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RESUMEN INFORMATIVO

Toda empresa deberia contar con un proceso de reclutamiento y seleccién de personal
para filtrar la calidad de personas que entran a la organizacion, ademas de una fase de
adiestramiento creando asi mejoras para la empresa e incentivando a la sociedad a
obtener un mejor estatus académico. El objetivo de esta investigacion fue proponer un
Plan Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento del Personal de la Empresa
Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo.Este estudio se enmarcara en
la modalidad proyecto factible. La poblacion estara conformada por las 20 personas
que laboran en el Departamento de Recursos Humanos. La muestra de tipo
intencional qued6 conformada por las cuatro (4) personas que laboran en el area de
gestion del talento humano. Para la recoleccion de los datos se utilizd, la
observacion directa y la encuesta. Los instrumentos utilizados fueron la lista de
cotejo y el cuestionario. Las técnicas para el analisis y presentacion de los datos se
tomaron de la estadistica descriptiva, fueron los cuadros estadisticos y lo gréaficos de
tipo circular ademas del Diagrama de Ishikawa. El desarrollo de la investigacion
seguira tres fases: Diagnostico de la Situacién Actual en la que se encuentra el
proceso de seleccion y adiestramiento del personal de la empresa estudiada,
identificacion de las deficiencias en el proceso de seleccién y adiestramiento del
personal de la mismas el diseio de un Plan Estratégico para la Seleccion y
Adiestramiento del Personal. Se concluye que la propuesta es una herramienta
administrativa que consta de tres partes, la primeraespecifica la definicion de la
mision, vision y valores clave del plan estratégico, la segunda presenta la relacion
entre los objetivos del plan estratégico, con las politicas que se deben implementar y
la tercera parte describe las estrategias que se proponen.

Descriptores: plan estratégico, seleccion y adiestramiento de personal.



INTRODUCCION

Las empresas dependen en gran medida del capital humano que las conforma,
por lo cual estos constituyen un activo vital para su funcionamiento, pero con el
transcurso del tiempo y debido al crecimiento acelerado y desorganizado de las
empresas, asi como la necesidad de aumentar la eficiencia y competitividad en ellas
poco a poco se han ido dejando de lado las necesidades de estos, lo que ha generado
descontento de parte de estos y por consiguiente la labor es realizada con deficiencia.

De alli, que en los dltimos afios se hayan generado una serie de teorias
orientadas al estudio de su comportamiento y determinacion de sus necesidades, con
el proposito de lograr un mayor nivel de satisfaccién, desarrollando al maximo las
capacidades y el desempefio de las funciones del recurso humano, beneficiando a la
empresa a traves de objetivos comunes.

Por consiguiente, los gerentes deberian tener como principal preocupacion,
lograr que los grupos de trabajo sean mas productivos, eficientes y estén motivados a
realizar las tareas para alcanzar los objetivos establecidos, logrando la satisfaccion
laboral y al mismo tiempo el beneficio de la organizacién. Ademas, deben servir de
guias para ayudar a los empleados a canalizar mejor sus areas de competencia para
que asi estos puedan captar e internalizar mas toda la informacién que manejan
relacionada con el cargo que desempefian.

Es por ello, que el objetivo general de la investigacion es Proponer un Plan
Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento del Personal de la Empresa
Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo. EI mismo se operacionaliza
mediante tres objetivos que representan las tres fases en las cuales se desarrollé el
estudio.

En este sentido el contenido de esta investigacion estd compuesto por cinco
capitulos  estructurados con el proposito de integrar los elementos que son
congruentes con el objeto de estudio, en los cuales se explican por separados las
etapas que lo conforma:



El capitulo | comprende el Problema, planteamiento del problema, formulacién
del problema, objetivo general y objetivos especificos, la justificacion de la
investigacion.

El capitulo II, se refiere al Marco tedrico, contiene los antecedentes de la
investigacion, las bases teoricas, asi como también la definicion de términos bésicos
que sirven de apoyo a la ejecucion de la investigacion.

El capitulo Ill, muestra el Marco Metodoldgico, tipo y disefio de la
investigacién que se utilizara en el desarrollo de la investigacién, por lo que se
menciona la modalidad en la que se enfoca el proyecto. Igualmente se mencionan las
fases metodologicas, en las cuales se describe que se va a realizar en cada una de
ellas.

El capitulo 1V, muestra los resultados de la recoleccion de datos, los cuales se
presentan mediante cuadros estadisticos y graficos de tipo circular, ademas de la
interpretacion respectiva.

El capitulo V, detalla la propuesta, es el modelo operativo, la alternativa que se
propone para atender el problema estudiado, consta de la presentacion, los beneficios
de la propuesta, los objetivos, la descripcion de la propuesta y la factibilidad.

Luego se expresan las conclusiones y recomendaciones generadas del estudio.
Para finalizar, se presenta las referencias bibliograficas y los anexos que se generaron

del proceso de investigacion desarrollado.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Si bien es cierto que la dinamica de cambios es algo inherente a la vida misma,
también lo es el hecho de que las organizaciones humanas, especificamente el
empresarial, y la actividad econémica en general, han cambiado enormemente en un
corto espacio de tiempo.

Estos cambios se deben a muchos y muy diversos factores: el mayor
crecimiento del sector terciario de la economia, las telecomunicaciones, el Internet, la
informatica, las franquicias, el outsourcing, la globalizacion de los mercados y la
integracion de las economias, a través de los tratados de libre comercio, entre otros.

No obstante todos estos cambios, en todas las empresas cualquiera sea el tipo
de organizacion y el ramo de actividad, sigue exigiendo la necesidad de formar y
capacitar a un personal adecuadamente, en funcion de los objetivos de la
organizacion.

Hoy dia las empresas invierten mucho mas en formacion y capacitacion de su
personal, no dejando la tarea Unica y exclusivamente en manos de las instituciones
educativas, ya que se trata de un area estratégica que les compete directamente.

Desde que se crearon estas organizaciones, el hombre ha representado uno de
los recursos mas valiosos en la formacion de éstas; ya que la participacion del
individuo en cada organizacion empresarial ha sido imprescindible y ha sido el motor
fundamental en el crecimiento y subsistencia de las mismas.

En los ultimos afios la globalizacion ha estado inmersa en el proceso laboral en
todas sus etapas, haciendo que los mercados sean mas competitivos y mas exigentes.

Por esta razon, a medida que avanza el siglo XXI, las empresas toman en cuenta



La motivacion de su personal como una valiosa e importante herramienta para el
logro de las metas y objetivos planteados.

Es importante que las empresas conozcan las necesidades y los requerimientos
de sus trabajadores dentro y fuera de sus puestos de trabajo y de qué forma ésta puede
contribuir a mejorar la calidad del ambiente laboral en el que se desempefia su
personal.

Es asi, que los trabajadores buscan el cumplimiento de sus metas personales e
individuales, esto en la mayoria de los casos lo encuentran en la organizacion y a su
vez la organizacion depende directamente proporcional de los empleados o capital
humano, por el conocimiento, creatividad y lealtad que éstos poseen, teniendo en
cuenta que este Ultimo desempefio es efectivo cuando existe una actitud favorable de
los trabajadores hacia los objetivos de la organizacidn y coexiste un bienestar en el
lugar de trabajo.

En este sentido, las instituciones publicas y el sector empresarial privado del
estado venezolano, se encuentran reorganizandose y enmarcando los procesos
internos en funcién de una mejor operatividad.

Todo ello es posible, propiciando una constante motivacién laboral del talento
humano, por el hecho de ser los responsables de llevar a cabo la mayor parte los
procedimientos que se requieren para la obtencion de una mayor rentabilidad y
productividad por medio de la seleccién y reclasificacion de los mismos.

La satisfaccion laboral es primordial para lograr que los empleados estén
motivados y se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo, ya que una
persona satisfecha, valora lo que hace, transmite confianza en si mismo y en los
demas, disfrutando en todo momento el cumplimiento de su rol.

En tal sentido, se deben buscar las herramientas para estimular a los
trabajadores para dar lo mejor de ellos, favoreciendo los intereses que comparte la
institucion.En esto radica la importancia de los departamentos de administracion de
personal y recursos humanos, y la necesidad de que estos mantengan una politica,

uniforme y coherente, orientada hacia la motivacion de los trabajadores.



Por otra parte, la capacitacion es mas permanente, sistemética y continua que el
adiestramiento, y esta en funcion no solo del cargo y tarea que desempefia el
trabajador, sino que le proporciona conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes incluso para futuros y posibles cargos.

En relacion con el término formacién, es el de méas alcance de los tres, puesto
que puede referirse no sélo a lo que una persona hace en la empresa, no sélo a su
funcién o funciones posibles, sino a también a valores asi como a mudltiples y
diversos aspectos relacionados con la persona y con la sociedad.

De igual modo, la formacion profesional responde a necesidades tanto de la
organizacion, como del puesto o de los puestos de trabajo, de las funciones y las
tareas, de los propios individuos que forman parte de la organizacion y, por altimo,
de las situaciones que puedan surgir en la dinamica del trabajo razon por la cual el
disefio de un plan de formacion profesional debe obedecer a un diagndstico
exhaustivo de todas y cada una de estas areas, contemplando las competencias que
debe tener un personal para realizar determinadas tareas y funciones.

En la presente investigacion se hace referencia a los trabajadores de la Empresa
Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo. La informacion aportada por
los trabajadores de varias areas del Departamento de Recursos Humanos de la
institucion, se ha observado una serie de inconvenientes con el personal que labora
internamente dentro del Departamento Administracion. Estos derivan por factores
que inciden en las actividades diarias, tal es el caso de: ausentismo laboral, demoras
en sus horarios, el personal se toma mas tiempo del establecido en las horas de
descanso, predominan los llamados de atencién informales y se evidencia el maltrato
a los trabajadores que solicitan informacion.

También se ha observado, la lentitud de los procesos dentro de ese
departamento, y que existe una actitud negativa por parte del personal ante el
desempefio de sus funciones y hacia cualquier intervencion. En algunos casos la

actitud de los mismos se ha vuelto apatica, y no cumplen con las metas diarias.



Otro de los factores que se observan es que las personas que laboran en las
areas del Departamento de Administracion son comunmente reclutadas gracias a la
existencia de un vinculo de amistad o de trato con alguna persona de la organizacion.

Ahora bien, en el mencionado departamento son pocos los trabajadores que
poseen capacidad de entrenamiento adecuado a las exigencias de la institucion, las
empresas requieren que sus empleados cuenten con una formacion profesional y

capacitacion adecuada a las tareas que les corresponde desempeniar.

1.2 Formulacién del Problema.

De acuerdo con lo antes expuesto, surge la siguiente interrogante que servira de
orientacion a la presente investigacion:
¢Cuales son los Objetivos de un plan estratégico que ayuden a medir la

eficacia de la Seleccién y Adiestramiento del Personal?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Proponer un Plan Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento del Personal
de la Empresa Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo.

1.3.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual en la que se encuentra el proceso de seleccion y

adiestramiento del personal.

Identificar las deficiencias en el proceso de seleccion y adiestramiento del

personal.



Elaborar un Plan Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento del Personal de

la Empresa Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo.

1.4 Justificacion

Son muchas las dificultades que surgen con relacion a la motivacion del
personal, los cuales se orientan a factores como carga laboral, poca motivacién hacia
el personal por metas logradas, politicas de sanciones, entre otras, produciendo
trastornos y cambios considerables en el desarrollo de las operaciones el
funcionamiento institucional, impactando negativamente en el desempefio laboral de
los mismos.

La seleccion y el adiestramiento del personal, deben estar sustentada, en
principios que permitan un adecuado desempefio laboral de la organizacion y del
personal, alcanzando eficiencia, asi como el desempefio de roles satisfactorios dentro
de la empresa.

Dada la necesidad, se hace indispensable que las organizaciones evallen la
motivacion de los trabajadores como herramienta para mejorar el desempefio laboral
de los mismos, realizando ajustes o adaptaciones precisas, conformes a los acuerdos
organizacionales.

La necesidad de plantear la evaluacion de los factores que motivan a los
empleados dentro de los diferentes departamentos incidiran en la optimizacién de los
mismos, ya que mediante su analisis se podran establecer los lineamientos a seguir en
cuanto a descripcion de cargos, desempefio de actividades y manejo de personal,
requeridos para el logro de los objetivos de un determinado departamento, en
beneficio de la organizacion, esto con el fin de que una empresa siga sobreviviendo
hoy en dia a la competencia dentro de un determinado mercado.

Por lo tanto, genera beneficios expresados en la optimizacion de los procesos de
cualquier departamento, mediante el seguimiento y evaluacion de los procedimientos

aplicados para la consecucion de los objetivos.



Pensando en la seleccién y adiestramiento de personal y su incidencia en el
rendimiento laboral, ha surgido la inquietud de desarrollar la investigacion basada en
un Plan Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento del Personal de la Empresa
Intermamol. Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo, se obtiene informacion
confiable, que sirve de base en la proposicion de sugerencias, encaminadas a
establecer estrategias, que conlleven a mejorar el rendimiento laboral en la

organizacion y la importancia de identificarse y comprometerse con la misma.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

En el siguiente capitulo de esta investigacion se realizaron algunas
revisiones bibliograficas con la finalidad de recopilar informacion sobres las

investigaciones previas relacionadas con la problematica a estudiar.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Entre estas investigaciones se encuentra la de Perdomo (2017), plantean en su
proyecto de investigacion “Proponer un modelo de reclutamiento y seleccion
basado en competencia para una empresa de vigilancia privada”,realizada en la
Universidad Arturo Michelena, donde identifica como factor principal las
competencias genéricas de acuerdo a los perfiles exigidos segln la estructura
organizacional.

Apoyada en un proyecto de campo descriptivo no experimental a través de la
observacion técnica y revision de documentos como también una entrevista no
estructurada, estos fueron los elementos que dieron pie a una investigacion basada en
competencias requeridas por los cargos, para el ascenso de la organizacion.

Dicho estudio concluyé que la seleccién de personal por competencias
alcanzando mayores niveles de efectividad en la organizacion; en cierta parte nuestra
investigacién se encuentra inclinada en competencias ya que es un factor que
determina las virtudes, habilidades y destrezas exhibidas por cada uno de los
candidatos.

Esta investigacion proporcioné conocimientos en el area de reclutamiento y

seleccidn, permitiendo comparar los procesos utilizados en otras empresas respecto a



La investigacion planteada, en ocasiones se puede tomar estrategias que
permitan mejorar el sondeo que se presenta en la realizacion de la presente
investigacion.

Asimismo, Moncada (2016), proyecta en su investigacion un “Analisis del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en una organizacion de
outsourcing”,realizada en la Universidad de Carabobo, donde plantean como
probleméatica que el contrato de personal no adecuado a las expectativas
organizacionales causa pérdidas econdémicas como asi también no lograr el
cumplimiento de los objetivos principales.

Por dicha razén que se les creo la inquietud de realizar un analisis del proceso
de reclutamiento y seleccion de personal dando como punto de partida un objetivo
general puntualizado en el diagnostico del proceso utilizado en una organizacién de
outsourcing proponiendo acciones de mejora para el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal.

Este estudio fue realizado bajo un esquema de un proyecto descriptivo
acompafiado de una investigacion de campo debido a que el instrumento fue
implementado a los trabajadores de la organizacion donde se realizé el proyecto
basado en un proceso investigativo aplicado al departamento responsable del
reclutamiento y seleccion de personal a través de una encuesta que sirvio para la
obtencion de datos.

Se llego a la conclusion, que es de vital importancia establecer un proceso de
reclutamiento y seleccidn ajustado a las necesidades de la empresa y relacionado a las
descripciones de puestos existentes, el personal que se contrata debe exhibir las
competencias que se requieren y no a factores que no se relacionan con las funciones
gue cumplira en la organizacion.

La investigacion antes mencionada presenta gran vinculacion con el trabajo de
grado de grado presentado, debido a los factores que repercuten en las organizaciones
identificando que el ingreso de las personas adecuadas para el cargo adecuado crean

un crecimiento organizacional, en caso contrario de no reclutarlas y seleccionarlas las

11



organizaciones presentan conflictos que no colaboran con el logro de los objetivos
organizacionales y es de alli de donde parte las investigaciones a evaluar en cada
uno de los antecedentes.

Por otra parte, Delgado (2015), elaboré un estudio para optar al titulo de
Licenciada en Relaciones Industriales, en la Universidad José Antonio Péaez, titulado:
“Propuesta de un Programa de Reclutamiento y Seleccion de Personal por
Competencias”. El proposito de la investigacion fue la implementacion de la
propuesta de un programa de reclutamiento y seleccion de personal por competencias
que garanticen el éxito en el desempefio de sus funciones a los trabajadores e
igualmente para la organizacion represente la herramienta para alcanzar el éxito.

El trabajo se realizd bajo los lineamientos de proyecto factible, tipo descriptivo,
como técnica de recoleccion de datos, se utilizo la observacion directa y la encuesta.
Con los instrumentos de recoleccién de datos aplicados para el desarrollo de esta
propuesta, se puede evidenciar que se logré diagnosticar las caracteristicas que
actualmente son empleadas por la organizacion para la captacion y seleccion de
personal y también determinar las competencias necesarias a implementar en la
organizacion especificamente para el cargo de enfermeria.

Se puede concluir que con el desarrollo de esta investigacion se cumplen los
objetivos propuestos para el desarrollo de este trabajo y de esta manera obtener la
propuesta de un Programa de Reclutamiento y Seleccién de Personal basado en
Competencias para la empresa Todo Salud Consultoria Integral.C.A.

El aporte que realiza a la presente investigacion consiste en que propone un
programa estratégico que permita la optimizacién de los recursos en el area de
personal de la empresa de estudio, por lo que ha servido como aporte documental al
desarrollo de la misma, asi como para el desarrollo de las bases tedricas que las
sustentan.

En el mismo orden Hidalgo (2014), en su investigacion titulada “Modelo de
Gestion de Reclutamiento y Seleccion de Personal para la Empresa R.H.

Suministros, C.A.”Llevado a cabo en la Universidad Arturo Michelena, el cual tuvo
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como objetivo general el disefio de un modelo de reclutamiento y seleccion a
implementar en la empresa de estudio.Menciona que es un proyecto factible que se
apoyo0 en una investigacion de campo.

El autor concluy6 que la empresa nunca habia realizado la seleccion de personal
atendiendo lineamiento adaptados a tal fin, que no tienen una segregacion de
funciones de cada uno de sus empleados del area de reclutamiento y seleccion
produciéndose un descontrol y mal funcionamiento de las actividades cotidianas de la
empresa. En base al diagndstico realizado a un nimero de empleados de
laempresaR.H. Suministros, C.A., relacionado con los procesos, se elaboré el modelo
de reclutamiento y seleccion de personal, el cual se hizo con la finalidad de mejorar
estas fases, todo ello basado en informacion suministrada por personal del
departamento de recursos humanos lo cual permitié detectar la ausencia de estandares
en las etapas de reclutamiento y seleccion y los mismos al ser aplicados no generaban
los mejores resultados para cada puesto detrabajo.

Por tal razon, el modelo de reclutamiento y seleccion de personal realizado es
un material que servird de apoyo y gran ayuda para la empresa R.H. Suministros
C.A., y a todas aquellas personas que laboran en la misma incidiendo directamente en
la parte de recursos humanos ya que pueden basarse en procedimientos y
lineamientos que a su vez permitiran ir actualizando cada uno de ellos de acuerdo a
los cambios que se vayan presentando en materia laboral y repercuta de cierta forma
en las bases principales delmanual.

Este antecedente se relaciona con el trabajo de investigacion ya que la gestion
de reclutamiento y seleccion de personal, presentaba descontrol y mal
funcionamiento, solucionando por medio de la optimizacion del mismo.

Para finalizar; Sanchez (2013), elabord un “Manual de Politicas, Normas y
Procedimientos inherentes a los Procesos de Reclutamiento, Seleccion,
Contratacion e Induccion de Personal para la empresa Sura de Venezuela,
C.A.”. Estudio realizado para optar al titulo de Licenciada en Relaciones

Industrialesde la Universidad José Antonio Paez, donde el propdsito de la
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investigacion estuvo basado en un estudio de la situacion actual del departamento de
recursos humanos.

El estudio estuvo enmarcado en una investigacion descriptiva de campo, la cual
se desarrollé mediante la aplicacion de encuestas a los empleados que participan en
el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de personal, asi
como, la observacion directa por parte del investigador de cada una de las actividades
y gestiones que se realizan en el area de recursos humanos.

Se concluye en funcién de la informacién requerida que existe la necesidad de
crear un manual que sirva de base escrita para el desarrollo de los procesos
mencionados.

El aporte del trabajo que antecede proporciona a la presente investigacién una
vision mas completa en relacion al proceso de ingreso para cubrir una vacante en una
organizacién, valorando lo indispensable de realizar una busqueda correcta de los
candidatos, seguida de la escogencia del talento humano atendiendo sus
conocimientos, habilidades y destrezas, asi como, sus aptitudes que permitan
pronosticar la ejecucion de las actividades asignadas en forma eficiente y por Gltimo y
no menos importante, la incorporacion al puesto de trabajo acompafiado de toda la

informacion teorica y practica necesaria del puesto de trabajo.

2.2 Bases Teoricas

Para comenzar es importante definir lo que se entiende por bases tedricas y
segun Arias (2006:74), las bases teoricas implican un desarrollo de los conceptos y
posiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para sustentar o
explicar el problema planteado.

Es decir, son los aspectos conceptuales o tedricos que se ubicaran en el
problema de la investigacion que estan directamente relacionados con las variables

del trabajo de grado.
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Estrategias

Segun Antomosi (2008:54), afirma que es un “conjunto de acciones de una
organizacion que 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”. Afiade el autor, que las estrategias son 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.

Hay que tomar en cuenta que las estrategias empresariales se encargan de
estudiar la expansidngeografica, diversificacion, adquisicion de compradores y

desarrollo de productos entre otros.

Componentes de la Estrategias
Obijetivos claramente definidos.
Plan de accion a todo nivel.
Programas funcionales (consecuencias del plan).

Recursos requeridos.

Finalidad de la Estrategia

Segun Freeman y Gilbert (2006:314), “las estrategias deben traducirse a
politicas, procedimientos y reglas concretas que le sirvan de guia a gerentes y

empleados para la planificacion y toma de decisiones”.

Una estrategia es catalogada de buena si se consigue con ella alcanzar los
objetivos previstos por la politica y si en ella ha habido economia de esfuerzos, los
objetivos pueden ser ofensivos, defensivos o simplemente de mantener el statu quo.

El alcanzar o mantener los objetivos, implica doblegar la voluntad del

adversario, esto es una decision. La decision es la consecucion de los objetivos a
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costa de la voluntad del adversario y de los factores exdgenos y enddgenos que

intervienen en dicha decision.

Planeacion estratégica
Segun el autor Sainz (2012), al hablar del plan estratégico de la organizacion,
se refiere a

Es el proceso mediante el cual quienes toman decisiones en
unas organizaciones que obtienen, procesan Yy analizan
informacion pertinente interna y externa, con el fin de evaluar
la situacion presente de la empresa, asi como el nivel de
competitividad con el propdsito de anticipar y decidir sobre la
direccionalidad de la institucién hacia el futuro (p. 17).

La planificacion estratégica en su ejecucion se destaca como la coordinacion de
tareas y actividades creativas dentro de una perspectiva comun, que le permite a una
organizacion avanzar hacia el futuro con la satisfaccion de todos sus miembros. Las
fases de la planificacion estratégica estan dadas por su propio desarrollo como
disciplina y por las definiciones ideoldgicas de quien realiza o es responsable de la
planificacion, por ello, el grado y la profundidad de la participacion de los distintos
miembros de una unidad educativa estan intimamente ligados al caracter progresista o
conservador de la misma.

La realizacion de la planificacion estratégica segun los postulados de Serna
(2008) se desarrolla a través de fases o etapas como principios corporativos, filosofia
de gestion (Vision, mision, valores), diagndstico estratégico (analisis FODA),
objetivo operativo (estrategias, planes de accion) y evaluacion (indices de gestion).

Para este autor, estos postulados son fases claves que constituyen el marco de
referencia y la secuencia en que esta organizada la planificacion estratégica, debido a
que buscan lograr el objetivo principal de este tipo de planificacion, el cual se refiere
a la participacion activa de los actores organizacionales y obtencion de informacion
sobre factores focalizados para luego convertir a las unidades educativas en entes

proactivos y anticipatorios
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Plan estratégico
Segun el autor Sainz (2012), al hablar del plan estratégico de la organizacion,
se refiere a:

el plan maestro en el que la alta direccion recoge las
decisiones estratégicas corporativas que ha adaptado hoy en
referencia a lo que hard en los tres proximos afios (horizonte
mas habitual del plan estratégico), para lograr una
organizacion mas competitiva que le permita satisfacer las
expectativas de sus diferentes grupos de intereses (p.3).

Este autor especifica que el plan estratégico constituye una linea de accion
que facilita establecer cdmo actuar en la organizacion orientados por la mision, la
vision los objetivos, estrategias que se desprenden de estas apoyados en el desarrollo
de una estructura organizacional acorde y pertinente.

El Proceso de Seleccion

Chiavenato (2001:162), “La seleccion es un proceso de comparacion entre
dos variables: requisitos de puesto y caracteristicas de los candidatos”. Es también
un proceso de decisién y de eleccion, en este proceso el primer paso es obtener
informacidn acerca del puesto por cubrir (mediante analisis de puestos, requisicion
depersonal, entre otras). ElI segundo paso es obtener informacion acerca de los
candidatos mediante técnicas de seleccion: entrevistas, pruebas de conocimientos o
habilidades, test psicoldgicos, de personalidad.

Los resultados de la seleccion se evalUan con ciertos indicadores genéricos o
con el cociente de seleccién. La seleccion de personal atraviesa por un proceso de
delegacion y descentralizacion hacia los gerentes y sus equipos. Chiavenato, (2001:
109), “con el fin de superar sus limitaciones, las personas se agrupan para formar
organizaciones orientadas al logro de objetivos comunes”. En la medida en que
tenga éxito, las organizaciones sobreviven y crecen”. Cuando crecen, las
organizaciones requieren de mayor numero de personas para la ejecucion de sus

actividades. Estas personas, al ingresar a las organizaciones, requieren recibir
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formacion o adiestramiento sobre la empresa, el cargo que ocupan y toda la
informacion de importancia para su ada ptacion al nuevo contexto.

Sobre el adiestramiento, Chiavenato (2001):

se considera como el proceso mediante el cual la empresa
estimula al trabajador o empleado a incrementar sus
conocimientos, destrezas y habilidades para aumentar la
eficiencia en la ejecucion de la tarea, y asi contribuir a su
propio bienestar y al de la institucion, ademéas de completar el
proceso de seleccion, ya que orienta al nuevo empleado sobre
las caracteristicas y particularidades propias del trabajador
(p.110).

Este mismo autor destaca que, los objetivos del adiestramiento son:

1. Incrementar la productividad.

2. Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario.

3. Proporcionar al trabajador una preparacion que le permita desempefar
puesto de mayor responsabilidad.

4. Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

5. Promover el mejoramiento de los sistemas y procedimientos.

6. Contribuir a reducir los movimientos de personal, tales como renuncias,
destituciones y otros.

7. Reducir el costo del aprendizaje.

8. Promover el mejoramiento de las relaciones publicas de la institucion, y de
los sistemas de comunicacion internos.

9. Contribuir a reducir las quejas del empleado y a proporcionar una moral de
trabajo més elevada.

10.Facilitar la supervision de personal.

11.Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.

12.Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.
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Proceso administrativo
Hurtado (2003:35) expresa que el proceso administrativo “consta de cinco
fases: la organizacion, la ejecucion, el control, la supervisiéon y la evaluacion, los
cuales son aplicados pasos a implementar en funcion de lograr los resultados
esperados en cualquier actividad a realizar”.
Segun el autor mencionado las cinco (5) fases son:
1. La organizacion: Es aquella parte que establece una estructura intencional de

roles que deben cumplir las personas en una empresa.

2. La ejecucion: Es el desempefio de las funciones asignadas que cumplen los
ejecutivos y pueden determinarse en término de los objetivos y el estandar

para su division o departamento.

3. La funcién de control: Incluye todas las actividades que aseguren que los

resultados reales concuerden con lo planificado.

4. La supervision: La cual es la actividad de apoyar y vigilar la coordinacion de

actividades de tal manera que se realicen en forma satisfactoria.

5. Laevaluacién: Consiste en apreciacion formal de rendimiento de un individuo
en su trabajo y toma en cuenta a retroalimentacion que se le brinda y la

determinacion de la posibilidad de mejorar o0 no su rendimiento.

2.3. Bases Legales
A continuacion se presentan leyes o definiciones legales, por los cuales se rige

la presente investigacion:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999:12).
Articulo 87.
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. ElI Estado

garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona
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puede obtener ocupacién productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado
fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de
los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La
libertad de trabajo no serd sometida a otras restricciones que las que la ley

establezca.

Articulo 88.

El Estado garantizara la igualdad y equidad de hombres y mujeres en el
ejercicio del derecho al trabajo. El Estado reconocera el trabajo del hogar como
actividad econdmica que crea valor agregado y produce riqueza y bienestar social.

Las amas de casa tienen derecho a la seguridad social de conformidad con la ley.

Articulo 89.

El trabajo es un hecho social y gozara de la protecciéon del Estado. La ley
dispondrd lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e
intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta
obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y

progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones
laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o
convenio que implique renuncia o menoscabo de estos derechos. Solo es
posible la transaccion y convencimiento al término de la relacion laboral, de

conformidad con los requisitos que establezca la ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacién o concurrencia de varias

normas, o en la interpretacion de una determinada norma se aplicara la méas
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favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su
integridad.

4. Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo y no

genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad, raza,

sexo o credo o por cualquier otra condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral. El Estado los o las protegerd contra cualquier

explotacion econémica y social.

Articulo 91.

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le
permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades bésicas
materiales, sociales e intelectuales.

Se garantizarda el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la
participacion que debe corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el
beneficio de la empresa.

El salario es inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda
de curso legal, salvo la excepcidn de la obligacion alimentaria, de conformidad con

la ley.

El Estado garantizarad a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y
del sector privado un salario minimo vital que sera ajustado cada afio, tomando
como una de las referencias el costo de la canasta basica. La Ley establecera la
formay el procedimiento. Aqui se ve representado el sentido de equidad interna de
los cargos que ocupan las personas en una organizacion, lo cual va a determinar las

escalas salariales dentro de una organizacion.
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Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras (2012:16).
Igualdad y equidad de género
Articulo 20.

El Estado garantiza la igualdad y equidad de mujeres y hombres en el ejercicio
del derecho al trabajo. Los patronos y patronas, aplicaran criterios de igualdad y
equidad en la seleccion, capacitacion, ascenso y estabilidad laboral, formacion
profesional y remuneracion, y estan obligadas y obligados a fomentar la
participacion paritaria de mujeres y hombres en responsabilidades de direccion en el

proceso social de trabajo.

Principio de no discriminacion en el trabajo
Articulo 21.

Son contrarias a los principios de esta Ley las préacticas de discriminacion. Se
prohibe toda distincion, exclusion, preferencia o restriccion en el acceso y en las
condiciones de trabajo, basadas en razones de raza, sexo, edad, estado civil,
sindicalizacién, religién, opiniones politicas, nacionalidad, orientacion sexual,
personas con discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho al trabajo por
resultar contrarias a los postulados constitucionales.

Los actos emanados de los infractores y de las infractoras seran irritos y
penados de conformidad con las leyes que regulan la materia.

No se consideraran discriminatorias las disposiciones especiales dictadas
para proteger la maternidad, paternidad y la familia, ni las tendentes a la proteccion
de los nifios, nifias, adolescentes, personas adultas mayores y personas con
discapacidad.

En las solicitudes de trabajo y en los contratos individuales de trabajo, no se
podran incluir clausulas que contrarien lo dispuesto en este articulo.

Ninguna persona podra ser objeto de discriminacion en su derecho al trabajo

por tener antecedentes penales.
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Articulo 105.
Se entiende como beneficios sociales de caracter no remunerativo:
1. Los servicios de los centros de educacion inicial.
2. El del cumplimiento de los beneficios de alimentos para los trabajadores y las
trabajadoras a través de servicios de comedores, cupones, dinero tarjetas
electronicas de alimentacion y deméas modalidades previstas por la ley que regula la
materia.
3. Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontologicos.
4. Las provisiones de ropa de trabajo.
5. Las provisiones de utiles escolares y de juguetes.
6. El otorgamiento de becas o pagos de cursos de capacitacién, formacion o de

especializacion.

Articulo 316.
Los patronos y las patronas, podran otorgar permisos a los trabajadores y

trabajadoras que cursen estudios.

Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT) (2005:1)

Articulo 1.

El objeto de la presente Ley es:
1. Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y los drganos
y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras, condiciones de
seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el
ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la promocion del
trabajo seguro y saludable, la prevencion de los accidentes de trabajo y las

enfermedades ocupacionales, la reparacién integral del dafio sufrido y la promocion
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e incentivo al desarrollo de programas para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre, descanso y turismo social.
2. Regular los derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras, y de los
empleadores y empleadoras, en relacion con la seguridad, salud y ambiente de
trabajo; asi como lo relativo a la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y
turismo social.

Las leyes citadas con anterioridad, respaldan este trabajo de investigacion ya
gue le son normas legales que deben ser acatadas para las estrategias
motivacionales basados en el perfil por competencias, exponiéndose en caso de

incumplimiento a sanciones economicas 0 morales en el caso de ser omitidas

2.4. Definicion de Términos Basicos

Departamento: en su sentido méas amplio la palabra hace referencia a cada
una de las partes en que se divide un territorio, un edificio, una empresa, una
institucion u otra cosa o entidad.

Eficiencia: proviene del latin eficiencia que en espafiol quiere decir, accion,
fuerza, produccion. Se define como la capacidad de disponer de alguien o de algo
para conseguir un efecto determinado.

Empresa: organizacion econémica poseedora de los bienes de produccion
que, en el contrato, es beneficiaria de la prestacion de servicios, ejercer el poder en
la subordinacion y paga la contraprestacion.

Empleado: trabajador que desempefia una posicién o un cargo en el cual el
esfuerzo intelectual es superior al fisico.

Expediente: conjunto de datos que componen el historial de un trabajador.

Gestion: accidn del gestor. Tarea encomendada al gestor y cumplida por él.

Ingreso: momento en el cual un trabajador es aceptado por primera vez o
para incorporarse nuevamente, luego de un tiempo fuera de la empresa.

Normas: es el conjunto de reglas que se deben ajustar a las conductas para

alcanzar los objetivos.
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Optimizar: buscar la mejor manera de realizar una actividad. Planificar una
actividad para obtener los mejores resultados.

Procedimiento: forma como se desarrolla un proceso. El procedimiento es
una serie de labores concatenadas, que constituyen una sucesion cronoldgica y el
modo de ejecutar un trabajo, encaminados al logro de un fin determinado.

Productividad: es la relacién entre la produccion obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede
ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, méas
productivo es el sistema.

Recursos humanos: se denomina (RRHH) al trabajo que aporta el conjunto
de los empleados o colaboradores de una organizacion.

Satisfaccion: es un estado de la mente producido por una mayor o menor
optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes regiones
compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e inapetencia
extrema.

Trabajador: persona que realiza un trabajo a cambio de un salario.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

En atencion a las caracteristicas que presenta esta investigacion y los objetivos
que persigue, la misma es considerada un Proyecto Factible que se interpreta de la
siguiente manera: Es la obtencién de los datos para lograr identificar el problema y
de esta manera resolverlo y satisfacer las necesidades de la empresa o institucion en
donde se efectua la investigacion.

Al respecto, la UPEL (2008:97), explica que el proyecto factible “consiste en la
investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo
viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o
grupos sociales; puede referirse a la formulacion de politicas, programas, tecnologias,
métodos o procesos”.

Se apoy0 en una investigacion de campo, Arias (2006:24), plantea que “la
investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno,
individuo, grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento”. El estudio
es de este tipo debido a que la informacion se obtuvo en el sitio donde se estudia el
proceso, la ventaja de este tipo de investigacion, es que facilita asegurarse de las
verdaderas condiciones en gque se han obtenido los datos, posibilitando su revision o
modificacion, en caso de que susciten dudas en cuanto a ellos.

El nivel del estudio es descriptivo. Palella y Martins (2006:102), describen de
manera inequivoca el tipo de una investigacion descriptiva, “el proposito de esta, es el
de interpretar realidades de hechos. Incluyen descripcion, registro, analisis e

interpretacion de la naturaleza actual, composicion o procesos de los fenémenos



Por ultimo, la estructura metodoldgica de este informe constituye la médula del
plan; se refiere a la descripcion de las unidades de analisis, o de investigacion, las
técnicas de observacion y recoleccion de datos, los instrumentos, los procedimientos
y las técnicas de analisis; se basan en tres fases metodoldgicas, con la finalidad de dar
respuesta al objetivo general y los objetivos especificos anteriormente planteados; en

este sentido se tienen las siguientes fases:

3.2 Fases Metodoldgicas

3.2.1 Fase |. Diagnostico de la situacion actual en la que se encuentra el
proceso de seleccion y adiestramiento del personal de la empresa Intermarmol,
ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo.

Una vez que se han planteado los objetivos de la investigacion, comenz6 una
fase de contacto directo con la realidad de estudio, donde se diagnostico la situacion
que se presentaba en la Empresa Intermarmol, con relacion al proceso de seleccion y
adiestramiento del personal.

Se revisO el desempefio operativo y la capacidad para el logro de sus
actividades programadas y el ejecttese de las metas a cumplir.De acuerdo a las

caracteristicas del informe, se considera necesario establece:

Poblacion y muestra

Sobre la poblacién, Arias (2006:81), expone que “es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion”. Es por esto que la poblacion seleccionada para este
trabajo, esta conformado por las veinte (20), personas que laboran en el area de

recursos humanos.
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Cuadro 1. Poblacién.

Cargos Cantidad
Gerente 1
Jefe del Departamento 1
Coordinadores de areas 4
Analistas 14
Total 20

Fuente: Gutiérrez (2018).

El autor antes mencionado, considera que la muestra “es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”.Se tomd una muestra
intencional, basado en los criterios, trabajadores del area de gestion del talento
humano y con disposicién a participar, quedando conformada por cuatro (04)

personas, tal como se muestra en el cuadro 2.

Cuadro 2. Muestra.

Cargos Cantidad
Coordinador 1
Analistas 3
Total 04

Fuente: Gutiérrez (2018).

Técnicas de recoleccion de datos.

Las técnicas de recoleccion de datos, segun Pineda y Rodriguez (2001:23), “son
todas las técnicas desplegadas por el investigador para recolectar la informacion
necesaria acerca del problema o necesidad en estudio”, estas a su vez, contribuiran a
la obtencion de resultados que permitiran el planteamiento de las soluciones idoneas

ante la situacion, problematica o vacio de necesidad.
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En el caso de esta investigacion se desea saber el conocimiento que tienen las
personas que laboran en la empresa acerca de las tareas, objetivos y metas que
prestana los demas departamentos, y el manejo eficiente segin su perfil del cargo
junto con la opinidn del jefe del departamento.

Se utilizaron la observacion directa y la encuesta. En cuanto a la observacion
directa, Tamayo (1998:13), opina que “es aquella en la cual el investigador puede
observar y recolectar datos mediante su propia observacion de cualquier hecho,
fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o en la sociedad en funcion de
los objetivos de investigacién preestablecidos”.

Pineda y Rodriguez (2001:43), exponen que la encuesta “se trata por tanto de
requerir informacion a un grupo socialmente significativa de personas acerca de los
problemas en estudio para luego, mediante un analisis de tipo cuantitativo obtener las
conclusiones que correspondan con los datos recopilados”.

Instrumento de Recoleccion de Datos

Cuando se habla de recoleccion de datos se refiere a informacién empirica
abstraida en conceptos. En el proceso de recoleccién de datos, la medicién es una
precondicion para obtener conocimiento cientifico. El instrumento de recoleccion de
datos esta orientado a crear las condiciones para la medicion.

Segun Arias (2006), "son los medios materiales que se emplean para recoger
yalmacenar la informacion.".En esta investigacion se recolectaron los datos por
medio de lista de control o de cotejo como instrumento de la observacion directa y el
cuestionario para la encuesta, que es el método que utiliza un formulario impreso,
destinado a obtener respuesta sobre el problema en estudio y que el investigador o
consultado llena por si mismo. Este ademas puede aplicarse a grupos, o a individuos
por igual.

Asi, Parella y Martens (2003:111), opinan que “la lista de control o de cotejo es

un instrumento que consiste en la confrontacion de una serie de caracteristicas
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previamente seleccionadas en un contexto también preestablecido, que permiten al
observador anotar si esa caracteristica esta o no presente”.

Es de hacer notar que este instrumento fue disefiado con la finalidad de
observar como se desarrolla el proceso de seleccion y adiestramiento en el
Departamento de Recursos Humanos en la empresa Intermarmol, ubicada en la
Quizanda. Edo. Carabobo. (Ver cuadro 3).

De igual forma, el cuestionario segun Gonzalo (2001), lo refiere como “un
formato elaborado en forma escrita que contiene una serie de preguntas a funcién de
la informacién que el investigador necesita para la investigacion a realizar y que
responde por escrito”.

Es asi que, para diagnosticar realmente cual es la problematica existente acerca
de la empresa se disefid un cuestionario, el cual estuvo estructurado por once (11)
preguntas de orden cerradas o dicotémicas (SI — NO), dirigido al personal que labora
en la misma (ver anexo A).

Para la construccién del instrumento se procedié a elaborar un cuadro de
operacionalizacion de la variable a partir de objetivo nimero 1 de la investigacion
dirigido al diagndstico, se desgloso la variable en estudio en sus dimensiones e
indicadores a partir de los cuales se redactaron los items que integraron el mismo (ver

anexo B).

3.2.2 Fase Il. Identificacion de las deficiencias en el proceso de seleccion y
adiestramiento del personal de la empresa Intermarmol, ubicada en la
Quizanda. Edo. Carabobo.

Obtenido el diagndstico de la situacion actual en la que se encuentra el proceso
de seleccion y adiestramiento del personal de la Empresa Intermarmol, ubicada en la
Quizanda Edo. Carabobo. Se extrajeron las deficiencias que se destacan en el mismo
y se representaron en un diagrama de Ishikawa, en dénde se destacaron los aspectos

mas relevantes.
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El diagrama causa-efecto o diagrama de Ishikawa, segun Blanco (2014:1),
destaca que “esta técnica ordena las causas de un problema y profundiza en el analisis
de las mismas mediante diagnostico, con el objetivo final de resolver la situacion

desde su principio”.

3.2.3 Fase Ill. Disefio de un Plan Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento
del Personal de la Empresa Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo.
Carabobo.

Para el disefio de las estrategias de seleccion y adiestramiento del personal
establecidas como propuesta de solucion para el presente estudio, se partira de los
aportes teodricos estudiados. Se estructurara en cinco puntos claves: la presentacion de
la propuesta, los beneficios de la propuesta, los objetivos, la descripcién de la
propuesta y la factibilidad de la misma.

En esta etapa, se redactaron las estrategias para la seleccion y adiestramiento
del Personal de la Empresa Intermarmol, ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo,
donde se determinaron los factores que justifican la implantacion del mismo, ademas
permitird controlar el funcionamiento de cada uno de los cargos que ahi ejercen cada

uno de los empleados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En este orden de ideas se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién de
técnicas de recoleccion de la informacion dirigida a concretar el disefio de un Plan
Estratégico para la Seleccion y Adiestramiento del Personal de la Empresa
Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo. En la cual se siguieron tres
fases metodologicas.

En la primera fase se aplico una la lista de control o de cotejo, consistio en una
lista de actividades que deben ejecutarse con relacion a la seleccion y adiestramiento
de laEmpresa Intermarmol, ubicada en la Quizanda Edo. Carabobo. Asimismo, se
administréun cuestionario conformado por 11(once) preguntas dicotémicas (SI/NO)
dirigidas a las 4(cuatro), personas que laboran en el area de gestion de talento humano
de dicha empresa. Se analizaron e interpretaron los resultados, lo que facilité plantear

el diagnostico de la problematica.

4.1. Fase |. Diagnéstico de la situacion actual en la que se encuentra el proceso
de seleccidn y adiestramiento del personal de la Empresa Intermarmol, ubicada
en la Quizanda. Edo. Carabobo

Se presenta la informacion recopilada mediante la lista de cotejo en un cuadro
donde aparecen los aspectos observados y la observacion con su interpretacion. De
igual manera se reflejan los datos recolectados a través del cuestionario relacionado a
las variables: seleccion y adiestramiento; los mismos se organizaron por dimensiones,
reflejados en cuadros estadisticos y representados mediante el grafico denominado

diagrama circular con su respectiva interpretacion.



4.1.1. Resultados de la lista de cotejo.

Cuadro 3. Lista de Cotejo.

Observador: ALI GUTIERREZ

No© ASPECTO OBSERVABLE PRESENCIA OBSERVACION
Sl NO
1 ¢Se observan manuales de descripcion de X
puestos en el Departamento de Recursos
Humanos?
2 ¢Existen perfiles definidos de los puestos X
de la empresa Intermarmol?
3 ¢Aparecen  reflejados en  algln X
documento las caracteristicas de los
candidatos requeridos para los puestos?
4 ¢Existen planes de adiestramiento en el X Hay solicitudes de
Departamento de Recursos Humanos? actividades  por
parte del
Departamento de
Administracion
5 ¢Existen evidencias del desarrollo de X
actividades de adiestramiento en la
empresa estudiada?
6 ¢Hay soporte de diagndsticos sobre las X
necesidades de adiestramiento de las
unidades administrativas de la empresa?

Interpretacion:

Se observa que existen debilidades en cuanto al desarrollo del proceso de seleccion
debido a que no se cuenta con manuales de descripcion de los puestos, 1o que pueden
conducir a la seleccion de candidatos para los puestos que no posean las
caracteristicas que se requieran y se atienda a otros aspectos no prioritarios. Por otra
parte el adiestramiento no es una actividad considerada como continua y permanente
ni como estrategia para la mejora continua y aumentar la eficacia en la ejecucién en
las tareas.

Fuente: Gutiérrez (2018).
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4.1.2. Resultados del cuestionario

ftem 1.- ;Considera usted que existe una descripcion de puestos en la Empresa
Intermarmol?

Cuadro 4. Descripcion de Puestos

Respuestas F %
Sl 0 0
NO 4 100

Fuente: Gutiérrez (2018).

Pregunta Nro. 1

0%

msi

mNo

Fuente: Gutiérrez (2018).

Grafico 1. Descripcion de Puestos

Interpretacion

Al item N° 1, el 100% de los encuestados considera que no existe una
descripcion de puestos en la Empresa Intermarmol. Lo que indica que no se tiene

claro los aspectos a considerar al realizar la seleccidn del personal requerido.
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ftem 2.- ;Considera usted que estan delimitadas las Funciones y tareas de cada

puesto?

Cuadro 5. Funciones y Tareas de Cada Puesto.

Respuestas F %
Sl 1 25
NO 3 75

Fuente: Gutiérrez (2018).

Pregunta Nro. 2

s

m No

Fuente: Gutiérrez (2018).

Grafico 2. Funciones y Tareas de Cada Puesto.

Interpretacion

Al item N° 2, el 75% de los encuestados considera que no estan delimitadas las
Funciones y tareas de cada puesto, solo el 25% opina que si. Es de vital importancia

tener claro las funciones, roles y tareas que cada uno desempefia en el puesto que

ejerce en la organizacion.

36



ftem 3.- ¢Considera usted que existe un perfil para cada puesto de la estructura

organizativa de la Empresa Intermarmol?

Cuadro 6. Perfil Para Cada Puesto.

Respuestas F %
S 0 0
NO 4 100

Fuente: Gutiérrez (2018).

Pregunta Nro. 3

0%

fisi

m No

Fuente: Gutiérrez (2018)

Gréfico 3. Perfil Para Cada Puesto

Interpretacion

Al item N° 3, el 100% de los encuestados considera que no existe un Perfil para cada
puesto de la estructura organizativa de la Empresa Intermarmol, Se requiere elaborar
este perfil con la finalidad de ser utilizado en el proceso de seleccion y servir de

punto de partida en la busqueda del candidato idéneo para un determinado puesto.
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ftem 4.- ;Considera usted que se da importancia al nivel de Educacion formal del

candidato en el proceso de seleccidn de personal?

Cuadro 7. Nivel de Educacion Formal

Respuestas F %
Sl 4 100
NO 0 0

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 4

0%

msi

m No

Fuente: Gutiérrez (2018).

Graéfico 4. Nivel de Educacion Formal.

Interpretacion

Al item N° 4, el 100% de los encuestados considera que se da importancia al nivel de
Educacion formal del candidato en el proceso de seleccion de personal. Se considera

en el proceso de entrevista este aspecto mas sin embargo debe vincularse con la

descripcion del puesto al cual se opta.
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ftem 5. ¢Considera usted que se ofrece el adiestramiento requerido después del

proceso de seleccién de personal?
Cuadro 8. Adiestramiento Requerido.

Respuestas F %
Si 0 0
NO 4 100

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 5

0%

msi

m No

Fuente: Gutiérrez (2018)

Gréfico 5. Adiestramiento Requerido.

Interpretacion

Al item N° 5, el 100% de los encuestados considera que no se ofrece el
adiestramiento requerido después del proceso de seleccidn de personal. El proceso de
adiestramiento del personal debe iniciar con la induccion una vez que se incorpora a

la empresa y continuar en el desarrollo del mismo dentro de la empresa.
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ftem 6. ¢Considera usted que se mejora la ejecucion de la tareas mediante la

planificacion de actividades formativas?

Cuadro9. Mejoramiento de la Ejecucion de las Tareas.

Respuestas F %
Sl 4 100
NO 0 0

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 6

0%

msi

m No

Fuente: Gutiérrez (2018)

Gréfico 6. Mejoramiento de la Ejecucion de las Tareas.

Interpretacion

Al item N° 6, el 100% de los encuestados considera que se mejora la ejecucion
de las tareas mediante la planificacion de actividades formativas. Esta apreciacion

indica la importancia del adiestramiento y el establecimiento de planes para tal fin.
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item 7. ¢ Considera usted que se brinda orientacion sobre el puesto a los trabajadores?

Cuadro 10. Orientacion Sobre el Puesto.

Respuestas F %
Sl 0 0
NO 4 100

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 7

0%

s

mNo

Fuente: Gutiérrez (2018)

Grafico7. Orientacion Sobre el Puesto.

Interpretacion

Al item N° 7, el 100% de los encuestados considera que no se brinda
orientacion sobre el puesto a los trabajadores. El proceso de adiestramiento implica
también realizar diagnosticos de las necesidades presentes en la empresa, para tal fin
se deben realizar inspecciones, observaciones y acompafiamientos a los trabajadores y
de este modo detectar las debilidades y ofrecer orientacion y formacion para solventar

las mismas
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ftem 8. ¢Considera que se ofrece formacion continua y permanente a los

trabajadores?
Cuadro 11. Formacion Continua y Permanente.
Respuestas F %
Sl 0 0
NO 4 100

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 8

0%

msi

m No

Fuente: Gutiérrez (2018)

Grafico8. Formacion Continua y Permanente.

Interpretacion

Al item N° 8, el 100% de los encuestados considera que no se ofrece formacion
continua y permanente a los trabajadores. Esto indica que se requiere planes
formativos en relacion al puesto que cada persona ocupa y en conjunto vinculados al

departamento o area a la cual pertenece en la organizacion.
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ftem 9. ¢Considera usted que se propicia el mejoramiento continuo en la Empresa
Intermarmol?

Cuadro 12. Mejoramiento Continuo.

Respuestas F %
Sl 0 0
NO 4 100

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 9

0%

msi

mNo

Fuente: Gutiérrez (2018)
Grafico 9. Mejoramiento Continuo.
Interpretacion

Al item N° 9, el 100% de los encuestados considera que no se propicia el
mejoramiento continuo en la Empresa Intermarmol. Se requieren acciones mediante

el adiestramiento que garanticen el mejoramiento continuo en la empresa.
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ftem 10. ¢Considera usted que se requiere el Mejoramiento de los sistemas y

procedimientos mediante el adiestramiento del personal de acuerdo al puesto que

ocupa?

Cuadro 13. Mejoramiento de los Sistemas y Procedimientos.

Respuestas F %
Si 4 100
NO 0 0

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 10

0%

i Si

mNo

Fuente: Gutiérrez (2018)

Gréfico 10. Mejoramiento de los Sistemas y Procedimientos.

Interpretacion

Al item N° 10, el 100% de los encuestados considera que se requiere el
Mejoramiento de los sistemas y procedimientos mediante el adiestramiento del
personal de acuerdo al puesto que ocupa. Es un requerimiento que la empresa debe
atender con la finalidad de establecer la filosofia de la mejora continua.
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ftem 11. ¢Considera usted que el adiestramiento es una estrategia que permite la

Promocién del trabajador?

Cuadro 14. Promocion del Trabajador

Respuestas F %
S 4 100
NO 0 0

Fuente: Gutiérrez (2018)

Pregunta Nro. 11

msi

mNo

Fuente: Gutiérrez (2018)

Gréfico 11. Promocion del Trabajador.

Interpretacion

Al item N° 11, el 100% de los encuestados considera que el adiestramiento es
una estrategia que permite la Promocion del trabajador. Los ascensos constituyen un
estimulo al trabajador, el adiestramiento facilita el desarrollo de habilidades y
destrezas en el puesto que se ocupa y aumenta la eficacia en el mismo. De alli la
necesidad de delimitar planes de adiestramiento en funcion de las necesidades de los

trabajadores y la organizacion.
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4.1.3 Anélisis General del Diagnéstico

El diagndstico realizado revel6 que en cuanto a la variable Seleccion de
personal, el Departamento de Recursos Humanos de la empresa Intermarmol,
especificamente en el area de Gestion del Talento Humano, no cuenta con un manual
de descripcién de puestos, razén por la cual no existe una descripcion detallada de
cada puesto de la organizacion, se carece de un perfil que detalle las funciones y
tareas. En el proceso de seleccion no se evallan los conocimientos, se le resta
importancia a la experiencia de los candidatos para una vacante, ni se toma en cuenta
las habilidades y destrezas de los mismos. El adiestramiento requerido por el personal
después del proceso de seleccion es inexistente. Este debe iniciar con la induccion
una vez gue se incorpora a la empresa y continuar en el desarrollo del mismo dentro
de la empresa.

Sobre la Variable Adiestramiento se encontrd que el personal encuestado
considera que mediante la planificacion de actividades formativas se puede mejorar la
ejecucion de las tareas segun el puesto que se ocupa, facilita el mejoramiento
continuo, de los sistemas y procedimientos mediante el adiestramiento del personal
de acuerdo al puesto que ocupa. El proceso de adiestramiento implica realizar
diagnosticos de las necesidades presentes en la empresa, para tal fin se deben realizar
inspecciones, observaciones y acompafiamientos a los trabajadores y de este modo
detectar las debilidades y ofrecer orientacidn y formacién para solventar las mismas.
Facilita el desarrollo de habilidades y destrezas en el puesto que se ocupa y aumentar
la eficacia en el mismo.

Las necesidades detectadas apuntan a indicar la necesidad de un plan
estrategico para mejorar el proceso de seleccion y adiestramiento del personal de la
empresa estudiadad con la finalidad de aumentar la eficacia y eficiencia en el
ejercicio de sus funciones y realizacion de las tareas que le competen dentro de la

estructura organizacional.
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4.2. Fase Il. Identificacion de las deficiencias en el proceso de seleccion y adiestramiento del personal de la Empresa

Intermarmol, ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo.

Estimulo al Descripcion de puestos
trabajador

0 se estimula mediante No esta delimitadas las No existe un perfil del puesto
4—

No se propicia

El adiestramiento Funciones y tareas

[

El mejoramiento

4 N

Deficiencias en el
proceso de seleccion
| y adiestramiento

Continto Sin delimitar las caracteristicas

De los candidatos a los puestos

[

Sin aumento del nivel
De conocimiento

> No se ofrece formacién  No se evalUa el conocimiento k /
Continua y permanente >
" Carencia del proceso de induccién No se toma en cuenta

Las habilidades y destrezas

_ _ Proceso de «—
Adiestramiento seleccién

Fuente: Gutiérrez (2018).

Figura 1. Diagrama de Ishikawa que muestra las deficiencias del proceso de seleccion y adiestramiento del personal de la
Empresa Intermarmol, ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo.



4.2.1 Anadlisis de la identificacion de las deficiencias en el proceso de
seleccion y adiestramiento del personal de la Empresa Intermarmol,
Ubicada en la Quizanda. Edo Carabobo.

Las debilidades identificadas en la Empresa Intermarmol, Ubicada en la

Quizanda, estado Carabobo en cuanto a la seleccion del personal se centran en
la no existencia de una descripcion de puestos en el Departamento de Recursos
Humanos en el area de gestion del talento humano , dicha situacion no permite
disponer de un perfil del puesto ni con las caracteristicas especificas del
candidato que se requiere para cada puesto de la estructura organizativa, lo que
no facilite la delimitacion de funciones y tareas.

En el desarrollo del proceso de seleccion no se toman en cuenta las
habilidades y destrezas que deben poseer las personas que se postulan para
cubrir las necesidades de personal de la empresa, tampoco se evallan los
conocimientos que estos poseen en cuanto a las tareas a cumplir, ademas de no
considerar la experiencia como un factor determinante en la escogencia.

Sobre las debilidades vinculadas al adiestramiento, se observo que no se
ofrece al trabajador formacion continua y permanente. El proceso de induccion
para las personas de nuevo ingreso es inesxitente, generando que la adaptacion
al contexto y al puesto que le compete se extienda en el tiempo. Se presentan
limitaciones en cuanto al estimulo de las personas que laboran en los
departamentos de la empresa estudiada sobre su desarrollo personal y
profesional, no se incrementa el nivel de conocimiento mediante la
planificacion de actividades formativas para el ejercicio de los puestos ni
orientado a mejorar la eficacia en las ejecucion de las acciones rutinarias y
especializadas que corresponden al mismo.

La atencion a las debilidades detectadas apunta a establecer un plan de
trabajo dirigido a atender, la seleccion y adiestramiento de personal en forma
organizada y pertinente que responda a las necesidades detectadas y facilite el

mejoramiento continuo en la empresa
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Presentacion de la propuesta

Al finalizar el andlisis de los datos determinados por los instrumentos
implementados, se observo que prevalece la necesidad de disefiar un plan estratégico
para la seleccién y adiestramiento del personal de la Empresa Intermarmol, ubicada
en la Quizanda. Edo. Carabobo. A través de la implementacién futura de esta
propuesta se procurara favorecer el fortalecimiento de la seleccidn y el adiestramiento
en esta organizacion.

Se expresa que la misma es pertinente, por cuanto permitira la aplicacion de
estrategias que facilite el desarrollo de los pasos involucrados en la captacion de
personas para ocupar los puestos que conforman la estructura organizativa de la
empresa, asegurar su desarrollo y mantenimiento en la misma mediante la mejora
continua de los procedimientos que se aplican en la seleccion de personal y el

adiestramiento del mismo.

5.2 Beneficios de la propuesta

Los beneficios de la propuesta que se plantea, se ubican en el ambito social y
empresarial debido a las acciones propiciaran el mejoramiento del proceso de
seleccién y adiestramiento dentro de la empresa Intermarmol. En cuanto a lo social
promovera en el Departamento de Recursos Humanos un conjunto de
transformaciones que facilitan el desarrollo de actividades que contribuyan a
clarificar como captar personal para la empresa en funcion de sus necesidades y la

descripcion de los puestos, lo que redundaréa en eficacia en la ejecucion de las tareas.



En cuanto al empresarial aportara estrategias que permitiran al Departamento
estudiado facilitar los procesos que se desarrollar en sus subsistemas,
especialmentelos vinculados al reclutamiento y seleccion ademas del adiestramiento

del personal de nuevo ingreso y los que ya forman parte de la organizacion.

5.3. Objetivos de la Propuesta

5.3.1 Objetivo General

Establecer un plan estratégico para la seleccion y adiestramiento del personal de
la Empresa Intermarmol, Ubicada en la Quizanda. Edo. Carabobo

5.3.2 Objetivos Especificos de la propuesta

-Delimitar la misidn, vision y objetivos de los procesos de seleccion y adiestramiento

del personal de la Empresa Intermarmol.

-Plantear los objetivos del plan estratégico para la seleccion y adiestramiento del

personal de la Empresa Intermarmol.

-Presentar las politicas para la seleccion y adiestramiento de personal en la Empresa

Intermarmol.

-Formular las estrategias para la seleccion y adiestramiento de personal en la Empresa

Intermarmol.

5.4. Descripcién de la propuesta

La propuesta estad conformada por tres partes:

l. Parte.

Se especifica la definicion de la mision, vision y valores clave del plan
estratégico. Estos componentes brindaran al plan la orientacion hacia donde apunta en

pro de los objetivos organizacionales.
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Il Parte.

Se presenta la relacion entre los objetivos del plan estratégico, con las politicas
que se deben implementar para optimizar la seleccidn y adiestramiento de personal en
laEmpresa Intermarmol y asi mejorar la eficacia en el cumplimiento de las funciones
y el desarrollo de las tareas que le competen a cada puesto que integra la estructura

organizativa de la organizacién mencionada.

111 Parte.
Se describe las estrategias que se proponen, las cuales estaran conformadas por
actividades orientadas al desarrollo de la seleccion y el adiestramiento de personal

siguiendo las fases de la planificacion estratégica y el proceso administrativo.
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Cuadro 15. Plan Estratégico

Mision

Visién

Valores Claves

Lograr Consolidar estrategias y
lineamientos que faciliten la
seleccion del personal de la
Empresa Intermamol, dirigidos
a optimizar la ejecucién de las
actividades y procedimientos
que se desarrollen en la

organizacion.

Transformar la situacion actual de
la seleccion y adiestramiento de
personal en la empresa
Intermarmol mediante la aplicacién
de estrategias y lineamientos que
faciliten el cumplimiento de
funciones y tareas en forma
efectiva y eficaz en la

organizacion.

-Efectividad

-Honestidad

-Respeto

-Solidaridad

-Responsabilidad

-Puntualidad

-Equidad

-Justicia

Fuente: Gutiérrez (2018).




Cuadro 16.0bjetivo del Plan Estratégico.

Objetivos del plan Politicas Estrategias
Estratégico
Seleccion de personal
Desarrollar estrategias | Aplicar continua y | -Entrevistas de  Seleccion
dirigidas a atender las | permanentemente estrategias y | (guias de entrevistas

debilidades que se
presentan en la
seleccién y
adiestramiento de

personal que se realiza
en la empresa
Intermarmol.

Establecer un proceso
de mejora continuas

lineamientos que faciliten la
seleccion y adiestramiento  del
personal en la Empresa Intermarmol
dirigidos a optimizar la ejecucion
de las actividades y procedimientos
que se desarrollan en la
organizacion.

Desarrollar un proceso de mejora
continua mediante la aplicacién de
estrategias y lineamientos que
faciliten la seleccién y
adiestramiento del personal.

estandarizadas digitalizadas).
-Manual de descripcion de
puestos

-Central telefonica para la
verificacion de datos y
referencias

-Pruebas de conocimiento e
idoneidad

-Incorporacion de un
psicologo al equipo de
trabajo.

Adiestramiento

-Diagnostico de necesidades
formativas
-Planes de
continua
-Desarrollo de actividades
formativas online

-Creacién de una pagina Web
informativa.

formacion

Mejoras Continuas

Talleres Formativos:
-Mejoras continua.
-Desarrollo de Personal.
-Motivacion.

-Mejoramiento en la eficacia
en la ejecucion de las tareas.
-Mejorar sistemas de
procedimiento.

-Plan de induccion

Fuente: Gutiérrez (2018).




5.5 Factibilidad

Sobre la factibilidad, Garcia (2012:24) sefiala que “se refiere a la disponibilidad
de los recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos 0 metas sefialadas”.
La factibilidad de una propuesta permite determinar que se requiere y con que

se cuenta para su desarrollo, futura aplicacion con total éxito. Se abordaron los

aspectos econémico, técnico y operativo.

Factibilidad Econdmica

Parafraseando a Blanco (2007), se refiere a los recursos econdémicos 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, de

la realizacion y de adquisicion de nuevos recursos. Se estructurd los requerimientos

en un cuadro de presupuesto.

Cuadro 17. Factibilidad Econémica

Descripcion Cantidad Costos (Bs)
Alquiler de proyector 2 600.000
Resmas De papel bond 2 1.000.000
Memoria USB 1 500.000
Fotocopias 100 500.000
Pagina Web 1 500.000
Cartelera 1 500.000
Total 3.600.000 Bs

Fuente: Gutiérrez (2018)
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Factibilidad Técnica

Alegsa (2010:2), expone que “la factibilidad técnica es la disponibilidad de los
recursos materiales, equipos, herramientas y maquinarias necesarios para llevar acabo
objetivos o metas sefialadas”. Para el disefio del plan estratégico para la seleccién y
adiestramiento del personal de la Empresa Intermamol, ubicada en la Quizanda. Edo.
Carabobo, se cuenta con los equipos y material necesarios para cumplir las tareas
propuestas. Se describe los requerimientos: un (01) computador personal, proyectos,
una (01) impresora, memoria USB, fotocopias de material para entrevistas, dos (02)
resmas de papel bond.

Factibilidad Operativa

Se refiere a todos aquellos recursos donde interviene algun tipo de actividad
(Procesos), depende de los recursos humanos que participen durante la operacion del
proyecto. Kendall y Kendall (2005:11), especifica que “durante esta etapa se
identifican todas aquellas actividades que son necesarias para lograr el objetivo y se
evalla y determina todo lo necesario para llevarla a cabo”. Se especifican los recursos

humanos requeridos:

Cuadro 18. Recursos Humanos

Descripcion Cantidad
Investigador 1
Tutor 1
Personal del area de Gestion de Gente 4
Total 6

Fuente: Gutiérrez (2018)

Los recursos de tipo institucional fueron proporcionados por la empresa
Intermarmol, especificamente el Departamento de Recursos Humanos, en la unidad
administrativa, Gestién del talento humano que proporcioné el apoyo en cuanto al
suministro de la informacién y durante el desarrollo del trabajo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

El diagnostico realizado revel6 que en el Departamento de Recursos Humanos
de la empresa Intermarmol, especificamente en el area de Gestion del Talento
Humano, no cuenta con un manual de descripcion de puestos, razén por la cual no
existe una descripcion detallada de cada puesto de la organizacion, se carece de un
perfil que detalle las funciones y tareas. En el proceso de seleccion no se evallan los
conocimientos, se le resta importancia a la experiencia de los candidatos para ocupar
una vacante, ni se toma en cuenta las habilidades y destrezas de los mismos. Sobre el
adiestramiento se encontrd que no se ofrece un adiestramiento continuo y permanente
a las personas que laboran en la empresa mencionada.

Las debilidades encontradas en cuanto a la seleccion del personal en la empresa
Intermarmol, se centran en la no existencia de una descripcién de puestos que limita
contar con un perfil del puesto que facilite la delimitacion de funciones y tareas, las
caracteristicas del candidato. En el desarrollo del proceso de seleccion no se toman en
cuenta las habilidades y destrezas que poseen las personas ni se evaltan los
conocimientos que posee, ademas de no considerar la experiencia un factor
determinante en la escogencia.

Sobre las vinculadas al adiestramiento, se observO que no se ofrece al
trabajador formacion continua y permanente, existen limitaciones en cuanto al
estimulo de las personas que laboran en los departamento de la empresa estudiada,
no se incrementa el nivel de conocimiento para el ejercicio de los puesto ni orientado
a mejorar la eficacia en las ejecucion de las actividades rutinarias y especializadas del
mismao.

En cuanto a la propuesta consta de tres partes, la primera especifica la
definiciéon de la mision, vision y valores clave del plan estratégico. Estos
componentes brindaran al plan la orientacion hacia donde apunta en pro de los
objetivos organizacionales. La segunda presenta la relacion entre los objetivos del

plan estratégico, con las politicas que se deben implementar para optimizar la



seleccion y adiestramiento de personal en la Empresa Intermarmol y la tercera parte
describe las estrategias que se proponen, las cuales estaran conformadas por
actividades orientadas al desarrollo de la seleccidn y el adiestramiento de personal
Sobre la factibilidad de la propuesta se determiné que la propuesta es factible.
En lo econdémico la empresa Intermarmol, incluye en su presupuesto proyeccion de
partidas presupuestarias dirigidas a las actualizaciones de los aspectos administrativos
que desarrolla en sus espacios. Desde el aspecto técnico, se corrobord que la empresa
contaba con los equipos que se requerian para el disefio del plan estratégico para la
seleccion y adiestramiento de personal y su posterior implementacién a futuro. Sobre
lo operativo la gerencia y el personal del Departamento de Recursos Humanos brindd

todo el apoyo y mostro disposicion en cuanto a la elaboracion de la propuesta.

Recomendaciones

Desarrollar procesos de actualizacién continua de los procedimientos
vinculados a la seleccion y adiestramiento del personal que se ejecutan en el
Departamento de Recursos Humanos con la finalidad de dinamizar las actividades y

responder a las exigencias del mercado donde se desempefia la empresa Intermarmol.

Planificar un proceso formativo dirigido al personal que labora en el
Departamento de Recursos Humanos en relacion a la seleccion y adiestramiento, el
mejoramiento continuo que le facilite extender estos aprendizajes a los otros

departamentos que conforman la estructura organizativa
Desarrollar jornadas formativas sobre la base de diagnosticos sobre las

necesidades formativas del personal que labora en la empresa Intermarmol, tomando

en cuenta los aportes tedricos de expertos en el area.
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[ANEXO A]. INSTRUMENTO

Titulo de la Investigacion

PLAN ESTRATEGICO PARA LA SELECCION Y ADIESTRAMIENTO DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA INTERMARMOL, UBICADA EN LA
QUIZANDA. EDO. CARABOBO.

Obijetivo del Instrumento

Indagar sobre la situacion actual en la que se encuentra el proceso de
seleccion y adiestramiento del personal de la empresa Intermamol, ubicada en la
Quizanda. Edo Carabobo.

Lea detenidamente cada una de las preguntas.
Analice la pregunta y responda de manera objetiva

Marque con una X la respuesta que considere pertinente

M w0 p R

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

Gracias por su colaboracion!!!
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items | PREGUNTAS S NO

1 ¢Considera usted que existe una descripcion de puestos en la
Empresa Intermarmol?

2 ¢Considera usted que esta delimitado las funciones y tareas de
cada cargo?

3 ¢Considera usted que existe un perfil para cada puesto de la
estructura organizativa de la Empresa Intermarmol?

4 ¢Considera usted que se da importancia al nivel de Educacién
formal en el proceso de seleccion de personal?

5 ¢Considera usted que se ofrece el adiestramiento requerido
después del proceso de seleccion de personal?

6 ¢Considera usted que se mejora la ejecucién de la tareas
mediante la planificacion de actividades formativas?

7 ¢Considera usted que se brinda orientacion sobre el puesto a los
trabajadores?

8 ¢Considera que se ofrece formacion continua y permanente a
los trabajadores?

9 ¢Considera usted que se propicia el mejoramiento continuo en
la Empresa Intermarmol.

10 ¢Considera usted que se requiere el Mejoramiento de los
sistemas y procedimientos mediante el adiestramiento del
personal de acuerdo al puesto que ocupa?

11 ¢Considera usted que el adiestramiento es una estrategia que

permite la Promocion del trabajador?

Fuente: Gutiérrez (2018).




[ANEXO B]. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE.

Obijetivo especifico Variable Definicion Dimensiones Indicadores ftems | Instrumento
Conceptual
Diagnosticar lal. -Descripcion de Puesto 1
Situacion Actual en la | Seleccion de La seleccién es un -Funciones y Tareas de Cada |2
que se encuentra el |personal proceso de P”esﬁ’
., comparacién entre -Perfil Para Cada Puesto 3
proceso de seleccion y - Nivel Educacion Formal
; ; dos variables: i ; . ; : 4
adiestramiento del requisitos de Administrativa | -Adiestramiento requerido 5
personalde la Empresa puoésto y
Interlmarmgl, dUb'Ezda caracteristicas de
en la Quizanda. Edo. los candidatos”. 2
Carabobo. Adiestramiento |.Es el  proceso -Mejora la ejecucion de las 6 S
mediante el cual la areas. S
timula al -Orientacidn sobre el puesto. 7 g
EMpresa €5 -Formacién Continua y b4
trabajador 0 Permanente. 8 =
empleado a -Mejoramiento continuo 9 O
incrementar sus | Formativa -Mejoramiento de los sistemas y
conocimientos, procedimientos. 10
destrezas y -Promocion del trabajador. 11
habilidades para
aumentar la

eficiencia en la
gjecucion de la
tarea.

Fuente: Gutiérrez (2018)




