.

- Ejercer programas permanentes de capacitacion y
desarrollo de personal que eleve su capacidad
operativa.

- Ejercer una adecuada administracion del contexto
colectivo de trabajo y lograr adecuadas relaciones
laborales.

- Promover, junto con el sindicato, programas de
higiene y seguridad.

- Establecer adecuadas comunicaciones y relaciones
humanas. (p.7)

Por lo anterior expuesto, se evidencié segun los resultados, que el
ambiente donde desarrollan sus actividades de trabajo, si es el adecuado, ya
que un el setenta por ciento (70%) de los encuestados respondié estar

totalmente de acuerdo y un veinticuatro por ciento (24%) esta de acuerdo.
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ftem N° 2. Recibe la dotacion adecuada de los equipos de proteccién para el
cumplimiento de sus funciones )
CUADRO 4. EQUIPOS DE PROTECCION

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréfico 2. Equipos de Proteccién. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.;
Sardua, I. y Tovar, M. (2014)

Andlisis: segun los resultados, se cumple con este requisito segun
respuesta de los encuestado representado por un 32% totalmente de
acuerdo, 30% de acuerdo y 27% medianamente de acuerdo, difiriendo de lo
sefialado por Rodriguez, S. (2002), que “el dotar a la organizacién de

personal competente es fundamental para el éxito de ésta; por tanto el
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trabajo del departamento de recursos humanos reviste una gran

importancia”(p.56).

En cuanto a la dotacién los equipos de proteccion, se observo que si es
la adecuada, ya que un treinta y dos por ciento (32%) de los encuestados
respondid estar totalmente de acuerdo, un treinta por ciento (30%) esta de
acuerdo, un veintisiete por ciento (27%) estd medianamente de acuerdo,
aunqgue existe un grupo que no lo perciben, ya que estan en desacuerdo y el

resto de los encuestados, no esta de acuerdo con respecto a ello.

items 3. El Dpto. de Recursos Humanos se preocupa por mantener y
aumentar su crecimiento profesional, capacitacion y desarrollo de los
empleados de la empresa.

CUADRO 5. CRECIMIENTO PROFESIONAL, CAPACITACION Y
DESARROLLO

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréfico 3. Crecimiento Profesional, Capacitacion y Desarrollo. Elaborado
con datos tomado del instrumento aplicado a los empleados de una empresa
del sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente:
Garcia, A.; Sardla, I. y Tovar, M. (2014)

Analisis:

Con relacion a la item n°3, de si El Dpto. de Recursos Humanos se
preocupa por mantener y aumentar su crecimiento profesional, capacitacion y
desarrollo; un diecinueve por ciento (19%) de los encuestados respondio
estar totalmente de acuerdo, un treinta y dos por ciento (32%) esta de
acuerdo, un veintinueve por ciento (29%) esta medianamente de acuerdo,
mientras que un veinticuatro por ciento (24%) en desacuerdo y un tres por
ciento (3%) esta totalmente en desacuerdo. Al respecto se observo en los
resultados, que el Dpto. de Recursos Humanos si se preocupa por mantener
y aumentar su crecimiento profesional, capacitacion y desarrollo; Acota
Rodriguez, S. (2002:7), “ejercer programas permanentes de capacitacion y

desarrollo de personal que eleve su capacidad operativa”(p.7).
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item: N°4. Los ascensos y promociones de cargo obedecen a la capacidad,
conocimientos y méritos laborales.

CUADRO N° 6. ASCENSOS Y PROMOCIONES

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% /

0% <

BTA EDA ~'MD HBED ETD

Gréafico N°4. Ascensos y Promociones. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A;
Sardua, I. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En respuesta a la afirmacion n°4, sobre los ascensos y promociones de
cargo obedecen a la capacidad, conocimientos y méritos laborales un once
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por ciento (11%) de los encuestados respondid estar totalmente de acuerdo,
un veintisiete por ciento (27%) est4 de acuerdo, un dieciséis por ciento (16%)
estd medianamente de acuerdo, mientras que un cuarenta y seis por ciento

(46%) en desacuerdo.

Sefiala Rodriguez, S. (2002:56), que “el dotar a la organizacion de
personal competente es fundamental para el éxito de ésta; por tanto el
trabajo del departamento de recursos humanos reviste una gran
importancia”. De igual manera, suministrar personal idoneo a todos los

departamentos de la organizacion en forma eficiente.

item: N°5. El cargo que desempefia le permite desarrollar sus conocimientos
y habilidades.

CUADRO N° 7. DESARROLLO DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES

Fuente: Garcia, A.; Sardua, |. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°5. Desarrollo de Conocimientos y Habilidades. Elaborado con
datos tomado del instrumento aplicado a los empleados de una empresa del
sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia,
A.; Sardda, |. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En la afirmacién n°6, si El cargo que desempefia le permite desarrollar
sus conocimientos y habilidades, un treinta por ciento (30%) de los
encuestados respondié estar totalmente de acuerdo, un treinta y cinco por
ciento (35%) estd de acuerdo, un dieciséis por ciento (16%) esta
medianamente de acuerdo, mientras que un diecinueve por ciento (19%) en
desacuerdo. Asimismo, el cargo que desempefia le permite desarrollar sus
conocimientos y habilidades, los encuestados respondié estar totalmente de
acuerdo y de acuerdo que si lo desarrollan, sin embargo, un diecinueve por
ciento (19%) en desacuerdo.
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item: N°6. Estéa satisfecho con sus perspectivas laborales
CUADRO N° 8. SATISFACCION CON LAS PERSPECTIVAS LABORALES

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°6. Satisfaccion con las Perspectivas Laborales. Elaborado con
datos tomado del instrumento aplicado a los empleados de una empresa del
sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia,
A.; Sardda, |. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En relacion a la item n°, estd satisfecho con sus perspectivas

laborales, un veinticuatro por ciento (24%) de los encuestados respondi6
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estar totalmente de acuerdo, un cincuenta y siete por ciento (57%) esta de
acuerdo, un once por ciento (11%) esta medianamente de acuerdo, mientras

gue un ocho por ciento (8%) en desacuerdo.

En cuanto a si estéd satisfecho con sus perspectivas laborales, estan
medianamente satisfecho, cabe destacar, en relacion a la satisfaccién de las
perspectivas del empleado, este caso las laborales, Colunga, C. (1995:95)
advierte que la satisfaccion “es una parte fundamental, ya que esta logra una
ventaja competitiva para las empresas, donde la Unica forma de prevalecer

en el mercado es enfocandose en los intereses de sus clientes”.

item: N°7. Habla con entusiasmo de su empresa a otras personas de la
empresa manufacturera donde labora

CUADRO N°9. ENTUSIASMO CON LA EMPRESA

Fuente: Garcia, A.; Sardua, |. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°7. Entusiasmo con la Empresa. Elaborado con datos tomado
del instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A;
Sardua, |. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En respuesta a la afirmacion n°7, Habla con entusiasmo de su empresa
a otras personas, un cuarenta y un por ciento (41%) de los encuestados
respondié estar totalmente de acuerdo, un treinta y cinco por ciento (35%)
esta de acuerdo, un diecinueve por ciento (19%) estd medianamente de

acuerdo, mientras que un cinco por ciento (5%) en desacuerdo.

En este aspecto, se pude decir que cuando un empleado habla con
entusiasmo de la empresa o institucion donde labora es porque existe cierto
grado de satisfaccion, ya que un grupo representado por el cuarenta y un
porciento (41%) de los encuestados respondié estar totalmente de acuerdo,

un treinta y cinco por ciento (35%) esta de acuerdo.
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item: N°8. La rotacion de cargo dentro de la organizacion satisfacen sus
expectativas

CUADRO N° 10. ROTACION DE CARGO

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°8. Rotacion de Cargo. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A;
Sardua, I. y Tovar, M. (2014)

Analisis
En relacién a la afirmacion n°8, La rotaciébn de cargo dentro de la
organizacion satisfacen sus expectativas, el ocho por ciento (8%) de los

encuestados respondié estar totalmente de acuerdo y un veintidos por ciento
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(22%) de acuerdo, mientras que un catorce por ciento (14%) esta
medianamente de acuerdo y un cincuenta y siete por ciento (57%) en

desacuerdo.

item: N°9. La calidad de la informacion que le da el Dpto. de Recursos
Humanos es la esperada.
CUADRO N° 11. CALIDAD EN LA INFORMACION

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°9. Calidad en la Informacidon. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.;
Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Anélisis

En relacion a los resultados de la afirmacion n°® 9, de si la calidad de la
informacion que le dan es la esperada, un treinta y ocho por ciento (38%) de
los encuestados respondié estar totalmente de acuerdo y de acuerdo,
mientras que un catorce por ciento (14%) esta medianamente de acuerdo y

un once por ciento (11%) en desacuerdo.

item: N°10. El ambiente de trabajo es agradable y confortable.
CUADRO N° 12. AGRADO DEL AMBIENTE

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréafico N°10. Agrado del Ambiente. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.;
Sardda, I. y Tovar, M. (2014)

Analisis
Con relacién a la item n°10, de si El ambiente de trabajo es agradable y
confortable, un setenta y tres por ciento (73%) de los encuestados respondi6

estar totalmente de acuerdo y un dieciséis por ciento (16%) de acuerdo,

mientras que un once por ciento (11%) estd medianamente de acuerdo.
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item: N°11. La gestion del Dpto. de Recursos Humanos es eficiente.
CUADRO N° 13. EFICIENTE

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréafico N°11. Servicio. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardda, I. y Tovar, M.
(2014)

Analisis
En relacion a los resultados del item n°11, de si la gestion del Dpto. de
recursos Humanos es eficiente, un veintidés por ciento (22%) de los
encuestados respondié estar totalmente de acuerdo y un sesenta y dos por
ciento (62%) de acuerdo, mientras que un catorce por ciento (14%) esta
medianamente de acuerdo y un tres por ciento (3%) en desacuerdo.
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item: N°12. El servicio que le prestan el Dpto. de Recurso Humano transmite
confianza.

CUADRO N° 14. CONFIANZA

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréafico N°12. Confianza. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardda, I. y Tovar, M.
(2014)

Analisis

En respuesta a los resultados de la afirmaciéon n°12, de si el servicio
que le prestan el Dpto. de Recurso Humano le transmite confianza, un
veinticuatro por ciento (24%) de los encuestados respondio estar totalmente
de acuerdo y un cincuenta y siete por ciento (57%) de acuerdo, mientras que
un once por ciento (11%) esta medianamente de acuerdo y un ocho por

ciento (8%) en desacuerdo.
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item: N°13. El Dpto. de Recurso Humano es responsables con el servicio y

atencién que le ofrece. )
CUADRO N° 15. RESPONSABILIDAD CON EL SERVICIO Y ATENCION

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°13. Responsabilidad con el Servicio y Atencién. Elaborado con
datos tomado del instrumento aplicado a los empleados de una empresa del
sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia,

A.; Sardda, |. y Tovar, M. (2014)

Analisis

Respecto a las respuesta del item n°13, de si el Dpto. de Recurso
Humano son responsables con el servicio y atenciéon que le ofrecen, un
treinta y dos por ciento (32%) de los encuestados respondi6 estar totalmente
de acuerdo y un cincuenta y un por ciento (51%) de acuerdo, un cinco por
ciento (5%) esta medianamente de acuerdo y un once por ciento (11%) en
desacuerdo.
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item: N°14. La informacion que le suministra el Dpto. de Recursos Humanos

es veraz. )
CUADRO N° 16. SINCERIDAD EN LA INFORMACION

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°14. Sinceridad en la Informacién. Elaborado con datos tomado
del instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A;
Sardua, I. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En respuesta a la afirmacién n°25, sobre si la informacién que le
suministra el Dpto. de Recursos Humanos es veraz, un diecinueve por ciento
(19%) de los encuestados respondio estar totalmente de acuerdo y un
cincuenta y nueve por ciento (59%) de acuerdo, mientras que un ocho por
ciento (8%) estd medianamente de acuerdo y un catorce por ciento (14%)
esta en desacuerdo.
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item: N°15. El servicio que le brinda el Dpto. de Recursos Humanos lo
terminan en el tiempo prometido.
CUADRO N° 17. TIEMPO DEL SERVICIO

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°15. Tiempo del Servicio. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A;
Sardua, |. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En relacion a los resultados de la afirmacion n°15, El servicio que le
brinda el Dpto. de Recursos Humanos lo terminan en el tiempo prometido, un
diecinueve por ciento (19%) de los encuestados respondié estar totalmente
de acuerdo, un veintisiete por ciento (27%) de acuerdo, mientras que un once
por ciento (11%) estd medianamente de acuerdo y un cuarenta y tres por

ciento (43%) en desacuerdo.
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item: N°16. El Dpto. de Recursos Humanos solventan los reclamos con
prontitud.
CUADRO N° 18. LE SOLVENTAN LOS RECLAMOS CON PRONTITUD

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°16. Le Solventan los Reclamos con Prontitud. Elaborado con
datos tomado del instrumento aplicado a los empleados de una empresa del
sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia,
A.; Sardda, |. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En respuesta en el item n°16, le solventan los reclamos con prontitud,
un catorce por ciento (14%) de los encuestados respondié estar totalmente
de acuerdo y un diecinueve por ciento (19%) de acuerdo, un diecinueve por
ciento (19%) esta medianamente de acuerdo y un cuarenta y nueve por

ciento (49%) en desacuerdo.
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item: N°17. El Dpto. de Recursos Humanos se preocupa por mejorar sus
requerimientos y expectativas.
CUADRO N° 19. PREOCUPACION POR MEJORAS

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Grafico N°17. Preocupacion por Mejoras. Elaborado con datos tomado del
instrumento aplicado a los empleados de una empresa del sector
manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A;
Sardua, I. y Tovar, M. (2014)

Analisis

En respuesta a la afirmacion n°17, El Dpto. de Recursos Humanos se
preocupa por mejorar sus requerimientos y expectativas, un once por ciento
(11%) de los encuestados respondié estar totalmente de acuerdo y once por
ciento (11%) de acuerdo, mientras que un catorce por ciento (14%) esta
medianamente de acuerdo y un sesenta y cinco por ciento (65%) en
desacuerdo.
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item: N°18. El personal del Dpto. de Recursos Humanos esta motivado en el
cumplimiento de la gestion que realizan )
CUADRO N° 20. MOTIVACION

Fuente: Garcia, A.; Sardla, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréafico N°18. Motivacion. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardda, I. y Tovar, M.
(2014)

Analisis

En relacion a la afirmacion n°18, El personal del Dpto. de Recursos
Humanos esta motivado en el cumplimiento de la gestion que realizan, ellos
muestran dominio al responder a sus interrogantes, un veinticuatro por ciento
(24%) de los encuestados respondid estar totalmente de acuerdo y un
veintisiete por ciento (27%) de acuerdo, mientras que un cuarenta y un por
ciento (41%) estd medianamente de acuerdo y un ocho por ciento (8%) en

desacuerdo.
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item: N°19. En el Dpto. de Recursos Humanos existe una comunicacion
eficaz con el resto del personal )
CUADRO N° 21. COMUNICACION

Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M. (2014)
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Gréafico N°19. Comunicacion. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardda, I. y Tovar, M.
(2014)

Analisis

En respuesta al item n°19, En el Dpto. de Recursos Humanos existe
una comunicacion eficaz con el resto del personal, un sesenta y cinco por
ciento (65%) de los encuestados respondid estar totalmente de acuerdo y un
veintisiete por ciento (27%) de acuerdo, mientras que un tres por ciento (3%)

estd medianamente de acuerdo y un cinco por ciento (5%) en desacuerdo.
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item: N°20. Le gustaria que el personal actual del Dpto. de Recursos
Humanos optimice su gestion. )
Cuadro 22. GESTION
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Gréafico 20. Ambiente. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, |. y Tovar, M.
(2014)

Andlisis: Como se puede observar que en el grafico anterior, los
encuestados respondieron estar totalmente de acuerdo en un 70%, un
veinticuatro por ciento (24%) est4 de acuerdo, y un seis por ciento (6%)
medianamente de acuerdo, en relacién le gustaria que el personal actual del
Dpto. de Recursos Humanos optimice su gestion.
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item: N°21. La propuesta de un plan estratégico optimizaria la gestion del
Departamento de Recursos Humanos. )
Cuadro 23. PLAN ESTRATEGICO
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Gréafico 21. Ambiente. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M.
(2014)

Andlisis: Como se puede observar que en el gréfico anterior, los
encuestados respondieron estar totalmente de acuerdo en un ochenta y
nueve por ciento 89%, un once por ciento (11%) esta de acuerdo, de que la
propuesta de un plan estratégico optimizaria la gestion del Departamento de

Recursos Humanos.
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item: N°22. A usted le agrada el ambiente donde desarrolla sus labores.
Cuadro 24. AMBIENTE
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Grafico 22. Ambiente. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, . y Tovar, M.
(2014)

Analisis: Se observar que en el grafico anterior, los encuestados
respondieron un ochenta y un por ciento 81% que si le agrada el ambiente
donde desarrolla sus labores mientras que un diecinueve por ciento (19%)
gue no le agrada dicho ambiente.
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item: N°23. Esta conforme con la gestion que cumple el Dpto. de Recursos
Humanos.

Cuadro 25. CONFORME
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Gréafico 23. Conforme. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M.
(2014)

Andlisis: Se observar que en el grafico anterior, los encuestados
respondieron un ochenta y un por ciento 81% que Esta conforme con la
gestion que cumple el Dpto. de Recursos Humanos, mientras que un
diecinueve por ciento (19%) que no esta conforme.
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item: N°24. Existe responsabilidad en el Dpto. de Recursos Humanos
Cuadro 26. RESPONSABILIDAD
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Grafico 24. Responsabilidad. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, . y Tovar, M.
(2014)

Analisis: Se observar que en el grafico anterior, los encuestados
respondieron un ochenta y nueve por ciento 89% que si y once por ciento

(11%) que no existe responsabilidad en el departamento.
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item: N°25. Todos los beneficios que establece la ley los recibe (seguro
social, HCM, Cesta Ticket, bonos, prestaciones, entre otros)
Cuadro 27. BENEFICIOS
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Gréafico 25. Beneficios. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M.
(2014)

Andlisis: los encuestados respondieron un ochenta y un por ciento
81% que si reciben los beneficios, mientras que un diecinueve por ciento
(19%) que no.
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item: N°26. Cuenta con los recursos técnicos u operativos (tales como:
impresoras, PC, Papel, Fax, Internet, Software Administrativo, entre otros)
necesarios el Dpto. de Recursos Humanos para el cumplimiento de su

Gestion

Cuadro 28. RECURSOS
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Gréafico 26. Recursos. Elaborado con datos tomado del instrumento
aplicado a los empleados de una empresa del sector manufacturero ubicada
en Valencia Estado Carabobo. Fuente: Garcia, A.; Sardua, I. y Tovar, M.

(2014)

Andlisis: Se observar que en el gréfico anterior, los encuestados
respondieron un cuarenta y un por ciento 41% que si, mientras que un
cincuenta y nueve por ciento (59%) que no cuenta con los recursos técnicos
u operativos (tales como: impresoras, PC, Papel, Fax, Internet, Software
Administrativo, entre otros) necesarios el Dpto. de Recursos Humanos para

el cumplimiento de su Gestion.
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En base a los resultados anteriores a continuacion se plasma un cuadro

comparativo con el fin de darle repuesta al objetivo n° 2, “Determinar las

fortalezas y oportunidades de mejoras para la Gestion del Departamento de

Recursos Humanos de la empresa del sector manufacturero”.

CUADRO 29. FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES

FORTALEZAS

- Agradable ambiente laboral

- Recibe dotacion adecuada

- Satisfaccion Laboral

- Sentido de Pertenencia

- Medianamente eficiente la
gestion del Departamento de
Recursos Humanos.

- Confianza y responsabilidad
en el servicio que presta.

- Personal motivado en el
cumplimiento de la gestion.

- Reciben todos los beneficios

de la ley.

DEBILIDADES

Falta crecimiento profesional,
capacitacion y desarrollo

Los ascensos y promociones de cargo
gue obedezcan a sus conocimientos y
méritos laborales.

La rotacion de los cargos de acuerdo
las necesidades del empleado.

La calidad de informacién suministrada
no es eficiente.

No se termina el servicio en el tiempo
prometido

Falta en el departamento de recursos
necesarios técnicos u operativos para
mejorar la gestion de recursos

humanos.

Fuente: Garcia, A.; Sardua, . y Tovar, M. (2014)
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Oportunidades

Incentivar mas el crecimiento profesional, capacitacion y desarrollo
Promover los ascensos y promociones de cargo que obedezcan a sus
conocimientos y méritos laborales.

Mejorar la rotacion de los cargos de acuerdo las necesidades del
empleado.

Optimizar la calidad de informacion suministrada.

Terminar el servicio en el tiempo prometido

Solventar los reclamos con prontitud

Oportunidad de mejorar la gestion de recursos humanos.

Suministrar el departamento de recursos necesarios técnicos u

operativos para mejorar la gestion de recursos humanos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La manera de incrementar a las organizaciones el llamado valor
agregado, es la de centrar los esfuerzos y metas hacia el cliente, incluyendo
a todos las personas que de algun modo participan dentro de los sistemas
organizacionales. En esta investigacion, el enfoque Proponer un plan
estratégico para la optimizacion de la gestion del Departamento de Recursos
Humanos de una empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia

Estado Carabobo, centrado directamente al cliente externo.

Es de destacar que el objetivo especifico n°® 1, que es “Diagnosticar la
situacién actual de las funciones y los servicios que brinda el Departamento
de Recursos Humanos hacia los empleados de la empresa”, por lo cual lo
primero fue que se describi6 de manera detallada en el marco teodrico, la
administracion del recursos humanos, con las funciones del Departamento de

Recursos Humanos, conceptualizacion y dimensiones.

Cabe sefalar, que en este capitulo se resume los hallazgos
encontrados durante este proceso de investigacion, en donde se observé que
existen brechas entre las necesidades del cliente y el servicio ofrecido, ya
que este deberia estar ajustado a las necesidades y expectativas de los
empleados.



En base, a los resultados anteriormente interpretados, se pudo
observar las funciones y los servicios que brinda el Departamento de
Recursos Humanos hacia los empleados de la empresa, prestan servicios
de: capacitacion y desarrollo, beneficios socio econdmicos, dotacion de
uniformes, ascensos y promociones, clima laboral, suministro de equipos de
proteccion entre otros, por lo tanto, a continuacion se realiza un analisis y un

cotejo con las correspondientes teorias.

Por lo anterior expuesto, se evidencid segun los resultados, que el
ambiente donde desarrollan sus actividades de trabajo, si es el adecuado, en
cuanto a la dotacion los equipos de proteccion, se observé que no es la
adecuada, ya que estd medianamente de acuerdo y un grupo que no lo

perciben, ya que estan en desacuerdo.

Sin embargo, existen en ciertos indicadores con algunas debilidades,
tales como en el caso de que no existe informacion o un material adecuado
donde se describa el servicio que prestan en si, asi como también la
capacitacion que tiene el personal en atencion al cliente, en donde los
mismos empleados difieren que en este sentido falta reforzar esa

capacitacion.

Para el andlisis de las funciones y los servicios que brinda el
Departamento de Recursos Humanos hacia los empleados de la empresa”,
se hizo necesario seleccionar un modelo, para ello se cotejo informacién que
involucra aspectos como, apariencia de las instalaciones fisicas, equipos,

personal y materiales de comunicacion.

Por lo anterior expuesto, se observd que el personal del Dpto. de

Recursos Humanos en cuanto a la calidad de la informacion que le dan es la
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esperada, las respuesta se inclina en medianamente de acuerdo, que el
ambiente de trabajo es agradable y confortable, sin embargo en cuanto a la
comunicacion de la informacién medianamente es la esperada por lo que se
infiere que si una informacién no llega a tiempo en ocasiones puede llegar a

traer consecuencias negativas.

Cabe sefalar, que también se observaron fortalezas, y aun cuando
existen no se debe dejar de buscar el mejoramiento continuo de cada una de
las dimensiones, ahora bien, en cuanto a la apariencia existe buena
presencia del personal, el esmero del personal por brindar un servicio rapido
a sus cliente, se cumple con el horario establecido para prestar servicio, la
cultura organizacional es definida, entre otros, y por ultimo disposicion del
personal ante el cambio y sugerencias para el mejoramiento, finalmente, se

plantean las siguientes recomendaciones.
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Recomendaciones

Por lo anterior expuesto, en cuanto a los resultados obtenidos en la
aplicacion de los instrumentos, como recomendacion, para la optimizacion de
la gestion del Departamento de Recursos Humanos de una empresa del
sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo:

- Conocer muy bien a cada uno de los empleados, enfocandose en sus

necesidades y expectativas, ofrecer informacion, material, entre otros.

- Valoracion del trabajo personalizado, a través de incentivos en la
empresa, mejores condiciones laborales, talleres de motivacion

integracion dinamicas de participacion.

- Demostrar seguridad absoluta para crear un ambiente de confianza,

ademas, ser veraces y modestos, no sobre prometer o mentir.

- Mantener una buena comunicaciébn que permita saber que desea,

cuando lo desea y como lo desea.

- Disefiar vias de contacto con el trabajador, tales como buzones de

sugerencias, quejas y reclamos, carteleras informativas.

- Ofrecer capacitacion continua en relacion a cada area, pero de igual

manera buscar el mejoramiento continuo del empleado.

- Crear un entorno agradable para proporcionar felicidad en el trabajo ya
gue es un elemento clave para ofrecer un servicio de maxima calidad,

por consiguiente es necesario que la empresa trabaje para lograr que
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los empleados dejen las preocupaciones y se concentren en servir a los

clientes.

Es necesario que frecuentemente se evalle y se persiga la satisfaccion

laboral para obtener la fidelidad de los empleados.

Involucrar a todo el personal (desde la directiva y la alta gerencia hasta
cada uno de los empleados) en la puesta en practica de los
lineamientos estratégicos derivados de la presente investigacion, de

esta forma conseguir una mayor efectividad de las mismas.

Finalmente, se les sugiere considerar la siguiente propuesta titulada:
Plan estratégico para la optimizacién de la gestion del Departamento de
Recursos Humanos de una empresa del sector manufacturero ubicada

en Valencia Estado Carabobo.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

Presentacién

La necesidad de aportar a la empresa objeto de estudio, soluciones que
permitan mejorar la problematica existentes y sus futuras consecuencias, es
que se Disefa una propuesta de un plan estratégico para la optimizacién de
la gestion del Departamento de Recursos Humanos de una empresa del

sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Justificacion

Son variadas las actividades, tanto administrativas como operativas,
gue una empresa debe desarrollar, poniendo en cada una de ellas el mayor
de los esfuerzos, a los fines de obtener mejores resultados en cada uno de
los procesos. En este orden de ideas, uno de los aspectos mas relevantes
dentro de las actividades antes mencionadas lo constituye, sin duda alguna,
el servicio al cliente, debido a que de su é6ptima aplicacion dependera, en
gran medida, que la organizacion consiga los mejores resultados

administrativos.

Este proyecto se justifica sobre la base de tres criterios, la relevancia
organizacional, institucional y profesional, es por ello, que desde el punto de
vista institucional, porque con su desarrollo e implementacién se pone en

manos de la directiva de la empresa un instrumento que integra mejoras en
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la gestion del Dpto. de Recursos Humanos, contribuyendo a disminuir las
inconformidades de los empleados con respecto al servicio prestado por la
empresa. Mejorar el cumplimiento de sus funciones y consecuentemente, la
del empleado, evitando el costo que implica realizar procesos en la
prestacion de servicios y, por ultimo, se reducen las quejas y reclamos. La
optimizacién de la gestion del Dpto. de Recursos Humanos, surte un
profundo efecto sobre desempefio los trabajadores de la empresa
manufacturera objeto de estudios, en tal sentido, al mejorar las relaciones
criticas, se eleva la satisfaccion de los trabajadores, lo cual permite mantener
una organizacién en la senda competitiva. Es por ello, que esta propuesta se

va lograr a través del cumplimiento de los siguientes objetivos:

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Disefiar lineamientos estratégicos para la optimizacion de la gestion del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector

manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Especificos

- Establecer estrategias para la optimizacion de la gestion del
Departamento de Recursos Humanos de una empresa del sector

manufacturero ubicada en Valencia Estado.

- Capacitar al personal de la empresa segun las necesidades de
desarrollo profesional, que sirva para adecuar su perfil a las

necesidades empresariales.
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Fundamentacion Tedrica

La Gestion de los Recursos Humanos

La Gestion de los Recursos Humanos se refiere a una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos, y sefiala la
importancia de una participacion activa de todos los trabajadores de la
empresa. El objetivo es fomentar una relacion de cooperacion entre los
directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos
derivados de una relacion jerarquica tradicional. Cuando la Gestion de los
Recursos Humanos funciona correctamente, los empleados se comprometen
con los objetivos a largo plazo de la organizacién, lo que permite que esta se
adapte mejor en los cambios en los mercados. Es por ello que Stoner, J.

(1997). Define la Gestion de Recursos Humanos como:

El proceso de disefio de las medidas y actividades de la
fuerza de trabajo para mejorar la eficiencia y eficacia del
funcionamiento de la organizacion. Con respecto a esto,
la calidad y los recursos humanos estan en sintonia.
Ambos tratan de garantizar que los objetivos de la
organizaciéon se cumplan de forma mas eficaz. (p.156)

La GRH implica tomar una serie de medidas, entre las que cabe
destacar: el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales,
el pago de salarios en funcion de la productividad de cada trabajador, un
trato justo a estos, una formacion profesional continuada a vincular la politica
de contratacion a otros aspectos relativos a la organizacion de la actividad
como la produccion y las ventas. Elementos de la gestion de recursos
humanos Son todos aquellos que permiten la participacion de los

trabajadores en la toma de decisiones y en la organizacién de la actividad
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implica darles informacion adicional y consultarles sobre como deben

desarrollarse estas actividades.

La clave de la GRH Reside en la que comunicacion fluya del nivel
superior al nivel inferior y viceversa. No basta con breves reuniones ni con
una transmision de ordenes de los gestores a los trabajadores. En definitiva,
las organizaciones que implican a la Gestion de Recursos Humanos dedican
parte de sus recursos a la seleccion de personal y a la formacion profesional
de este. Intentan contratar a trabajadores que puedan ocupar diferentes
puestos en vez de aplicar estrictas demarcaciones en cada tipo de trabajo.
Los trabajadores deben poder adaptarse a los cambios en las condiciones
laborales, negociando de modo periddico el numero de horas laborales.
Estas organizaciones pretenden eliminar las tradiciones jerarquicas que

distinguen entre trabajadores de operarios u obreros.

Cultura

Se puede definir la cultura, como un conjunto de rasgos distintivos,
espirituales y materiales que caracterizan una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. La cultura engloba ademas el modo de vida, las
ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos
fundamentales del ser humano, asi como las tradiciones y creencias. A
través de la cultura se expresa el ser humano, toma conciencia de si mismo,
cuestiona sus relaciones, busca nuevos significados y crea obras que le
trascienden. Por otro lado, podemos decir que la cultura es aquel que esta
enfocado a las organizaciones en el que se incluye una serie de conjuntos,
comportamientos y actividades que diferencian a un grupo de otro. La cultura

de un grupo o departamento u organizacion puede apoyar o inhibir el cambio.

96



Por lo tanto, gestionar con eficiencia el cambio es un factor clave en la
gestidn de la calidad de servicio de una organizacion. La cultura es adaptada
de manera Unica y durante su desarrollo les puede ser cambiante. La cultura
de los grupos va a depender de varias variables como el idioma, la forma de
vestir, pautas de comportamiento, sistema de valores, sentimientos entre
otros. Segun Stoner, J. (1997:184), “Una cultura no es un comportamiento de
la gente que vive de ella, es todo lo que la gente vive-eventualidades del
esfuerzo social que generan y sostienen su comportamiento”. La cultura. Por
tanto no esta solo conferida a las maquinas, equipamiento o entidades
fisicas, sino que es mas importante el resultado de los pensamientos

subjetivos de cada individuo que compone un grupo dado.

Estrategias

Segun Drucker, (2006:54) las estrategias son un “conjunto de acciones
de una organizaciones gque se encuentran orientadas al logro de los objetivos
tomando en cuenta sus condiciones internas y los factores que hay a su

alrededor, comprende la mision, vision, los objetivos”.

Asi mismo Riggs (2001:26) define las estrategias como “aquellos
medios por los cuales se alcanzan los objetivos, ya que consta de un
proceso de planificacion futura de recursos, acciones y personas de la
organizacion”. Se puede inferir que las estrategias son lineas maestras para
la toma de decisiones que tiene influencia en la eficacia a largo plazo de una
organizacion. Asimismo, hay que tomar en cuenta que las estrategias
empresariales se encargan de estudiar la expansion geogréfica,
diversificacién, adquisicion de compradores y desarrollo de productos entre

otros.
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Las empresas, que estén interesadas en desarrollar un servicio de
calidad, en primera instancia deben mantener una cultura de servicio hacia lo
interno, de forma tal de practicar lo que se predica. Albrecht, K. (1996:129)

define el servicio interno como “...prestar servicios a quienes prestan
servicios”, esto con el proposito de mejorar el funcionamiento interno de
cualquier negocio, por lo que se necesita mucho trabajo en equipo y
cooperacion de toda la organizacion. Alles, M. (2008), respecto al cliente

interno:

El Recurso Humano, debe tratar al cliente interno como
lo que es: un cliente al cual se brinda un servicio. Y
utilizando una expresion de uso frecuente, el profesional
de Recurso Humanos no debera satisfacer a su cliente
interno, debera deleitarlo, sin olvidar que este ademas,
confia en que se le resolvera un problema. (p.108)

Por lo tanto, el cliente interno es aquel miembro de la organizacion, que
recibe el resultado de un proceso anterior, llevado a cabo en la misma
organizacion, a la que podemos concebir como integrada por una red interna
de proveedores y clientes. Es por ello que cuando una persona asiste a un
trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si
mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia donde
debe marchar la empresa, entre otras. A modo de entender mas la
satisfaccion del cliente interno, Hall, R. (1996) define que es importante el

clima organizacional y este lo define:

Como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye
en la conducta y satisfaccion del empleado, el clima se
reflere a una serie de caracteristicas del medio
ambiente interno organizacional tal y como lo perciben
los miembros de esta.(p.25)
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Factibilidad de la Propuesta

Psicosocial

En el desarrollo del proyecto factible es necesario establecer la
factibilidad del mismo, donde se determina la disponibilidad de recursos tanto
materiales como humanos requeridos para la ejecucion del mismo. En este
sentido la factibilidad de un proyecto tiene como finalidad determinar las
caracteristicas técnicas de la operacion, fijar los medios a implementar,
establecer los costos de operacion y evaluar los recursos disponibles, reales
y potenciales. Es por ello la relevancia de esta fase del proyecto que se toma
en cuenta para Disefiar una propuesta de un plan estratégico para la
optimizacién de la gestion del Departamento de Recursos Humanos de una
empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Econdmica

Se refiere a los recursos econémicos y financieros necesarios para
desarrollar o llevar a cabo las actividades o procesos y/o para obtener los
recursos basicos que deben considerarse son el costo del tiempo, el costo de
la realizacion y el costo de adquirir nuevos recursos, este es uno de los
elementos mas relevantes puesto que garantiza la aplicacion, para
corroborar que la empresa esta en condiciones favorables para llevar a cabo
el presente plan de forma satisfactoria, para productividad y efectividad de la

misma.

Operativa

Se refiere a todos aquellos recursos donde interviene algun tipo de
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actividad (Procesos), depende de los recursos humanos que participen
durante la operacién del programa. Durante esta etapa se identifican todas
aguellas actividades que son necesarias para lograr el objetivo y se evalla y
determina todo lo necesario para llevarla a cabo. En tal sentido, la propuesta
se considera viable puesto que no repercute ni estructural ni fisicamente en
la institucién objeto de estudio. En este aspecto, se dispone de los recursos
necesarios para llevarla a cabo operativamente ya que se dispone tanto del
recurso humano, asi como también de la infraestructura necesaria para la

implementacion de la misma.
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Objetivo Especifico: Establecer estrategias para la optimizacion de la gestion del Departamento de Recursos

Humanos de una empresa del sector manufacturero ubicada en Valencia Estado.

forma anénima,
con el fin de
optimar la calidad
de informacion
suministrada.

empresa a través de
propuestas generadas
por sus empleados.

« Encontrar el +» Que exista un Sala de
consenso entre : :
compromiso para la Departamento | reuniones
las personas
encargadas de aplicacion de normas, de Recursos Laptop PC 2 Horas
planificar, ejecutar :
" gue permita la Humanos Impresora
y verificar el
proceso de optimizacién de Papel
calidad .
resultados y un buen Boligrafo
desarrollada en la
empresa. desempefio laboral.
% Se establecera un | < Este busca la Departamento Papel
buzoén de ., ;
. comunicacion de de Recursos Boligrafo 3 Horas
sugerencias, en el
cual se aspectos relativos tanto a Humanos Carton
depositaran las o ..
: la actividad laboraly a la Tijeras
sugerencias y )
realizada por cada solucién en conjunto de Todos los Pega
trabajador de
los problemas de la empleados Impresora




% Se establecera ¢ Es el establecimiento de | Departamento Sala de

una reunion de la comunicacion eficaz, de Recursos reuniones 2 Horas
feedback en todos los niveles y Humanos Laptop PC

mensual, o direcciones, asi como, su Impresora

cuando lo amerite eficiencia en los canales Todos los Papel

la situacioén, en formal e informa empleados Boligrafo

donde se

discutiran los
temas de interés
grupal e individual,
asi como, las
metas. También
se proporcionara
la informacién
relativa a los
logros de cada
trabajador.




Objetivo Especifico: Capacitar al personal de la empresa segun las necesidades de desarrollo profesional,

que sirva para adecuar su perfil a las necesidades empresariales.

- Sala de
« Exponer a los . .
* por + Determinar los Departamento | reuniones
participantes
cual es la elementos que inciden de Recursos | - Laptop PC 8 Horas
relacion L
. en la motivacion de cada Humanos - Impresora
existente entre
la motivaciéon y trabajador - Video-Bean Divido en 4
la satisfaccion - .
Facilitador | - Papel dias
personal para
lograr el - Boligrafo
rendimiento Material de
laboral. -
apoyo para
los
participante
S.
- Sillas
- Escritorios




Programa de Capacitacién y Desarrollo del personal de la empresa

Con el mismo se pretende disefiar los cursos de entrenamiento, que debera seguir la empresa para la
capacitacion de su personal, destacando su importancia para la consecucion de los objetivos de calidad
establecidos para la misma. Es necesario, que la empresa estructure adecuadamente su plan de
capacitacion de calidad destinado a todos los trabajadores del &rea de produccién, ademés de los directivos
involucrados, cuyos objetivos deben guardar correspondencia con los objetivos estratégicos de la
organizacion. La elaboracion de este plan estara a cargo del Departamento de Recursos Humanos, quien
designard las personas encargadas para coordinar las actividades, el cual debera tener la aprobacion del
Comité o Consejo de Calidad, que ejerce el liderazgo a nivel de toda la organizacion. En este sentido: los
objetivos de la capacitacién deben ser.

e Promover la adopcién de valores de cultura de calidad.
e Desarrollar habilidades de liderazgo y mejoramiento continuo de la calidad.
Para el plan de capacitacién es necesario contar con la participacion de un asesor externo en

diferentes éareas. Las primeras acciones de capacitacion deben orientarse a los altos ejecutivos
involucrados (en este caso al Director y Supervisores de areas. debiendo cubrir temas con énfasis en el




aspecto estratégico, los temas de:

Liderazgo, Técnicas de Trabajo en Equipo, Técnica de la Solucion Estructurada de Problemas,

optimizacién de gestion.

Es importante sefialar, que todos los directamente involucrados deben ser capacitados y se deba
prestar mas atencion a las Técnicas para el mejoramiento. En este sentido, es importante que los directivos

participen en el programa de capacitacion a los niveles medios y operativos.

La capacitacion debe buscar no sélo el adiestramiento, sino un cambio de actitud y de comportamiento de
todas las personas que participan en los procesos. Es entendido, que para que la misma sea efectiva es
necesario que sea tedrico — practica, emplear ejemplos de la propia organizacién o similares, ser dosificada

y aplicar todo lo aprendido en el trabajo diario.
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Actividades a Realizar en el Programa de Capacitacion
lera. Etapa
Para la aplicacion del Diagnéstico Necesidades de Adiestramiento (DNA), se debe realizar tres tipos de analisis'y

aplicacion a través de medios con el fin de recolectar la informacién necesaria.

4 )

‘La determinacion de los
objetivos organizacionales, asi
€Omo en |0s recursos con que
cuenta la empresa, este

(o Examina el conocimiento, A
las actitudes o habilidades

establece el marco dentro del + Andlisis de funciones, este del individuo que ocupa » Evaluacion de

cual pueden definirse con se refiere en la tarea o cada puesto. desempefio.

mayor claridad las funciones  del capital e

necesidades de adiestramiento A G I, B . .

desarrollo. que debe hacer 'y su 5! .

y comportamiento, es decir, _ » Solicitud de Supervisores
éste andlisis se centra en ' y Gerentes
las funciones y no en el Y Y,
individuo.

J




2da. Etapa. PLANIFICACION

Dentro de este marco, los planes o programas de adiestramiento, toman en cuenta una serie de pasos a seguir, ya

entrando en la realizacion del plan en si, la organizacion debe saber desde el como y quién adiestrar, hasta el area

gue se necesita reforzar; si se responden preguntas como el qué?, por qué?, para qué?, entre otros, se puede llegar
a realizar de forma coherente y amplia la estructuracion del plan de adiestramiento de las empresas.

*CURSOS « EXTERNO O INTERNO
*INDUCCION « HORARIO:
:E_:;LERES « DENTRODEL
“E-LEARNING Pl 2ol i
DIDACTICAS, + FUERADE HORARIO . -
TANSTERENCH RiEST  o CLisoRicion, 0L
. PRIVADAS. + REMUNERADO ONO .
*PLAN DE CARRERA « INSTRUCTOR 0 REMUNERADO EE%N,\}QgéiMA =
FACILITADOR — * INFORMACION \%
+ RECURSOS DE LA COMUNICACION  DE
EMPRESA LAS ACTIVIDADES DE
+ RECURSOS Y ADIESTRAMIENTO Y
MATERIALES DE LOS DESARROLLO

ENTES DIDACTICOS
- J

J




3ra. Etapa. EJECUCION

A continuacion se puede identificar una perspectiva de cOmo va a ser ejecutado el adiestramiento, cuales son las
areas importantes, los lugares a utilizar, asi como los medios a manejar, entre otros, para alcanzar una mayor
efectividad en esta etapa.

TIPOS CLASIFICACION FINALIDAD MEDIOS
1.Adiestramiento orientado | Transmitir conocimientos o Técnicas de lectura, recursos
al contenido informacién individuales, instruccion

programada, etc.
2. Adiestramiento orientado | Cambiar actitudes, desarrollar Role—playing, entrenamiento
al proceso conciencia acerca de si mismoy | de grupos, entrenamiento de la
desarrollo de habilidades sensibilidad, etc.
En cuanto a 3. Adiestramiento mixto Transmitir informacion, cambiar | Conferencias, estudios de
uso actitudes y comportamientos casos, simulaciones, juegos,
rotacién de cargos, etc.
1. Adiestramiento de
induccion o integracion en | Adaptacién y ambientacién Programa de induccion
En cuanto a la empresa inicial del nuevo empleado
tiempo 2 Adiestramiento después
del ingreso del trabajador Adiestramiento constante, para | Adiestramiento en el sitio de
mejorar el desempefio del trabajo y entrenamiento fuera
empleado del sitio de trabajo
En cuanto al 1 Adiestramiento en el sitio | Transmitir las ensefianzas Rotacién de cargos,
lugar de de trabajo necesarias a los empleados entrenamiento de tareas, etc.
aplicacién 2 Adiestramiento fuera del | Transmitir conocimientos y Aulas de exposicion, estudios

lugar de trabajo

habilidades

de casos, simulacione
conferencia, dramatiza




4ta. Etapa. EVALUACION
Se presenta las etapas de la evaluacion, con estas se persigue analizar si se estan desarrollando las capacidades y

los conocimientos habilidades y destrezas adquiridos por el individuo en los adiestramientos aplicados.




OBJETIVO: Preparar en mejoras de comunicacion y relaciones interpersonales

DURACION: 8 HORAS

INICIO DESARROLLO CIERRE
CONTENIDOS INDICADORES DE LOGRO
CONCEPTUALES PROCEDIMENTALES ACTITUDINALES

+ RELACIONES
INTERPERSONALES Y
HUMANAS: ACTITUDES
DE CONFIANZA
SOLIDARIDAD Y
RESPETO

Ejemplificacion de conductas
establecidas en las relaciones
interpersonales de un lider que
denotan confianza, seguridad y
respeto.

Ejemplificacién de normas de
convivencia que fortalezcan las
relaciones interpersonales y
humanas en el aula y en el centro
educativo, en funcién de
confianza, solidaridad y respeto.

Muestra actitudes de confianza,
solidaridad y respeto al establecer
apropiadas relaciones
interpersonales y humanas.
Actitud pragmatica y realista al
realizar sus aportaciones.

v Propone ejemplos practicos que
denotan confianza, solidaridad y
respeto por parte de un lider

+ COMUNICACION Y
DIALOGO ACTITUDES
Y ATRIBUTO

Diferenciacién entre comunicacién
y dialogo a partir de hechos,
sentimientos y experiencias
cotidianas.

Observacion e interpretacion de
las actitudes comunicativas y
normas de interaccién verbal que
practican los diferentes actores
educativos.

Valoracion y respeto por las
aportaciones del grupo.
Expresioén correcta y coherente al
transmitir sus puntos de vista.
Actitud critica y objetiva al
presentar sus aportes.

Aprecio hacia las practicas
correctas de comunicacion.

v Expresa de forma correcta y
coherente hechos, sentimientos
y experiencias que denoten la
diferencia entre comunicacién y
dialogo.

v Expone de forma objetiva y
critica las diferentes actitudes
comunicativas y normas de
interaccioén verbal, que practican
los diferentes actores
educativos.
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OBJETIVO: Aplicar diferentes técnicas para resolver conflictos desde su comprension constructiva, a fin de tomar

decisiones que favorezcan la convivencia laboral. DURACION: 4 HORAS
INICIO DESARROLLO CIERRE
CONTENIDOS INDICADORES DE
LOGRO
CONCEPTUALES PROCEDIMENTALES ACTITUDINALES

+ FUNCION Y + Deduccion y ejemplificacion | % Interés por comprender v Identifica y explica
ELEMENTOS DEL de elementos y funciones del la complejidad de los correctamente los
CONFLICTO conflicto en las estructuras conflictos. elementos y funciones

de grupo. gue configuran un
conflicto, mostrando
interés por comprender la
complejidad de los
mMismos.

+ CAUSAS DE LOS + Determinacion de las causas | + Seguridad y creatividad v Identifica con seguridad
CONFLICTOS: POR del conflicto en situaciones al identificar las causas diversas causas del
FALLAS EN LAS de la vida cotidiana. del conflicto. conflicto extraidos de
INTERACCIONES casos concretos y los
COMUNICATIVAS, POR clasifica con creatividad,
INTERESES Y segun los factores que
VALORES, POR los generan.
PREFERENCIAS.




REACCIONES ANTE
LOS CONFLICTOS:
ALTERACIONES EN LOS
ESTADOS DE ANIMO Y
DESEQUILIBRIO
EMOCIONAL, EVASION,
ACOMODACION Y

+ |dentificacién y andlisis de
las principales reacciones
que surgen ante los
conflictos y evaluacion de las
consecuencias positivas y
negativas.

Respeto y flexibilidad de
las opiniones divergentes
a las propias, ante un
conflicto.

Valora la capacidad de
autocontrol y equilibrio
emocional ante la

v Representa mediante
escenografias, diversas
reacciones humanas que
surgen ante un conflicto;
valorando la capacidad
de autocontrol y equilibrio
emocional.

COMPETICION. presencia de situaciones

conflictivas.
TECNICAS DE + Seleccion y aplicacién de Respeto al elegir v Propone con seguridad,
RESOLUCION DE técnicas para la resolucion correctamente las técnicas basadas en la
CONFLICTOS: de conflictos en casos reales técnicas apropiadas para comunicacion efectiva,
COMUNICACION o hipotéticos resolver conflictos en simulacién, el didlogo y la
EFECTIVA, + Planteamiento de los pasos situaciones reales o escucha efectiva para

SIMULACION, EL
DIALOGO, LA ESCUCHA
EFECTIVA.

TOMA DE DECISIONES
Y RESOLUCION DE
CONFLICTOS

a seguir para la toma de
decisiones y la resolucion de
conflictos, mediante el
analisis de una situacion
problematica.

hipotéticos.

Actitud positiva y objetiva
en el planteamiento de
los pasos para el andlisis
de situaciones
problematicas.

resolver situaciones
conflictivas reales o
hipotéticas.
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ANEXOS



ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DATOS



s *“’ﬁ,ﬁi‘" UNIVERSIDAD DE CARABOBO
‘U sl FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS Y EL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN VALENCIA

ESTADO CARABOBO

INSTRUCCIONES

El presente Cuestionario cuyos enunciados van a recoger la
informacion sobre “Diagnosticar la situacién actual de las funciones y los
servicios que brinda el Departamento de Recursos Humanos hacia los
empleados de la empresa”, las cuales seran contestadas de acuerdo a su
apreciacion. Las afirmaciones seran contestadas colocando una (X) en la
casilla de la escala que corresponda a la alternativa que usted considere a

Su criterio.

Escala del cuestionario:

TA (5): Totalmente de acuerdo

DA (4): De acuerdo

MDA (3): Medianamente de acuerdo
ED (2): En desacuerdo

TD(1): Totalmente en desacuerdo



CUESTIONARIO DIRIGIDO AL CLIENTE INTERNO
TA (5): Totalmente de acuerdo; DA (4): De acuerdo; MDA (3): Medianamente de
acuerdo; ED (2): En desacuerdo; TD(1): Totalmente en desacuerdo

N° AFIRMACIONES TA DA MDA ED D

5 4 3 2 1
1. El ambiente donde desarrolla sus actividades
de trabajo es el adecuado
2. Recibe la dotacién apropiada de equipos de
proteccion para el cumplimiento de sus
funciones
3. El Dpto. de Recursos Humanos se preocupa

por el crecimiento profesional, capacitacion y
desarrollo de los empleados de la empresa

4. Los ascensos y promociones de cargo
obedecen a la capacidad, conocimientos y
méritos laborales

5. El cargo que desempefia permite desarrollar
sus conocimientos y habilidades

6. Esta satisfecho con sus perspectivas
laborales

7. Habla con entusiasmo a otras personas de la

empresa manufacturera donde labora

8. La rotacion de <cargo dentro de Ia
organizacion satisfacen sus expectativas

9. La calidad de informacién que le da el Dpto.
de Recursos Humanos es la esperada

10. | EI ambiente de trabajo es agradable y
confortable

11. | La gestion del Dpto. de Recurso Humano es
eficiente

12. | El servicio que presta el Dpto. de Recurso
Humano transmite confianza

13. | El Dpto. de Recurso Humano es responsable
con el servicio y atencion que ofrece

14. | La informacién que suministra el Dpto. de
Recursos Humanos es veraz

15. | El servicio que brinda El Dpto. de Recursos
Humanos lo terminan en el tiempo prometido

16. | El Dpto. de Recursos Humanos solventan los
reclamos con prontitud

17. | El Dpto. de Recursos Humanos se preocupa
por mejorar sus requerimientos y expectativas

18. | El personal del Dpto. de Recursos Humanos
estd motivado en el cumplimiento de la
gestién que realizan
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TA DA MDE ED TD
N° AFIRMACIONES
5 3 2 1
19. | En el Dpto. de Recursos Humanos existe una
comunicacion eficaz con el resto del personal
de la empresa
20. | Le gustaria que el personal actual del Dpto.
de Recursos Humanos optimice su gestién
21. | La propuesta de un plan estratégico
optimizaria la gestion del Departamento de
Recursos Humanos.
N° AFIRMACIONES Sl NO
22. A usted le agrada el ambiente donde
desarrolla sus labores
23. Esta conforme con la gestion que cumple
el Dpto. de Recursos Humanos.
24. Existe responsabilidad en el Dpto. de
Recursos Humanos
25. Todos los beneficios que establece la ley
los recibe (seguro social, HCM, Cesta
Ticket, bonos, prestaciones, entre otros)
26. Cuenta con los recursos técnicos u

operativos (tales como: impresoras, PC,
Papel, Fax, Internet, Software
Administrativo, entre otros) necesarios el
Dpto. de Recursos Humanos para el
cumplimiento de su Gestion

27. En su opinién, cuales aspectos cree usted que tienen mas debilidades y que se
Recursos

deben

mejorar en la gestion del Departamento

Humanos:

de
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ANEXO B
CONFIABILIDAD



CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

S s2 sS3 sa S5 sS6 sS7 S8 =3=] sSi10 TOTAL
5 4 5 4 5 4 3 = 5 1 e
5 5 5 5 5 5 a 5 a a a7z
= 4 = 4 5 4 3 = 5 3 a3
5 4 =3 a 5 4 = 5 5 3 a5
[S3 a [S3 a 5 a 3 a a 3 a1
5 5 4 =3 4 3 4 4 3 3 40
5 4 5 4 5 4 3 5 5 3 a3
5 4 2 4 = 4 3 =] 5 3 40
= 4 = 4a = 4 = = 5 3 a5
10 5 = 3 4 5 2 =3 4 5 5 a3
11 [ a [ a 5 a [S3 a a 3 a3
12 5 4 3 3 2 2 2 2 1 1 25
13 5 5 5 5 =] 5 5 =] 4 3 a7
14 5 =3 5 =3 = 5 =3 4 4 3 a6
15 = = = = = 5 = = 4 3 a47
16 [S3 a [S3 a 5 [S3 s 5 a 3 a5
17 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 a7
18 5 4 5 4 = 4 3 =] 5 3 a3
19 5 4 5 4 = 5 =3 = 4 3 as
20 5 5 5 5 =3 5 a [ a a a7z
21 5 a 5 a 5 a 3 =3 5 3 a3
22 =3 4 =3 a 5 4 = 5 5 3 a5
23 =] a =] a = a 3 a a 3 a1
24 =3 4 = 4a 5 4 3 4 4 3 41
25 5 5 4 =3 4 3 4 4 3 3 40
26 5 5 5 5 5 5 5 =3 4 3 a6
TOTAL 20 80 85 78 86 75 76 80 73 56 779

MEDIA 5 4a.a44494a4 A4.722222 A4.333333 4.777778 A4.166667 A4.222222 A4.444444444 A4.055556 3.111111| 43.277778
- - - - - - - - - -

D. EST. O 0.51131 0.669113 0.594089 0.732084 0.985184 1.003263 0.783823 0.937595 0.758395] 5.0736407
VARIANZA O oO.2614a4 0.4a47712 0.352941 0.535948 0.970588 1.006536 0.614379 0.879085 0.575163 25.74183
ALPHA = 0.8208 82.08% EnNn este caso Alto Grado de Confiabilidad

Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad
N = 26 Numero de Items
N -1 25 NUmero de Items -1 grado de libertad
St 5.64379 Sumatoria de varianzas (ltems)

Se mide de (Oa 1): O -

25.7418

Varianza

0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y

0,625 - 1 Alta Confiabilidad

Formula:
ALPHA =

N/N-1* 1-St/S

0,50 No hay Confiabilidad




ANEXO C
CONSTANCIA DE VALIDACION



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

8 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

R 118}

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Eppma € /‘1'/-3&4;&((0 D, titular de la Cédula de
ldentidad V- 93283SY , profesor (a) activo (a) de la
Escuela de leleeconss Jnclies "n el , adscrito a
la Catedra de _ &lod/sfree

hago constar por medio de la presente que el instrumento de recoleccion de

datos (Cuestionario) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado:
"PLAN ESTRATEGICO PARA LA OPTIMIZACION DE LA GESTION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR MANUFACTURERO UBICADA EN VALENCIA ESTADO
CARABOBO?”, presentado por las bachilleres: Garcia Anyelin; C. L.: V-
20382139; Sardua Isleyer; C. 1.:V-18629404 y Tovar Mariela; C. I.: V-

19366981. cumple con los requisitos exigidos para cubrir los objetivos de

investigacion que pretenden desarrollar.

En Valencia, a los |2 dias del mes de A eem b,<  delafio dos mil

catorce.

Aprobado por:

AMJQ



