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RESUMEN INFORMATIVO

La investigacion tuvo como objetivoproponer estrategias para la administracion del
recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A. Se enmarco en
la modalidad proyecto factible, con un disefio de campo yno experimental, de nivel
descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 31 trabajadores de la
empresaDistribuidora Unida Del Centro C.A, la muestra fue de tipo intencional,se
seleccionaron a los tres (3) trabajadores del Departamento de Recursos Humanos. El
desarrollo de la investigacion sigui6 tres fases: Diagnostico de la situacion actual en
cuanto a la administracion de recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del
Centro, se utiliz6 como técnica de recoleccion de los datos, la encuesta en la
modalidad de cuestionario, el cual estard conformado por preguntas catorce
preguntas dicotomicas (si / no). Descripcion de las fortalezas y debilidades en cuanto
al uso de herramientas para el manejo del personal mediante el desarrollo de
unandlisis DAFO(Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) y el disefio
estrategias de administracion de RRHH acorde a las caracteristicas propias de la
empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A, las cuales constituiran una propuesta
cuya estructura contendran los siguientes elementos:presentacion, los objetivos de la
misma, descripcion y factibilidad. Se concluye que las debilidades encontradas
fueron: no existe planificacion de los recursos humanos requeridos a futuro,
inexistencia de un proceso de Reclutamiento y seleccion de personal permanente, no
se ejecuta un plan de capacitacion permanente, sin estimulacion del desarrollo
organizacional, carencia de un Sistema de Informacion Gerencial y sin un proceso de
control, interno. Esto planteaba la necesidad de estrategias para la administracién del
recurso humano en la empresa estudiada, las cuales se presentaron en forma de
propuesta factible.

Descriptores: Estrategias, administracion, recursos humanos, distribuidora.
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INTRODUCCION

La Administracién de Recursos Humanos consiste en el conjunto de variables
relacionadas al personal que trabajan en una organizacion, los cuales son vitales para
el buen funcionamientode la misma y que es preciso gestionar para optimizar la
diversidad de aspectos que configuran la estructura de unaorganizacién. La idea
fundamental que debe regir un departamento de Recursos Humanos (RR. HH) es el
disefio de un procedimiento validopara elegir a las personas mas adecuadas para
desempefiar un puesto de trabajo debido a que tarea especifica tiene un perfil de
individuo para luego planificar su desarrollo dentro de la empresa.

En ese contexto se ubica la investigacion que se desarrollard en la
empresaDistribuidora Unida Del Centro C.A.Actualmente, dicha organizacion
presenta diferentes limitaciones con respecto a la gestion de los recursos humanos
que laboran en la misma lo que genera deficiencias en la administracion de los
mismos. Por tal motivo, se pretende proponer estrategias para la administracion del
recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A.

El proyecto estd conformado por cuatro capitulos: El Capitulo I, titulado el
problema, presenta el planteamiento del problema, la formulacion del problema,
objetivos del estudio: general y especificosademas de la justificacion de la
investigacion yseguidamente en el Capitulo 11, se describe el marco teorico integrado
por los antecedentes, las bases tedricas y la definicién de términos basicos.
Luego en el Capitulo 111, se delimita el marco metodologico, se define el tipo, disefio
y nivel de la investigacion y las fases metodoldgicas. En el Capitulo IV se presentan
los resultados del desarrollo de las fases metodoldgicas, El capitulo V, presenta la
propuesta con sus componentes. Para finalizar se destacaron las conclusiones y

recomendaciones, luego se resefiaron las referencias bibliograficas consultadas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

La gestion organizacional es un reto para las organizaciones, considerando un
contexto signadopor constantes cambios sociales, econdmicos y tecnolégicos, y por la
incertidumbre.Ahora bien, para implementar nuevas formas de hacer las cosas se
requiere transformar la forma de pensar y de actuar de las personas, procesostales que
pueden impulsarse con el desarrollo y la aplicacion de una gestionde Recursos
Humanos (RR. HH) que respondan a las demandas del contexto social y empresarial
en concordancia con los respectivos entornos de referencia y actuacion que le
competen.

Las organizaciones cada dia buscan mejorar y desempefiarse éptimamente para
el logro de sus objetivos; el mundo de las empresas se sustenta mediante diversos
procesos y elementos, uno de los méas importantes es la motivacion laboral, la cual
engloba gran cantidad de aspectos que favorecen o interfieren en el funcionamiento
de las mismas. Dentro de esta motivacion, es necesario enfocarse en el talento
humano y la administracion o gestion adecuada de este, lo cual tendrd un impacto
favorable para la organizacion, teniendo en cuenta que el motor de la misma, son los
trabajadores.

Sobre este aspecto, Castillo (2010), expresa que:

De manera global en el mundo, la gestion del Talento
Humano, se convierte en un aspecto crucial, pues el éxito de
las instituciones y organizaciones depende en gran medida de
lo que las personas hacen y cémo lo hacen. (p.1).



Es de vital importancia, en las organizaciones, el area o espacio en la estructura
administrativa que se encarga de coordinar lo relacionado a los recursos humanos,
quienes gestionan el talento humano deben apostar al logro de los objetivos
organizacionales mediante la aplicacion de acciones acertadas, acordes a las
necesidades que se presentan y que beneficien a las personas que laboran en las
empresas y causen un impacto favorable en las mismas.

Al respecto, Chiavenato (2008), sostiene que “la gestion del talento humano, es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos relacionados
con las personas: reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempefio”. Se expresa en cuales procesos se centra la gestion de los Recursos
Humanos en una empresa, aspectos que deben ser atendidos y establecer estrategias
que faciliten mejorarlos y optimizar la forma como se desarrollan. (p.4)

En el caso de América Latina, Elvira (2009), resalta en sus
planteamientosqueen época de crisis, emergen motivos para considerar la gestion de
los recursoshumanos como estratégica, éstos son: el area de RecursosHumanos debe
plantear un equilibrio entre los objetivos e intereses dela personas y los de la
empresaen funcion de la competitividad, utilizar la fortaleza del talento humano
comoventajacompetitiva, mejorar las relaciones laborales con sus trabajadores y
brindarlesformacion para mantenerlos actualizados y motivados.

En este contexto, la Empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A, ubicada en
Valencia, estado Carabobo, la cual se dedica a la distribucion de productos de
consumo masivo de diversos ramos como enlatados, derivados del mar, confiteria,
entre otros productos, presenta ciertas situaciones que se pudieron observar en la
visita realizada para establecer la problematica que se plantea, se evidencia que
existen diferentes limitaciones con respecto a la administracion y gestion de los
recursos humanos; entre las causas que se manifiestan se tiene que:No existen
politicas de reclutamiento del personal, ni se ejercen las funciones y tareas de acuerdo
a los que se debe desemperfiar en cada cargo,se observa cierta apatia del personal al

momento de realizar sus labores, lo cual puede ser causado por la inexistencia de



planes de adiestramiento; asimismo no se debe dejar atrés el factor crisis econémica
existente que afecta al trabajador.

Estas manifestaciones, se encuentran presentes dentro de la organizacion
generando como efecto una problematica general que se resume en deficiencias en la
Administracion de RRHH lo cual repercute directamente en que no se cuente con una
administracion productiva, eficiente y clara, siendo estos necesario para alcanzar las
metas y objetivos planteados dentro de la organizacion. En base a lo expuesto, se
determina la necesidad de dar respuesta a las debilidades encontradas, en base a
teorias para la administracion de recursos humanos, a través de la elaboracion de
estrategias que permitirian mejorar los procesos de reclutamiento, seleccion y

adiestramiento del personal en la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A.

1.2. Formulacion del problema
¢Como se puede mejorar los procesos de gestion en la administracion de RRHH

en la empresa Distribuidora Unida Del Centro?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. General
Proponer estrategias para la administracion del recurso humano en la empresa

Distribuidora Unida Del Centro C.A.

1.3.2. Especificos
Diagnosticar la situacion actual en cuanto a la administracion del recurso

humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro.

Describir las fortalezas y debilidades en cuanto al uso de herramientas para el
manejo del personal.

Disefiar estrategias de administracion de RRHH acorde a las caracteristicas

propias de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A.



1.4. Justificacién de la investigacion

Lainvestigacion centra su relevancia en lo representa una propuesta estrategias
para la administracion del recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del
Centro C.A, que facilitaria el desarrollo de las funciones administrativas que
conforman la administracion o gestion del talento en forma eficiente y eficaz ademas
de favorecer un clima éptimo para el trabajo coordinado y motivado.

En cuanto a la relevanciasocial, la propuesta que se planteara facilitard
informacidn sobre cdmo se debe llevar la gestion del talento humano, beneficiando a
los trabajadores y a la empresa debido a que se tendria claridad sobre las funciones y
tareas que cada uno debe cumplir y en cuanto a las necesidades de formacion del
personal que labora en la empresa Distribuidora Unida Del Centro.

Sobre las implicaciones préacticas de este estudio, se plantea que permite al
estudiante de la carrera Administracién de empresas, establecer una vinculacion entre
la teoria y la practica, realizar la puesta en accion de los aprendizajes adquiridos
durante el proceso formativo en la UJAP y aportar una alternativa de solucion en su
area de competencia profesional.

De igual manera, el trabajo de investigacion constituye una construccion tedrico
practico que servira de soporte y antecedente a otras investigaciones sobre el tema.
Cabe destacar, que la investigacion estara inserta en la linea de investigacion de la
Universidad José Antonio Paez denominada Gestion del conocimiento, la cual esta
dirigida plantear como es el compartir y socializacién del conocimiento en las
organizaciones, destacando la funcion del talento humano en el intercambio de

informacion.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO
El marco tedrico segun Tamayo (2012), “amplia la descripcién del problema.
Integra la teoria con la investigacion y sus relaciones mutuas”. Aporta los elementos
conceptuales de la investigacion relacionado al estado del conocimiento sobre el tema
y los aspectos conceptuales mas relevantes. Contiene los antecedentes, las bases

tedricas y la definicion de términos. (p.148).

2.1. Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes de la investigacion, segin Arias (2006), explican que “se
refieren a los estudios previos, trabajos y tesis de grado, trabajos de ascensos,
articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado”. Se
presentan investigaciones previas que guardan relacion con el estudio en curso y
aportan elementos sustanciales para su desarrollo. (p.106)

Se presenta el trabajo de investigacion de Parra (2016), titulado: “Gestién de
recursos humanos en el subsistema de adiestramiento y desarrollo de un
supermercado ubicado en Naguanagua, Estado Carabobo”. Presentado en la
Universidad de Carabobo, Venezuela para optar al titulo de Licenciado en Relaciones
Industriales. EI objetivo general fue analizar la gestién de recursos humanos en el
subsistema de adiestramiento desarrollo de un supermercado ubicado en Naguanagua,
Estado Carabobo. La investigacion se enmarco metodoldgicamente en el tipo de
investigacion descriptiva. Se concluyé que la empresa no realiza un plan de
formacion de recursos humanos, lo que conlleva a debilidades en la planificacién de
desarrollo de RRHH. Este trabajo de grado aportara elementos teérico-practicos sobre
los procedimientos que se deben seguir para aplicar herramientas que faciliten

realizar diagnostico en las empresas en el area de Recursos Humanos.



Asimismo, Tejada (2016), desarrolld el trabajo titulado “Propuesta de
estrategias para mejorar la administracion de los recursos humanos, en la
gestion de la municipalidad provincial de Bagua, Peru”. Presentado enla
Universidad Sefior de Sipan, Per( para optar titulo de Licenciado en Administracion.
Su objetivo general fue proponer estrategias centradas en un Tablero de Mando para
la mejora de la administracion de los recursos humanos.La investigacion se enmarca
en la modalidad proyecto factible, el disefio utilizado fue no experimental. Las
conclusiones precisan que la propuesta de estrategias es viable y si influye de manera
significativa en la mejora de la administracion de los recursos humanos. Esta
investigacion aporto al estudio en cursoaspectos de orden tedrico sobre las estrategias
que se pueden utilizar para la mejora de la administracion de recursos humanos en
una organizacion.

Seguidamente, se resefia la investigacion de Ghiglione (2015), titulado
“Gestion de RR.HH del personal de planta permanente de la Honorable Camara
de Diputados de la Provincia de La Pampa, Argentina. Desafiospara una
adecuada evaluacion de desempefio”. Presentado en la Universidad Nacional de la
Pampa, Argentina para optar al titulo de Magister en Gestion Empresarial.El estudio
tuvo como objetivo general disefiar una propuesta de herramienta consistente en un
conjunto de indicadores, que permitan analizar y comprender el aporte de los
Recursos Humanos en las administraciones publicas.Metodologicamente se ubico en
una investigacién de caracter cualitativo, con matices de orden cuantitativo. Se
concluye que los Recursos Humanos son el activo més importante dentro de las
organizaciones publicas y representan el factor clave de éxito o fracaso. Este estudio
aportard aspectos practicos de como se debe disefiar y desarrollar un sistema de
gestién de Recursos Humanos.

También, se resefia la investigacion de Alvarez(2014), titulada “Estrategia de
Recursos Humanos para Adkkon Coatings.Estrategia para llegar a ser un mejor
lugar para trabajar”. Presentada en la Universidad de Nuevo Ledn, México para

optar al titulo de Licenciado en Administracion. El objetivo general fue plantear



estrategias y las tacticas centradas en el capital humano dirigidas a disminuir las
debilidades en cuanto a la fuerza laboral.La metodologia se centré en un estudio de
tipo bibliografico con disefio documental. Se concluye que quienes participan en la
administracion de los recursos humanos desarrollan y trabajan a través de un sistema
integrado de ARH. Este estudio aportard un contexto general de las areas de atencién
en un sistema de gestion de recursos humanos.

De igual manera, se indagd en la investigacion de Rodriguez, (2015), cuyo
titulo fue “Plan estratégico para la direccion de recursos humanos que optimice
el desempefio del personal de la Alcaldia del municipio Girardot del estado
Aragua “Presentado para optar al grado de Magister en administracion del trabajo y
relaciones laborales en la Universidad de Carabobo, Venezuela. El objetivo general
fue disefiar un plan Estratégico para la Direccion de Recursos Humanos de la
Alcaldia del Municipio Girardot del Estado Aragua. La metodologia se enmarco
dentro de un estudio no experimental de tipo transeccional descriptiva, apoyado en un
disefio de campo, bajo la modalidad de proyecto factible.

Se concluye que, en el &mbito de la Administracion Pablica, especificamente
para las entidades municipales, contar con la planificacion estratégica como
herramienta de gestion de recursos humanos, exige un gran compromiso y esfuerzo.
La investigacion se relaciona con el estudio en cuanto a que aporta estrategias para
atender las necesidades de las unidades administrativas encargadas del manejo de los
recursos humanos.

Ademas, se indagd en el estudio deArambulet (2014), titulado*Disefio de un
modelo de gestion del talento humano para potenciar la gestion de calidad en
empresas de manufactura y servicio”. Presentado para optar al titulo de Magister
en Sistemas de Calidad en la Universidad Catdlica Andrés Bello en Caracas,
Venezuela. El objetivo general fue disefiar de un modelo de gestion del talento
humano para potenciar la gestion de calidad en empresas de manufactura y servicio.
Dicha investigacion se desarroll6 bajoun disefio documental.En conclusiéon, el

modelo propuesto procura contribuir al estudio de la relevancia de la aplicacion de los



principios administrativos en el dambito laboral. El estudio aportard elementos de
caracter teorico centrados en los principios administrativos que rigen la

administraciéon de Recursos Humanos.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Estrategia

A criterio de Ronda (2010), la palabra estrategia “se compone por dos palabras
0 raices que quiza nos sirva para sustentar la totalidad de su comprension, estas
palabras de origen griego son: Stratos, que significa ejército y Agein, que significa
conducir, guiar”.A su vez,Chiavenato (2008), menciona que la estrategia: “se refiere
al comportamiento global en cuanto a su entorno. Nos dice, que la estrategia casi
siempre significa cambio organizado”. (p.1)

Aporta Koontz (1991), que “las estrategias son programas generales de accién
que llevan consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en practica una
mision bésica”. Destaca que son patrones de objetivos, los cuales se han concebido e
iniciado de tal manera, con el propoésito de darle a la organizacion una direccion
unificada. (p.65)

2.2.2. Administracion de los Recursos Humanos

Los recursos humanos en una organizacién, explica Chiavenato (2008) “son
todas aquellas personas con las que cuenta una organizacion. Puede ser personal de la
empresa 0 colaboradores externos”(p.19). Estdn compuestos por las capacidades,
conocimientos y destrezas que puede aportar cada trabajador. Corresponden a las
personas que ingresan, se integran y permanecen en la organizacion en cualquier
nivel jerarquico o haciendo una tarea.

Aporta Chiavenato (2012) que:

La administracion de recursos humanos consiste en la
planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como
también control de técnicas, capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion
representa el medio que permite a las personas que colaboran



en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa
0 indirectamente con el trabajo y los de tipo
organizacional(p.128).

Continua el autor especificando que es un area interdisciplinaria que incluye
conceptos de sicologia industrial, sociologia, ingenieria industrial, derecho laboral,
medicina entres otras areas para dar respuestas a las personas que laboran en una
organizacion.
2.2.3.Funciones de la Administracién de Recursos Humanos

Afade Butteris (2012) que el papel y las funciones de la Administracion de
Recurso Humanos se concentran en:

Desarrollo de talento ejecutivo. EI Departamento de Recursos Humanos de la
empresa es responsable de los sistemas que identifican y desarrollan el
personal con mayor potencial de toda la organizacién, preparandolo junto a
los directivos presentes, para alcanzar los objetivos empresariales presentes y
futuros, incluyendo la planificacion de sucesiones.

Desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo para respaldar la cultura,
los valores y los principios operativos comunes. Utilizando las sesiones de
formacion y desarrollo como vehiculos de comunicacion para desarrollar,
implementar y sostener este principio.

Desarrollo de modelos para la evaluacion y retribucién de los empleados.
Recursos Humanos de la empresa identifica los modelos empresariales para la
contratacion, el juicio y la evaluacion de los empleados.

Desarrollo e implementacion de politicas y programas de gestion de la

actuacion y la retribucion para utilizarse en toda la compariia operativa.
2.2.4. Procesos en la Gestion del Talento Humano.

De acuerdo con Chiavenato (2008), el esquema de Gestién de Talento

Humano,contiene seis procesos y métodos que permiten su desarrollo (p.5):
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a. Admisién de personas: Procesos utilizados para incluir nuevas personas enla
empresa. Incluyen el reclutamiento y seleccion.

b. Aplicacion de personas: Procesos utilizados para disefar las actividades quelas
personas realizaran en la empresa. Incluyen disefio organizacional y de cargos.

c. Compensacion de personas: Procesos utilizados para incentivar a laspersonas
incluyenrecompensas, remuneracion y beneficios, y servicios sociales.

d. Desarrollo de personas: Procesos empleados para capacitar e incrementar
eldesarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de
carreras

e. Mantenimiento de personas: Procesos utilizados para  crear
condicionesambientales y psicoldgicas satisfactorias: higiene, seguridad y calidad
de vida ymantenimiento de las relaciones sindicales.

f. Monitoreo de personas: Procesos empleados para acompafar y controlar
lasactividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos

ysistemas de informacion gerenciales.

2.3. Definicion de términos

Captacion: Suele utilizarse para aludir al proceso que se lleva a cabo con el objetivo
de ganar la simpatia o la voluntad de una persona

Capacitacion: Se define como el conjunto de actividades didacticas, orientadas a
ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal.
Compensacién:Significa devolver a una parte o persona algo que se debe o al menos
igualaraquella deuda con otra cosa o valor.

Gestion: Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y administrar
unnegocio 0 una empresa.
Subsistema:Es un sistema que es parte de otro sistema mayor que lo contiene.

Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién
Talento:Es lacapacidad para desempefiar oejercer una actividad.

11



CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Sobre el marco metodoldgico, Arias (2006), plantea que “incluye el tipo de
investigacion, el disefio, las técnicas y procedimientos que seran utilizados para llevar
a cabo la indagacion.Es el como se realizara el estudio para responder al problema
planteado.”(p.111). Se describe en este capitulo, el tipo de investigacion, el disefio y
el nivel de estudio ademas de las fases metodoldgicas.

3.1. Tipo y disefio de la investigacion
La investigacion se enmarcé dentro de la modalidad proyecto factible. A

criterio de Hurtado (2008), el proyecto factible “consiste en la elaboracion de una
propuesta o de un modelo como solucion a un problema de tipo préctico ya sea de un
grupo social, o de una institucién en un area en particular de conocimiento” (p.47). El
estudio aportard una solucion viable para atender la situacion que se presenta en el
entorno de estudio. Sobre el disefio de la investigacion se definié de campo y no
experimental. La investigacion de campo explica Palella y Martins (2012), “es
aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables”. En este estudio se
recogeran en la empresaDistribuidora Unida Del Centro C.A. (p.88)

En cuanto a la investigacion no experimental, Palella y Martins (2012), “es la
que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El investigador no
sustituye intencionalmente las variables independientes” (p.81). En este tipo de
investigacion no se manipularon variables, se procedié a la observacion de lo que
ocurre en su contexto natural, con las personas que lo experimentan, en un

determinado tiempo.



3.2. Nivel de la investigacion

El nivel del estudio fue de tipo descriptivo, Segun Arias (2006): consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento”. Aparecieron descritos cada uno de los elementos méas
relevantes del tema en estudio, permitiendo la comprension del fenémeno en estudio,

revelando su esencia. (p.24)

3.3. Fases metodoldgicas
3.3.1. Fase I. Diagndstico de la situacion actual en cuanto a la administracion de

recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro.

En esta fase se delimito la poblacion en estudio para luego proceder a establecer
la muestra. Al respecto Chavez (2007), define la poblacion “es el universo de estudio
de la investigacion, sobre el cual se pretende generalizar los resultados”. (p.162) La
poblacion estuvo conformada por los 31 trabajadores de la empresa Distribuidora
Unida Del Centro.

Sobre la muestra, Arias (2006), indica que “es un subconjunto representativo de
un universo o poblacion”(p.83). La muestra fue de tipo intencional. Al respecto
Palella y Martins (2012), especifican que el investigador establece previamentelos
criterios para seleccionar las unidades de analisis, las cualesreciben el nombre de
tipo”(p.114). De esta forma, se seleccionaron a los trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro., quedando
integrada la muestra por 3 personas.

Se le aplico la encuesta en la modalidad de cuestionario a la muestra delimitada.
Arias (2006), la define como “una técnica que pretende obtener informacién que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un
tema en particular”. (p.72) El instrumento que se aplico fue un cuestionario, aporta
Arias (2006), que este se concibe como “la modalidad de encuesta que se realiza de
de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de unas

series de preguntas (p.74).Para la elaboraciondel instrumento se desarroll6 un cuadro
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de operacionalizacién de la variable en estudio, la cual se desglosé en dimensiones e
indicadores y los items generados.

Una vez construido el instrumento se procedi6 a su aplicacion y al
procesamiento de los datos obtenidos mediante las técnicas de la estadistica
descriptiva. Al respecto, Méndez (2007), sefiala que:” el tratamiento de la
informacidn es un proceso que “consiste en el recuento, clasificacion y ordenacion en

tablas o cuadros y graficos estadisticos”. (p.148)

3.3.2. Fase Il. Descripcion de las fortalezas y debilidades en cuanto al uso de
herramientas para el manejo del personal.

En esta fase, se procedid a elaborar un anélisis DAFO, con la informacion
recopilada mediante la observacion realizada en la empresa y las conversaciones
informales desarrolladas con los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos y de otras areas de la organizacion. Espinosa (2013), explica que esta
matriz, “es una conocida herramienta estratégica de analisis de la situaciéon de la
empresa. Su nombre deriva del acronimo formado por las iniciales de los términos:

debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades™. (p.2)

3.3.3. Fase Ill. Disefio estrategias de administracion de RRHH acorde a las
caracteristicas propias de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A.

En funcion de las necesidades detectadas en las fases | y Il se procedié a
elaborar la propuesta centrada enestrategias de administracion de RRHH acorde a las
caracteristicas propias de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A. Esta fase
es definida por Mendoza (1999), como “la fase en la cual se define el proyecto con
fundamento en los resultados del diagnostico” (p.14).Estaquedd constituida por la
presentacion de la propuesta en la cual se detall6 en qué consiste, los objetivos de la
misma, la justificacion, la descripcion de la propuesta, en donde se presenté el disefio
de las estrategias a proponer y la factibilidad que consiste en demostrar mediante el

estudio de los aspectos técnico, operativo y econdmico que lo propuesto es viable.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

El Capitulo IV muestra los resultados obtenidos en la Fase 1 y I, en la primera
se desarrolla el andlisis estadistico de los datos obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario y en la segunda la aplicacion de la matriz DOFA para el analisis de
lasfortalezas y debilidades en cuanto al uso de herramientas para el manejo del
personal. Esta informacion sirvié de sustento para la elaboracion de la propuesta.

Fase I|. Diagnostico de la situacion actual en cuanto a la administracion de
recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro.

En esta fase, se desarrollan acciones orientadas demostrar que el problema
planteado ocurre en la realidad, se confirma lo observado, las causas que lo originan,
se esclarece que sucede. Ademas, se presentaran los resultados de la aplicacion del
cuestionario a la muestra censal conformada por los tres (3) trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro.
Los resultados obtenidos corresponden a la Variable: Administracion del recurso
humano, en sus seis dimensiones (procesos planteados por Chiavenato, 2008, p.5:).
Las mismas corresponde a: Admisién, aplicacion, compensacién, desarrollo,

mantenimiento y monitoreo. A continuacion, se muestra el procedimiento seguido:



4.1. Resultados del cuestionario

1. ¢Se planifican los recursos humanos requeridos por la empresa a futuro?

Cuadro N° 1. Recursos Humanos requeridos

Respuestas F %
Si 0 0
NO 5 100

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 1. Recursos Humanos requeridos

Pregunta Nro. 1
15000%

10000%
msi
mNo
0%

si No

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 1, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondieron
gue no se planifican los recursos humanos requeridos por la empresa a futuro. Esta
respuesta es un indicador que en la medida que surgen las vacantes, se busca el
candidato para el puesto disponible, no se toman previsiones antes de que ocurra esta

situacion.
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2. ¢Existe un proceso de Reclutamiento y seleccion de personal permanente?

Cuadro N° 2. Reclutamiento y seleccién de personal

Respuestas F %
Sl 0 0
NO 5 100

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)

Grafico N° 2. Reclutamiento y seleccion de personal

Pregunta Nro. 2

12000%
10000%
8000%

6000% usi
4000% = No
2000%
0%

Si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Interpretacion

Al item N° 2, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondid que
no existe un proceso de Reclutamiento y seleccion de personal permanente. Esta
respuesta es un indicador de que no se desarrolla uno de los procesos que forma parte

de la administracion de recursos humanos.
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3. ¢Se realiza el disefio de cada puesto (descripcion, funciones, requisitos) de la

estructura organizativa de la empresa?

Cuadro N°3. Disefio de cada puesto

Respuestas F %
Si 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 3. Disefio de cada puesto

Pregunta Nro. 3

120%
100%
80%
60% msi
40% mNo
20%
0%

si No

Fuente: De Abreu y Lépez (2019)

Interpretacion

Al item N° 3, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondi6 que se
realiza el disefio de cada puesto (descripcién, funciones, requisitos) de la estructura
organizativa de la empresa. Esta respuesta es un indicador que la empresa dispone de

la descripcion de cada puesto que contempla el organigrama de la empresa.

18



4. ;Desarrolla el Departamento de Recursos Humanos un proceso de induccién dirigido a los

nuevos trabajadores?

Cuadro N°4. Proceso de induccion para los nuevos trabajadores

Respuestas F %
Si 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)

Gréfico N° 4. Proceso de induccion para los nuevos trabajadores

Pregunta Nro. 4

120%
100%
80%
60% msi
40% mNo
20%
0%

si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Interpretacion

Al item N° 4, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondi6 que se
desarrolla un proceso de induccion dirigido a los nuevos trabajadores Esta respuesta
es un indicador del desarrollo de induccion para quienes llegan nuevos a la empresa

con la finalidad de ajustar el contexto e insertarlos a en el puesto.
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5. ¢Existe un plan de beneficios econémicos dirigidos a los trabajadores de la

empresa?

Cuadro N° 5.Beneficios econdmicos

Respuestas F %
Si 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 5. Beneficios econémicos

Pregunta Nro. 5

120%
100%
80%
60% msi
40% mNo
20%
0%

si No

Fuente: De Abreu y Lépez (2019)

Interpretacion

Al item N° 5, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondid que
existe un plan de beneficios econdémicos dirigidos a los trabajadores de la empresa
Esta respuesta es un indicador de la presencia de planes de compensacion dirigidos al

personal.
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6. ¢Existe un plan de beneficios sociales dirigidos a los trabajadores de la empresa?

Cuadro N° 6.Beneficios sociales

Respuestas F %
Sl 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)

Gréfico N° 6. Beneficios Sociales

Pregunta Nro. 6

120%
100%
80%
60% msi
40% mNo
20%
0%

si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 6, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondio que
existe un plan de beneficios sociales dirigidos a los trabajadores de la empresa Esta
respuesta es un indicador de la presencia del proceso de compensacion dirigido al

personal de la empresa
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7. ¢Desarrolla el Departamento de Recursos Humanos un plan de capacitacion

permanente para personal?

Cuadro N° 7. Plan de capacitacién permanente para el personal

Respuestas F %
S 0 0
NO 5 100

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 7. Plan de capacitacion permanente para el personal

Pregunta Nro. 7

12000%
10000%
8000%
6000% msi
4000% = No
2000%
0%

si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Interpretacion

Al item N° 7, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondid que
no se desarrolla un plan de capacitacion permanente para persona. Esta respuesta es
un indicador que demuestra que no se cumple con el proceso de desarrollo de las

personas.
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8. ¢Se aplican estrategias dirigidas a estimular el desarrollo organizacional?

Cuadro N° 8. Desarrollo organizacional

Respuestas F %
Sl 0 0
NO 5 100

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Gréfico N° 8. Desarrollo organizacional

Pregunta Nro. 8

12000%
10000%
8000%

6000% msi
4000% aNo
2000%
0%

si No

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 8, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondioque no
se aplican estrategias dirigidas a estimular el desarrollo organizacional. Esta respuesta
es un indicador que demuestra que no se impulsa el desarrollo de la organizacion

como sistema y la integracion de personas con una cultura que compartir.
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9. ¢Existen condiciones de trabajo segun las normas establecidas legalmente?

Cuadro N° 9.Condiciones de trabajo segun normas establecidas legales

Respuestas F %
Sl 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)

Gréfico N° 9. Condiciones de trabajo segin normas establecidas legales

Pregunta Nro. 9

120%
100%
80%
60% msi
40% mNo
20%
0%

si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Interpretacion

Al item N° 9, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondio que
existen condiciones de trabajo segin las normas establecidas legalmente. Esta
respuesta indica que se cumplen con las condiciones establecidas legalmente para el

desarrollo de las actividades que ejecuta el personal.
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10. ¢Se siguen las normas establecidas en cuanto a seguridad y salud laboral?

Cuadro N° 10.Seguridad y salud Laboral

Respuestas F %
Si 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Gréfico N° 10. Seguridad y salud laboral

Pregunta Nro. 10

120%
100%
80%
60% msi
40%
20%
0%

mNo

si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Interpretacion

Al item N° 10, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondio que se
siguen las normas establecidas en cuanto a seguridad y salud laboral. Esta respuesta

indica que se cumplen con los requerimientos establecidos por la LOPCYMAT.
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11. ;Se tienen definidas las relaciones laborales en la empresa acordes con lo

establecidas en las leyes venezolanas?

Cuadro N° 11.Relaciones laborales acordes con las leyes venezolanas

Respuestas F %
S 5 100
NO 0 0

Fuente: De Abreuy Lopez (2019)

Gréfico N° 11.Relaciones laborales acordes con las leyes venezolanas

Pregunta Nro. 11
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40%
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0%

mNo

si No

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 11, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondié quese
tienendefinidas las relaciones laborales en la empresa acordes con lo establecidas en
las leyes venezolanas Esta respuesta indica que se cumplen con lo establecido pro le

leyes venezolanas en materia laboral.

26



12. ¢Existe un Sistema de Informacion Gerencial en el Departamento de Recurso Humanos?

Cuadro N° 12. Sistema de Informacion Gerencial

Respuestas F %
Si 0 0
NO 5 100

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 12. Sistema de Informacion Gerencial

Pregunta Nro. 12
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Fuente: De Abreu y Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 12, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondio que
no existe un Sistema de Informacion Gerencial en el Departamento de Recursos
Humanos. Esta respuesta es un indicador que demuestra que las areas de este
departamento no trabajan interconectadas con apoyo de las nuevas tecnologias ni

suministran informacion directa a la gerencia.
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13. ;Se aplican estrategias para la evaluacion de desempefio de los trabajadores de la

empresa?

Cuadro N° 13. Evaluacion de desempefio

Respuestas F %
Si 5 0
NO 0 100

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 13. Evaluacion de desempefio

Pregunta Nro. 13
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Fuente: De Abreu y Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 13, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondi6 que se
aplican estrategias para la evaluacion de desempefio de los trabajadores de la
empresa. Esta respuesta es un indicador del seguimiento y monitoreo de las

actividades que desempefian los trabajadores.
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14. ;Se aplica un proceso de control interno en materia de recursos humanos?

Cuadro N° 14. Control interno en RRHH

Respuestas F %
Sl 0 0
NO 5 100

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)

Grafico N° 14. Control interno en RRH

Pregunta Nro. 14
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Fuente: De Abreu y Lopez (2019)
Interpretacion

Al item N° 14, el 100% de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Distribuidora Unida Del Centro encuestados respondi6 que se
no se aplica un proceso de control interno en materia de recursos humanos Esta
respuesta es un indicador que demuestra que no se realiza el monitoreo en forma
integral de las actividades que desarrollan las personas, con la finalidad de corroborar

que se cumplen de acuerdo a lo establecido en la empresa.
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4.1.1. Anédlisis general de los resultados del cuestionario

El Analisis general de los resultados del cuestionario en relacion a la variable
Administracion del recurso humano en sus seis dimensiones se evidencid: en la
dimensién Admisién, se encontrd6 que no se planifican los recursos humanos
requeridos por la empresa a futuro, ni se desarrolla un proceso de Reclutamiento y
seleccion de personal permanente.Se encontré que existen debilidades en este
proceso. Chiavenato (2008), explica que el primer proceso de la administracion de
recursos humanoses la admision de personas que utiliza procesos para incluir nuevas
personas en la empresa: el reclutamiento y la seleccion de personal.

En cuanto a la dimension Aplicacion, los resultados indican que se realiza el
disefio de cada puesto (descripcidon, funciones, requisitos) de la estructura
organizativa de la empresa, lo que indica que existe la definicion y descripcion de los
puestos, sin embargo, se observa el ejercicio de las funciones y ejecucion de las tareas
fuera de lo establecido en el mismo ademas se desarrolla un proceso de induccién
dirigido a los nuevos trabajadores. Este proceso, Chiavenato (2008), lo denomina
aaplicacion de personas, consiste en procesos dirigidos para disefiar las actividades
que las personas realizardn en la empresa, disefio organizacional y de cargos.

En la dimension Compensacion, se encontré que existen planes de beneficios
econdémicos y sociales dirigidos a los trabajadores de la empresa. Chiavenato(2008),
especifica que la compensacion de personas consiste en incentivar a las personas
mediante recompensas, remuneracion y beneficios, y servicios sociales.

En la dimensién Desarrollo, se evidencié que el Departamento de Recursos
Humanos no ejecuta un plan de capacitacion permanente para el personalni aplica
estrategias dirigidas a estimular el desarrollo organizacional. Sobre el tema,
Chiavenato (2008), el desarrollo de personas consiste en capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal, incluye el entrenamiento y el desarrollo de carreras

Sobre la dimension mantenimiento, se encontré que existen condiciones de
trabajo segun las normas establecidas legalmente Se siguen las normas establecidas

en cuanto a seguridad y salud laboral. Chiavenato (2008), sostiene que el
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mantenimiento de personas consiste en la aplicacion de procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias: higiene, seguridad, calidad de
vida y derecho a las relaciones sindicales.

En cuanto a la dimension Monitoreo, se evidencid que no existe un Sistema de
Informacién Gerencial en el Departamento de Recurso Humanos, se aplican estrategias para
la evaluacion de desempefio de los trabajadores de la empresa, sin embargo, no se desarrolla
un proceso de control interno en materia de recursos humanos. Se encontraron
debilidades en esa dimension. Chiavenato (2008), sostiene que “el monitoreo de
personas, consiste procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de

las personas y verificar resultados.

4.2. Fase Il. Descripcion de las fortalezas y debilidades en cuanto al uso de
herramientas para el manejo del personal.

Se procedi6 a elaborar un analisis mediante la matriz DAFO, con la
informacion recopilada mediante la observacion realizada en el Departamento de
RRHH de la empresa y las conversaciones informales desarrolladas con los
trabajadores del Departamento de Recursos Humanos y de otras areas de la

organizacion. La matriz obtenida se muestra en el cuadro 15.
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Cuadro 15. Matriz DAFO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Se realiza el disefio de cada puesto
Existe un proceso de induccion
dirigido a los nuevos trabajadores
Planes de beneficios econémicos y
sociales

Condiciones de trabajo segun las
normas legales

Seguridad y salud laboral

Aplican estrategias para la
evaluacion de desempefio

Recursos tecnoldgicos que

puede adquirir la empresa

Inexistencia de un proceso de
Reclutamiento y seleccién de personal
permanente.

No existen medios de informacion de
la descripcion de puestos.

No se ejecuta un plan de capacitacion
permanente

Sin estimulacion del desarrollo
organizacional

Carencia de un Sistema de
Informacion Gerencial

Sin un proceso de control interno

AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Crisis econémica del pais
Hiperinflacion

Situacion politica

Personal postulado con poca

experiencia laboral

Relaciones interinstitucionales que
tiene la empresa

Rentabilidad con respecto a la
competencia

Ubicada en buena localizacion
geografica

Personal capacitado interesado en
sus actividades para laborar en sus

espacios

Fuente: De Abreu y Lépez (2019)
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Matriz de Anélisis

FORTALEZAS

1-Se realiza el disefio de cada
puesto.

2-Existe un proceso de induccion
dirigido a los nuevos trabajadores.
3-Planes de beneficios
econdmicos y sociales.
4-Condiciones de trabajo segun
las normas legales.

5-Aplican estrategias para la
evaluacion de desempefio.

DEBILIDADES

1-Inexistencia de un proceso
de Reclutamiento y seleccién
de personal permanente.

2-No existen medios de
informacion de la descripcion
de puestos.

3-No se ejecuta un plan de
capacitacion permanente.
4-Sin estimulacion
desarrollo organizacional.
5-Carencia de un Sistema de
Informacion Gerencial.

del

OPORTUNIDADES

1-Relaciones
interinstitucionales
tiene la empresa

que

2-Rentabilidad con respecto
a la competencia

3-Ubicada en buena
localizacion geografica

4-Personal capacitado
interesado en sus

actividades para laborar en
Sus espacios.

Estrategias (F-O)

-Divulgacion de las descripciones
de puestos con el personal de cada
departamento que integra la
estructura organizativa de la
empresa Distribuidora Unida Del
Centro.

Estrategias (D-O)

-Planificacion y delimitacion
del proceso de reclutamiento
y seleccion de personal.

-Elaboracion de un plan de
capacitacion permanente y
continua en funcién de las
necesidades formativas de la
organizacion en conjunto.

5-Recursos tecnoldgicos
que puede adquirir la
empresa.
AMENAZAS Estrategias (F-A) Estrategias (D-A)

1-Crisis econdmica del pais.
2-Hiperinflacién
3-Situacion politica
4-Personal postulado con
poca experiencia laboral.

-Estructurar la aplicacion del
control interno de Recursos
Humanos.

-Sistema de Informacién
Gerencial.

Fuente: De Abreu y Lépez (2019)
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1. Presentacion

Las estrategias de administracion de RRHH acorde a las caracteristicas propias
de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A. que se proponen sefundamentan
en el modelo de gestidn del talento humano de Chiavenato (2008), quien plantea que
este tipo de gestion desarrolla seis procesos interrelacionados que contemplan la
administracion de los recursos humanos en las organizaciones.

La propuesta se centra en disefiar un conjunto de estrategias que permita
atender las necesidades detectadas en el Departamento de RRHH de la empresa
estudiada. Estd estructurada en tres aspectos que atender: Procesos de la
Administracion de Recursos Humanos de la empresa Distribuidora Unida del Centro
que requieren atencion, politicas en materia de administracion de RRHH y

eestrategias para administracion de RRHH

5.2. Objetivos de la propuesta

General:Disefiar estrategias de administracion de RRHH acorde a las caracteristicas

propias de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A.

1. Establecer los procesos de la Administracion de Recursos Humanos de la empresa
Distribuidora Unida del Centro CA que requieres atencion

2. Delimitar las politicas que regiran el desarrollo de las estrategias para la atencion
de los procesos de la Administracion de Recursos Humanos de la empresa
Distribuidora Unida del Centro CA

3. Elaborar estrategias de administracion de RRHH acorde a las caracteristicas

propias de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A



5.3. Justificacion
La justificacion de las estrategias de administracion de RRHH acorde a las

caracteristicas propias de la empresa Distribuidora Unida Del Centro C.A, se ubica en
lo social debido a que parte de la concepcion de los trabajadores como seres
humanos, impulsores de la organizacién y elementos activos, los cuales merecen
atencién y una administracion que beneficie el desarrollo de cada uno y de la empresa
en conjunto. En lo empresarial facilita medios para atender las debilidades de la
administracion de recursos humanos que se sigue, lo que redundard en mayores
beneficios para los trabajadores. En lo econdmica, se evidenciaran los resultados de la
estrategia en funcion del aumento de la productividad y de los ingresos que se

perciben.

5.4. Descripcién de la propuesta
La propuesta se desarrollard en funcion de tres aspectos, los procesos de la

Administracion de RRHH que se deben atender en funcion del diagndstico
establecido, las debilidades y fortalezas detectadas, el establecimiento de las politicas
que regiran el establecimiento de estrategias para el manejo del recurso humano con
el cual cuenta la organizacion estudiada.
1. Procesos de la Administracion de Recursos Humanos de la
empresaDistribuidora Unida del Centro que requieren atencién
A. Admision de personas: Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa Distribuidora Unida del Centro CA: Reclutamiento y Seleccion de
personal
Dentro de la empresa no existe un plan definido de Reclutamiento y Seleccién
de personal que permuta prever y atender las necesidades de personal a futuro. Se
requiere establecer el desarrollo del reclutamiento y la seleccion de personal, ademas
de generar una base de datos con la informacién que surja de estos procesos, afin de
contar con posibles candidatos para suministrar talento humano que sustituir personas

o suplir las vacantes de puestos que se pueden presentar.
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B. Aplicacion: Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa. Incluyen disefio organizacional y de cargos.

En la empresa Distribuidora Unida del Centro CA, se requiere socializar con los
trabajadores la descripcion de puestos que se posee mediante charlas informativas y
la entrega o publicacion en las areas de la estructura organizativa, cuales son las
funciones y tareas que le corresponde a cada persona segun su ubicacion en dicha
estructura. Asimismo, estimular el desarrollo organizacional, como estrategia de
integracién de esfuerzos en funcion de alcanzar los objetivos organizacionales y
consolidar los valores que la identifican.

C. Desarrollo de personas: Procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de carreras.

En este proceso se requiere la elaboracion de un plan de capacitacion y
formacion continuo y permanente que atienda las necesidades formativas actuales y
futuras de los trabajadores de la empresa.

D. Monitoreo de personas: Procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y
sistemas de informacion gerenciales.

En laempresaDistribuidora Unida del Centro CA, existe la necesidad de
creacion de un sistema de informacion gerencial que facilite el intercambio de
informacién de las areas y unidades que conforma la administracion del recurso
humano en esta organizacion, ademas del desarrollo de control interno en materia de
RRHH.

2. Politicas en materia de administracion de RRHH
LaempresaDistribuidora Unida del Centro CA amerita establecer politicas que

dirijan los procesos que involucran la administracion de recursos humanos, estos se
delimitan en funcion de los planteado por Chiavenato (2008): Admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo. En funcion de estos se

formularan seis (6) politicas, se desarrollaran las estrategias de las politicas que
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corresponden a los cuatro procesos que presentan debilidades: Admision, aplicacion,

desarrollo y monitoreo.

1. Desarrollar mediante la aplicacion de estrategias y lineamientos el proceso de
seleccion y adiestramiento del personal en periodos delimitados segln la
prevision de recursos humanos de la empresaDistribuidora Unida del Centro CA.

2. Establecer el desarrollo organizacional y a nivel de puestos en la
empresaDistribuidora Unida del Centro CA con la finalidad de alcanzar una
vision integral de la organizacién y consolidar los objetivos propuestos

3. Desarrolla planes de caracter econémico y social dirigidos a las personas que
labora en la empresa Distribuidora Unida del Centro CA

4. Desarrollar estrategias dirigidas a atender las necesidades formativas que se
presentan en el personal que labora en la empresaDistribuidora Unida del Centro
CA

5. Mantener condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias que permitan a
lostrabajadores de la empresaDistribuidora Unida del Centro CA el desarrollo de
sus actividades en forma placentera.

6. Desarrollar procesos de acompariar y controlar las actividades de las personas
ademas de la verificacion de su desempefio y los resultados en funcién de los

objetivos y metas de la organizacion.

3. Estrategias para la administracién de RRHH
Estrategia N°1. Planificacion y delimitacion del proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal.

a. Reclutamiento
El reclutamiento en la empresa Unida del Centro CA, debe corresponder a un
conjunto de técnicas yprocedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion.

Debe centrase en un sistema deinformacion, mediante el cual la organizacion divulga

37



yofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende
Ilenar con los candidatos mas idoneos. Debe comprender acciones como:
Identificacion de necesidades de personal por departamentos
Descripcidn del puesto
Publicacion en medios publicitarios fisicos y digitales las necesidades,
descripcién del puesto en cuanto a sus caracteristicas clave y requisitos que se
solicitan.
Establecimiento del cronograma de recepcién de curriculo vitae y seleccion
del personal
Recepcion de curriculo vitae y entrega de cronograma a los candidatos que
concurrieron al llamado.
b. Seleccién de personal
La seleccion busca entre los candidatosreclutados a los méas adecuados para los
puestos queexisten en la empresa, con la intencion de mantenero aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal,asi como la eficacia de la organizacion. Se
debe:
Entrevistas de Seleccion (guias de entrevistas estandarizadas digitalizadas).
Central telefonica para la verificacion de datos y referencias

Incorporacién de un psicdlogo al equipo de trabajo.

c. Plan de induccion

La empresa Unida del Centro CA, posee un plan de induccion para los
trabajadores de la empresa, que contempla, los aspectos basicos sobre la empresa:
filosofia, estructura, horario de trabajo y beneficios que se desprenden de la
contratacion, es importante que se amplié en cuanto a la descripcion del puesto que
ocupara la personas’, las condiciones en las cuales trabajarad. Cabe destacar, que el
plan de induccion es una | socializacion, ocurre cuando hay ingreso a la organizacion
y el nuevo trabajador empieza a comprender yaceptar los valores, normas y

convicciones deuna organizacion
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Estrategia N°2.Divulgacién de las descripciones de puestos con el personal de cada
departamento que integra la estructura organizativa de la empresaDistribuidora
Unida del Centro CA.

El departamento de recursos Humanos de la empresa Unidad del Centro CA,
debe establecer charlas informativas sobre las descripciones de puesto por cada
departamento de la estructura organizativa con la finalidad de mantener informados a
los trabajadores de cudles son sus funciones y tareas. Ademas de elaborar carteleras
en los cuales se refleje esta informacion y boletines informativos dirigidos a los
trabajadores sobre que funciones y tareas les corresponden.

Estrategia N°3. Elaboracion de un plan de capacitacion permanente y continuo en
funcién de las necesidades formativa de la organizacion en conjunto
La capacitacion permite mejorar las capacidades y habilidades de los

trabajadores. Debido a que la utilizacion de los conceptos aprendidos mejora el
desempefio de sufuncion, mediante las nuevas habilidades se puede transformar de
capacitacion a desarrollo depotencial y obtener del empleado un valor agregado en
sus funciones que sean beneficiosas para laempresa.Se sugiere:

Diagndstico de necesidades formativas

Planes de formacion continta

Desarrollo de actividades formativas online

Creacion de una pagina Web informativa.

Talleres formativos para la Mejora continua sobre:

Herramientas de Mejoracontinua:

a. Desarrollo de Personal.

b. Motivacion.

c. Mejoramiento en la eficacia en la ejecucion de las tareas.

d. Mejora de sistemas de procedimiento.
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Estructura sugerida para el plan de capacitacién
La estructura que se propone para la elaboracion del plan de capacitacion de los

trabajadores de la empresa Unidad del Centro CA,estd conformada por seis(6)

componentes, los mismos se describiran en forma resumida:

a. Necesidad formativa a atender: que requiere el personal, que necesitan, en que
area de la organizacion.

b. Objetivo general y especificos, que se plantea lograr la empresa con el plan de
capacitacion.

c. Contenido, corresponde a las areas tematicas a desarrollar

d. Actividades: Como llevar a la practica los objetivos especificos, ejemplo:
talleres, charlas, jornadas.

e. Participantes: Que trabajadores recibiran la capacitacion

f. Responsables: Quienes coordinaran la actividad

g. Como se evaluara cada objetivo especifico

Cuadro 16. Estructura sugerida para el plan de capacitacion

Programa de capacitacion para los trabajadores de la empresa

Unida del Centro CA

Objetivo general: Desarrollar actividades formativas orientadas a la capacitacion del
personal que labora en la empresa Unida del Centro CA

Necesidad | Objetivos | Contenido | Actividades | Participantes | Responsables | Evaluacion
formativa | especificos
a atender

Fuente: De Abreu y Lépez (2019)
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Estrategia 4. Sistema de Informacion Gerencial (SIG)

El flujo de informacion en la empresa Distribuidora Unida del Centro,
especificamente en el departamento de RRHH con las areas que lo conforman, la
gerencia y el contexto empresarial (trabajadores, sindicatos), debe centrase en un
SIG, que administre el flujo de informacion, entre estas unidades administrativas
ademas de la informacion que debe compartirse con los trabajadores y otros
miembros de la organizacion. Se propone como herramientas establecer: Redes de
comunicacion mediante la conexién en red de las computadoras que se utiliza en este
departamento con las otras areas y la gerencia, ademas de internet, servidores, uso de
Correo electronico institucional, Pagina Web institucional, reuniones por areas de

trabajo, boletines informativos y carteleras.

Estrategia 5. Estructura la aplicacion del control interno de recursos humanos

El control interno en materia de recursos humanos se entiende como el analisis
de las politicas y las practicas del personal de una organizacion y la evaluacion de su
funcionamiento actual, seguida de sugerencias para mejorarlas. Se plantea que el
control se visualice como una funcion de la administracion queforma parte del
proceso administrativo y el control interno se ubica en ese contexto, tiene la funcion
de dar seguimiento y evaluar aquellogue se planed, organizo y dirigié a efecto de
observarsi han ocurrido desvios o variaciones y deefectuar las correcciones
necesarias. Se propone como herramientas:

Evaluacion de desempefio

Acompafiamiento en las tareas

Supervision continla

Realimentacion

Técnicas de mejora continua

Introduccién de correctivos
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5.5. Factibilidad

Garcia (2012:24), sefiala que “la factibilidad se refiere a la disponibilidad de los
recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos o metas sefialadas”. El estudio de
factibilidad en un proyecto o trabajo de investigacion se dirige a establecer que se
requiere para proyectar y ejecutar una idea 0 accion y con que se cuenta en las
organizaciones en las cuales se desarrolla la actividad. En esta investigacion se
presentaron la factibilidad econémica centrada en la estimacion de costos y la de tipo
operativa vinculada a los recursos que se requieren y la infraestructura para el
desarrollo de las actividades. Se estructurd los requerimientos materiales y se

estimaron los costos de la propuesta.

Cuadro 17. Estimacion de costos

Descripcion Cantidad Costo por Costos (Bs S)
unidad
Resmas de papel bond 2 70.000 140.000
Fotocopias 100 2000 200.000
Pagina Web 1 500.000 500.000
Cartelera 1 1.000.000 1000.000
Total 1.840.000 Bs

Fuente: De Abreu y Lépez (2019)

Factibilidad Operativa

Refiere a los recursos humanos e institucionales centrados en la infraestructura
que se utilizard para desarrollar las actividades. Los recursos humanos estan
representados por los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos, la
Gerencia, los investigadores y el tutor. En cuanto a la infraestructura se utilizarian los

espacios de la empresa Distribuidora Unida del Centro CA
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

En el diagnostico realizado sobre la situacion actual en cuanto a la
Administracion del Recurso Humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro,
deja claro que existen distintas fallas que perjudican el éptimo funcionamiento de la
organizacién. Fue necesario y pertinente la realizacion de un cuestionario aplicado a
los trabajadores de la empresa; con la finalidad de conocer de forma directa y
especifica que dimensiones en relacion al Recurso Humano estaban fallado, por lo
tanto, se obtuvo que las dimensiones que arrojaron problematicas fueron la dimension
admision, dimensidn aplicacion, admision desarrollo y admision monitoreo.

Estas fallas en el Departamento de Recursos Humanos se dan ya que no existe
una buena gestién dentro del departamento, no hay una comunicacion eficaz, y no se
cuenta con una administracion productiva, eficiente y clara, siendo estos necesario
para alcanzar las metas y objetivos planteados dentro de la organizacién en conjunto
con los diferentes departamentos de la organizacion generando como efecto una
problematica general que se resume en deficiencias en la Administracion de RRHH.

Asi mismo para poder verificar las diferentes problematicas existentes fue
necesario hacer uso de herramientas que faciliten la visualizacion de las fallas que
persisten, es por eso que la matriz DAFO fue elemento fundamental para evidenciar
los factores externos e internos que pueden influir con el éxito o fracaso de la
organizacion.

Ante esta problematica se planted realizar la propuesta que se desarrollo en
funcién de tres aspectos, los procesos de la Administracion de RRHH que se deben
atender en funcion del diagnostico establecido, las debilidades y fortalezas detectadas
y el establecimiento de las politicas que regiran el establecimiento de estrategias para

el manejo del recurso humano con el cual cuenta la organizacion estudiada.
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También se establecié en funcion de las dimensiones desarrollar técnicas y
procedimientos asi como planes que logren atacar y mejorar la situacion actual, como
lo es en el caso del proceso de reclutamiento del personal el cual es inexistente, la
falta de planificacion de los Recursos Humanos requeridos, los planes de capacitacion
personal permanente para incrementar el desarrollo profesional y personal, del mismo
modo la necesidad de creacion de un sistema de informacion gerencial que facilite la
comunicacion y verificacion de las actividades realizadas por los trabajadores.

La implementacion de estas propuestas y estrategias no solo contribuyen a la
Administracion del Recurso Humano,sino que también ayudan a crear un ambiente de
trabajo comodo, fructifero, ameno, y favorecedor para que la organizacion logre el
cumplimiento de sus metas y fortalecimiento de sus valores, consiguiéndose asi el

alcance de los objetivos planteados.

Recomendaciones
Plantear alternativas de solucion viables que permitan atender las debilidades
detectadas en los procesos que integran la administracion de RRHH.
Establecer ciclos de mejora continua en pro de alcanzar los objetivos
organizacionales.
Supervisar que el personal cumpla con las actividades o trabajo que le
compete dentro de las descripciones de los puestos de trabajo.
Verificar que los candidatos que se postulen para la aplicacién de un trabajo
sean potencialmente calificados para el puesto que se estd promoviendo
Estructurar el control interno en materia de RRHH con la finalidad de evitar

desviaciones en el logro de los objetivos planteados.
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ANEXO A

ANEXO A. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE (Cuestionario)

Objetivo especifico Variable Definicion Dimensiones Indicadores items | Instrumento Fuente
Conceptual
Diagnosticar la La administracion Admision Planificacion de los 1 Cuestionario | Trabajadores
situacién actual en de recursos recursos humanos del
cuanto a la humanos consiste Reclutamiento y seleccién 2 Departamento
administracion  del en la planeacion, de personal de Recursos
recurso humano en | Administracién | organizacion, Aplicacion
la empresa| del recurso | desarrollo y Disefio del puesto 3 humanos
Distribuidora Unida humano coordinacion, asi Proceso de induccion 4
Del Centro como también
control de | Compensacion
técnicas, capaces Beneficios econdmicos 5
de promover el Beneficios sociales 6
desempefio
eficiente del Desarrollo Capacitacion de personal 7
personal Desarrollo organizacional 8
(Chiavenato
2012: 128)
Mantenimiento Condiciones de trabajo 9
Seguridad y salud laboral 10
Relaciones laborales 11
Monitoreo Sistema de informacion 12
gerencial 13
Evaluacién de desempefio
Control interno 14

Fuente: De Abreu y Lopez (2019
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[ANEXO B]

INSTRUMENTO (Cuestionario)

Titulo de la Investigacion: ESTRATEGIAS PARA LA ADMINISTRACION DEL
RECURSO HUMANO EN LA EMPRESA DISTRIBUIDORA UNIDA DEL
CENTRO C.A.

Objetivo del Instrumento

Recolectar informacién sobre la situacion actual en cuanto a la administracion

del recurso humano en la empresa Distribuidora Unida Del Centro

Instrucciones

Lea detenidamente cada una de las preguntas que se plantean

1
2. Analice la pregunta y responda de manera objetiva
3.
4

Marque con una X la respuesta que considere

En caso de dudas consulte con la persona que aplica el cuestionario.

Gracias por su colaboracion
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HOJA DE RESPUESTAS

N° ITEMS SI NO

1 ¢Se planifican los recursos humanos requeridos por la empresa
a futuro?

2 ¢Existe un proceso de Reclutamiento y seleccion de personal
permanente?

3 ¢Se realiza el disefio de cada puesto (descripcion, funciones,
requisitos) de la estructura organizativa de la empresa?

4 ¢Desarrolla el Departamento de Recursos Humanos un proceso
de induccidn dirigido a los nuevos trabajadores?

5 ¢Existe un plan de beneficios econémicos dirigidos a los
trabajadores de la empresa?

6 ¢Existe un plan de beneficios sociales dirigidos a los
trabajadores de la empresa?

7 ¢Desarrolla el Departamento de Recursos Humanos un plan de
capacitacion de personal permanente dirigido a su personal?

8 ¢Se aplican estrategias dirigidas a estimular el desarrollo
organizacional?

9 ¢Existen condiciones de trabajo segln las normas establecidas
legalmente?

10 ¢Se siguen las normas establecidas en cuanto a seguridad y
salud laboral?

11 ¢Se tienen definidas las relaciones laborales en la empresa
acordes con lo establecidas en las leyes venezolanas?

12 ¢Existe un Sistema de Informacion Gerencial en el
Departamento de Recurso Humanos?

13 ¢Se aplican estrategias para la evaluacién de desempefio de los
trabajadores de la empresa?

14 ¢Se aplica un proceso de control interno en materia de recursos

humanos?

Fuente: De Abreu y Lopez (2019)
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