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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general ‘“Proponer mejoras para la
gestidn de recursos humanos en la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., ubicada en
Ciudad Bolivar, Estado Bolivar” la cual se enmarcé en un tipo de investigacion
descriptiva y proyectiva con un disefio documental y de campo. La poblacion y la
muestra de la investigacion estan conformadas por 19 trabajadores de la empresa.
Primeramente se realizd el diagnodstico de la situacién actual, el cual mediante el
diagrama de Ishikawa dio como efecto la cabeza de pez, deficiencias en la gestion de
recursos humanos en la empresa, seguido se identificaron los factores internos y
externos que afectan la gestion a través de FODA y se evaluaron mediante MEFI Y
MEFE con un puntaje de 1,99y 2,60, respectivamente, arrojando que el entorno interno
es desfavorable para la gestion de recursos humanos mientras que el externo requiere
mayor atencién para minimizar las amenazas. Seguidamente por medio del diagrama
de flujo de procesos se describieron los procesos de integracion de personal,
supervision, resolucion de conflictos, aplicacion de medidas disciplinarias y retencion
de personal, para identificar las fallas actuales. Posteriormente se evaluo la gestion de
recursos humanos a través de AMEF, se evaluaron aspectos de la misma (10) de los
cuales el diagrama de Pareto expuso que 7 de 10 afectan en un 76,88% a la gestion.
(Contrato, estructura, seleccién, reclutamiento, disciplina, retencién, evaluacién). Por
ultimo, se establecieron una serie de estrategias que permitirdn mejorar todas las
deficiencias de los 7 principales aspectos. La finalidad del proyecto se basa en la mejora
continua enfocada a la gestion de recursos humanos.
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INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos es fundamental para una empresa, ya que esta se
encarga de coordinar los aspectos relacionados al elemento mas importante de toda
empresa: sus trabajadores. La gestion de recursos humanos se encarga de establecer,
controlar y evaluar procesos esenciales en toda empresa como lo son el reclutamiento
de personal, la seleccidn, el desarrollo de los trabajadores y sus habilidades, evaluar el
desempefio, y la retribucion adecuada para cada trabajador. El contar con un area de
gestiébn de recursos humanos encargada de ejecutar estos procesos eficaz y
eficientemente, asegura la motivacion de los empleados, por lo tanto, también se

mejora la retencion del personal y su nivel de productividad.

Es por lo antes expresado que la presente investigacion tiene por objetivo
principal el proponer mejoras para la gestion de recursos humanos en Renovadora
Guaicaipuro C.A., debido a las deficiencias que presenta la empresa en esta area. Para
lograr esto, se realiza primeramente un diagndstico de la situacion actual de la gestion
de recursos humanos, posteriormente una descripcion de los procesos de esta area en
la actualidad, luego una evaluacién de la gestion de recursos humanos para finalmente,
establecer las mejoras propuestas para esta area. Todo esto considerando la restriccion

de acceso a la informacion de costos de operacion y de descripcion de puestos.

La presente investigacion esta distribuida en capitulos, los cuales se organizan de

la siguiente forma:

Capitulo I. Situacion a investigar. Comprendido por: situacion objeto de estudio,
objetivos (generales y especificos), justificacion, alcance y limitacion de la

investigacion.



Capitulo I1. Generalidades. Presenta toda la informacion fundamental y basica de

la empresa.

Capitulo I11. Marco tedrico. Comprendido por: antecedentes de la investigacion,

bases tedricas y legales; y definicion de términos basicos.

Capitulo IV. Marco metodoldgico. Engloba el tipo, disefio, flujograma y
poblacidén y muestra de la investigacion; al igual que las técnicas e instrumentos de la

recoleccion de datos y técnicas de ingenieria industrial.

Capitulo V. Analisis e interpretacion de resultados. Contiene los objetivos
previos de la situacion actual de la empresa en funcién de la gestion de recursos

humanos.

Capitulo VI. La propuesta. Comprendida por todas las estrategias de mejora
formuladas y desarrolladas para mejorar la gestion de recursos humanos; en conjunto

con un analisis de sostenibilidad para su validacion.

Por ultimo, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias y

apéndices de la investigacion.



CAPITULO |
SITUACION A INVESTIGAR

1.1 Situacion objeto de estudio

En los ultimos afios las empresas han notado la importancia del recurso humano
para el éxito de sus operaciones, como menciona Montoya, A (2016) “el recurso
humano se constituye en el elemento fundamental para la consecucién de los objetivos
de la organizacion”. Si bien es cierto que toda empresa requiere de recursos materiales
y financieros para funcionar, también se puede afirmar que ninguno de esos recursos
seria de mucha utilidad sino se contara con un personal con las capacidades para usar
dichos recursos adecuadamente para provecho de la empresa. En este sentido, el
recurso humano es el principal activador de los demas recursos de la empresa. Todas
las empresas necesitan al factor humano, aun si se habla de empresas altamente
automatizadas, incluso en esas se requiere un grupo de personas que realicen procesos
sin los cuales la tecnologia, los activos financieros y demas recursos tangibles

quedarian inutilizados.

Por este motivo, se vuelve indispensable que las empresas dispongan tiempo y
recursos para planificar, organizar, dirigir y controlar al recurso humano en busca del
logro de sus objetivos organizacionales. Ya que, como todo aspecto de una empresa, el
recurso humano incurre en un costo para la misma, por lo cual seria beneficioso para
cualquier empresa, independientemente del rubro al que esta se dedique, el tener

parametros establecidos para el manejo eficiente de las personas dentro la misma.

En la actualidad esta necesidad de gestiébn de recursos humanos es de
conocimiento general en muchas industrias internacionalmente, aungque esto no
siempre fue asi, segin Chiavenato, I (2007), “en la década de 1960, el concepto sufrid

una nueva transformacion”; es decir, fue en este momento en donde realmente tuvo



lugar el cambio radical en el enfoque de administracion de recursos humanos, ya que,
debido al crecimiento de la industria y sus problemas, se empez6 a reconocer la
importancia de los empleados como activadores de las empresas para lograr los

objetivos.

Aun asi, el enfoque seguia siendo el de administrar al personal como un aspecto
pasivo de la empresa que se debia controlar a lo mas para lograr los objetivos, no fue
hasta 1997, cuando McKinsey & Company utilizo6 el término gestion del talento, segun
La Guia de Gestion de Talento Humano de WorkMeter (2015) y asi sucesivamente ha
crecido considerablemente el estudio sobre la gestion de personal.

Cada dia, el conocimiento de esta area aumenta y gana mayor relevancia; esto es
por los resultados que se han observado gracias a este cambio de enfoque, segun La
Guia de Gestion de Talento Humano de WorkMeter (2015), entre las principales
ventajas obtenidas por una adecuada gestion de recursos humanos, se encuentra la
disminucion de rotacion de empleados, lo cual puede conllevar grandes gastos a
cualquier empresa en reemplazar a los miembros ya existentes de la misma. No es solo
el costo que se ahorra, sino el tiempo que puede transcurrir entre la existencia de la
nueva vacante, hasta la seleccion de un nuevo candidato y su integracion a sus
funciones, se menciona en la Guia de WorkMeter, segun una encuesta dirigida por The
Boston Consulting Group (B.C.G.) y la Asociacion Europea de Gestion de Personal
(E.A.P.M.) que se practicO sobre una muestra aleatoria de 1.350 ejecutivos
provenientes 27 diferentes paises europeos: a las empresas les cuesta tres (3) veces mas
reemplazar a un trabajador que mantenerlo, y puede tomar entre seis (6) y veinticuatro
(24) meses para que un nuevo empleado se adapte a sus funciones y a la vision y

estrategia de la empresa.

Asi mismo, el contratar a una persona adecuada para la vacante que exista desde

un principio, le ahorra a la empresa el gasto de tener que reemplazarla en el futuro.



Ademas, el proporcionar un ambiente laboral satisfactorio y digno, promueve la
motivacion de los empleados, y por lo tanto aumenta su productividad, resultando asi
en beneficio para la empresa. Es de conocimiento general que los empleados contentos

trabajan mejor.

En Latinoamérica, la gestion de recursos humanos esta en proceso a ser vista
como una herramienta estratégica, segun Deloitte (2018), en una encuesta realizada a
empresas de paises latinoamericanos como Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Ecuador, México, Panama, Pert y Uruguay, un 70% opina que actualmente el rol del
area es unicamente de soporte administrativo, mientras que el 30% considera que se
encarga del control de cumplimiento de politicas. La influencia de empresas
transnacionales también ayuda a otras empresas latinoamericanas para inspirarse hacia

realizar un cambio de enfoque hacia la gestion de personal.

Especificamente en Venezuela, la administracion de recursos humanos coincide
con los inicios de la explotacién de petréleo en 1915. (Revista de Estudios
Interdisciplinarios en Ciencias Sociales, Universidad Rafael Belloso Chacin, 2008).
Pero no fue hasta la década de los 90 en donde se empezd a considerar el valor
estratégico de los recursos humanos. Actualmente, las empresas venezolanas buscan la
manera de permanecer relevantes en el mercado nacional e internacional utilizando las
herramientas que tienen disponibles, pese a la situacion que pueda estar atravesando el
pais.

La empresa Renovadora Guaicaipuro C.A. mejor conocida como
RENOGUAICA, es una empresa ubicada en Ciudad Bolivar, Estado Bolivar, que desde
1972 se dedica a la venta de cauchos, y también prestando servicios automovilisticos;
por ejemplo, instalacion de cauchos, alineacién, balanceo, adaptacion de rines y

servicio de nitrogeno a los cauchos.



Con respecto a la gestion de recursos humanos, no cuentan con un departamento
de recursos humanos, la empresa no tiene una estructura organizacional definida
actualizada, no existe una descripcion establecida de los puestos y sus funciones, no
hay un proceso estandarizado para el reclutamiento, seleccion y contratacion de

personal.

De igual manera, no existe en la empresa programas de capacitacion para los
empleados, tampoco de evaluacion de desempefio e incluso la supervision se realiza de
manera parcial, ya que solo se supervisan a los empleados técnicos de atencién al
cliente directamente, mientras que por ejemplo el personal de administracion no cuenta

con supervision de sus actividades laborales.

Los incentivos que se aplican son generales independientemente del desempefio
del empleado, ya que no se realizan evaluaciones de desempefio, por lo cual no existen

incentivos individuales o por grupos de trabajo.

No hay politicas de personal establecidas, los empleados se rigen Unicamente por
las normas implicitas sociales en el trabajo, como vestirse profesionalmente, cumplir
con el horario, avisar cualquier atraso en la hora de entrada de jornada, etc. Al no haber
politicas de personal, no existe nada plasmado para asegurar un buen clima laboral, lo

cual ayudaria a evitar malos entendidos y posibles conflictos.

En este sentido, al haber conflictos, lo que se tiene establecido es que la
presidenta intervenga directamente, realizando la amonestacion a quien corresponda, y
si la falta se considera grave, se suspende sin paga al empleado por un plazo de minimo
(1) un dia y nos mas de (3) tres dias. Igualmente, en la empresa se tiene establecido y
es de conocimiento de los empleados que (3) tres suspensiones en un afo, conllevan a

un despido.



Anteriormente, Renovadora Guaicaipuro C.A. contaba con empleados de
administracion quienes entre otras funciones y por iniciativa propia, servian de enlace
entre la empresa y los empleados, realizaban célculos relacionados con la
administracion de recursos humanos, como lo es la tasa de accidentabilidad, sin
embargo, en la actualidad estas actividades no figuran en las tareas designadas de los

empleados de administracion, ni son realizadas por algin otro empleado de la empresa.

El manejo de personal se realiza mas que todo, de forma espontanea segun los
jefes o encargados consideren apropiado. Mientras que, si existiesen pardmetros
previamente plasmados sobre como manejar los diferentes procesos y situaciones del
personal, los directivos y encargados se ahorraria tiempo y evitarian posibles sesgos
que pueden surgir deliberar o decidir como actuar en las diferentes situaciones o
desafios del dia a dia segun van ocurriendo con respecto al personal y la atencion al

cliente.

Es por los motivos mencionados anteriormente, que se desea realizar una
Propuesta de Mejoras en la Gestidn de Recursos Humanos para la Empresa Renovadora
Guaicaipuro, C.A, en busca de optimizar el uso de un recurso tan importante y valioso

como lo es el capital humano. Por lo que surgen las siguientes interrogantes:

1. ¢Cudl es la situacion actual de la gestion de recursos humanos en la empresa

Renovadora Guaicaipuro C.A.?

2. ;Como se llevan a cabo los procesos actuales de la gestion de recursos

humanos en la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.?

3. ¢Cual es el grado de eficiencia de la gestion de recursos humanos actual en la

empresa renovadora Guaicaipuro C.A.?



4. ;Cuéles mejoras serian necesarias para la gestion de recursos humanos en la

empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.?

1.2 Objetivos de la investigacion

2.2.1 Objetivo general

Proponer mejoras para la gestion de recursos humanos en la empresa Renovadora

Guaicaipuro C.A., ubicada en Ciudad Bolivar, Estado Bolivar.

2.2.2 Objetivos especificos

1. Diagnosticar la situacion actual de la gestion de recursos humanos en la
empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

2. Describir los procesos actuales para la gestion de recursos humanos en la

empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

3. Evaluar la gestion de recursos humanos en la empresa Renovadora

Guaicaipuro C.A.

4. Establecer mejoras para la gestion de recursos humanos en la empresa

Renovadora Guaicaipuro C.A.
1.3 Justificacion de la investigacion
La presente investigacion se justifica ya que en la empresa Renovadora

Guaicaipuro se observo la necesidad de establecer procesos para la gestion de recursos

humanos, teniendo que no existe ninguna planificacion previamente plasmada sobre el



manejo de su recurso humano, lo cual permite que existan muchas desregulaciones en
el area de personal y en el desempefio de este. Se hace necesario, para maximizar la
productividad y calidad de trabajo de la empresa, definir procesos que garanticen el
mayor provecho de las capacidades de sus empleados, sacando la maxima ganancia de
estos recursos, al mismo tiempo que se le proveen las condiciones para fomentar su

mejor desempefio.

En Ciudad Bolivar, Estado Bolivar existen varias empresas del grupo GoodYear
y muchas otras mas caucheras independientes, por lo cual se puede decir que laempresa
Renovadora Guaicaipuro C.A. cuenta no con poca competencia, entonces resultaria
conveniente aplicar una estrategia que sirva como ventaja competitiva para la empresa,

como lo seria una adecuada gestion de recursos humanos.

1.4 Alcance de la investigacion

La presente propuesta de mejoras para la gestion de recursos humanos dentro de
la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., tiene como alcance el establecimiento de
mejoras para los procesos de gestion de recursos humanos, a partir del andlisis de la
situacion actual de esta area de la empresa estudiada, realizando una descripcion de sus
procesos Yy evaluando la gestidn actual para establecer cuales procesos de gestion de
recursos humanos requieren mejorar para la eficiencia general de la empresa y qué tipo

de mejoras se ajustan mejor a la disponibilidad de dicha empresa.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Se presenta como limitacion la falta de informacion sobre las actividades y
responsabilidades de cada empleado para la descripcién de puestos y de politicas
especificas, asi también la falta de informacion sobre los costos de operacién

relacionados con la gestion de recursos humanos en la empresa objeto de estudio.



CAPITULO 11
GENERALIDADES

2.1 Origenes de la empresa Renovadora Guaicaipuro

En marzo de 1972 un matrimonio guayanés, José Ventura Delgado y Parisaida
Oliveros de Delgado, emprenden un bonito proyecto Ilamada Renovadora Guaicaipuro,
como todo nacimiento comienza a pequefia escala, afio tras afio se van escribiendo las
paginas de esta historia. La fundacién del negocio, las inversiones, el nacimiento de
nuevos miembros en la familia, la apertura en a nuevos mercados, la preparacion del
relevo generacional, todo ello forma parte de la historia familiar y de la empresa. Con
el paso de los afios, cada generacion ira escribiendo su parte en la expansion del

negocio.

Es muy especial ver el camino que la familia ha recorrido hasta llegar a la
actualidad y como, a través de ese proceso, ha ido generando su identidad y definiendo
sus valores como la honestidad, perseverancia, transparencia, constancia, esfuerzo y

dedicacion.

En definitiva, es la historia de cdmo ha evolucionado a una empresa familiar de

éxito.

A continuacién, la ilustracion de la historia de la empresa ubicada en sus

instalaciones (ver figura 2.1).
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Figura 2.1 Cartel ilustrativo con la historia de Renovadora Guaicaipuro C. A.
(Renovadora Guaicaipuro C.A., 2020).

2.2 Ubicacion geogréfica

La empresa Renovadora Guaicaipuro C.A. se encuentra en Venezuela, Estado

Bolivar, Ciudad Bolivar. Especificamente, en la parroquia La Sabanita, cerca del
puente Gémez sobre el Rio San Rafael.

A continuacion, la imagen satelital de la ubicacion de la empresa. (Ver figura

2.2).
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Figura 2.2 Imagensatelital, ubicaci()n georéfica de la empresa Renovadora
Guaicaipuro C.A. (Google Maps, 2023).

2.3 Organigrama

A continuacion, el organigrama actual de la empresa Renovadora Guaicaipuro

(ver figura 2.3).
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Parisaida De Delgado
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. Cruz Alvaro
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Figura 2.3 Organigrama de Renovadora Guaicaipuro C.A. (Renovadora Guaicaipuro, 2018).
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2.4 Descripcion de puestos
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En la descripcion de puestos recientemente afiadida por una de las pasantes de

administracion, se nombran las funciones de los cuatro departamentos de la empresa,

como lo son: el departamento de gerencia, departamento de ventas, departamento de

operaciones y departamento administrativo, asi como las funciones de los integrantes

de dichos departamentos. (Ver tabla 2.1).

Tabla 2.1 Descripcion de puestos de Renovadora Guaicaipuro C.A. (Amundaray, K.;

2022).

Departamento/Puesto de trabajo

Descripcion General

Junta Directiva

Formula los planes y programas
estratégicos, asi como los esquemas que
vinculen la planeacion a medio plazo.
Ademas, le compete la funcién de
control 'y coordinacion de las
actividades generales de las
negociaciones de la empresa, para luego
gjecutar sobre los nuevos planes o
nuevas metas.

Gerente General

Sobre el recae tomar decisiones mas
importantes dentro de la organizacion.
Pero en ultima instancia siempre debera
tener la autoridad necesaria para
coordinar todas las partes de la empresa
para mejorar el desempefio; esa sera su
responsabilidad, la cual no puede ceder
a ninguna otra persona a cargo. Debe
vigilar el cumplimiento de las politicas.
Representa legalmente a la empresa ante
los entes empresariales y al publico en
general. Ademas de establecer planes de
accion y velar que dichos planes se
cumplan.

Gerente de ventas

Es el responsable de realizar los
inventarios y entregar el reporte; llevara




Continuacidn tabla 2.1
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Departamento/Puesto de trabajo

Descripcion General

Gerente de ventas

el conteo de todos los insumos que
llegan y los materiales que se venden,
especificando cada nimero y proveedor;
y velar por distribucion, el orden, la
limpieza y la seguridad del deposito. Es
el responsable de que se procese toda la
informacion al sistema computarizado.

Almacén

Se encarga de la recepcion de
mercancias compradas, realizacion de
inventarios fisicos, ingresos al sistema
Saint de las diversas mercancias
recibidas de los proveedores, lleva un
registro actualizado de existencia en los
depdsitos.

Facturacion

En esta seccion se elaboran todas las
facturas tanto a crédito como de contado
y se realizara el cobro de las mismas;
recibira el efectivo diariamente, y hara
una relacion de caja con todo el dinero
en efectivo o cheque recibido durante el
dia. Ademas, se encarga de realizar la
impresion y reporte diario de ingresos y
gastos.

Gerente de operaciones

Se encarga de controlar y vigilar las
labres en la isla de servicios a través de
la recepcion de clientes, coordinar el
trabajo de los técnicos de servicios, en
cuanto al desmontaje o cambio de
cauchos, rines y afines; asesora al
cliente en cuanto al producto mas
convente para su vehiculo y dirige el uso
de las herramientas de trabajo, a fin de
ofrecer el mejor servicio para satisfacer
las necesidades de los clientes.

Gerente de Administracion

Bajo su responsabilidad estéa el asistente
administrativo, agente de retencién y el
analista de crédito y cobranzas. Es la
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Departamento/Puesto de trabajo

Descripcion General

Gerente de Administracion

persona encargada de realizar los
reportes mensuales para analizar el flujo
de efectivo, ademéds a los entes
gubernamentales encargados, de la
reduccion de los impuestos, estudiara los
presupuestos analizando los costos
ocasionados  por los  diferentes
departamentos. Debera llevar controles
financieros. Se encarga adicionalmente
de lainformacidn contable de la empresa,
verifica que todos los procesos
administrativo  contables se lleven
transparentemente y de manera confiable
para tomar la decision mas adecuada. Es
la persona que servira de enlace ante los
empleados y el patrono. Revisara
constantemente los mecanismos de
motivacion del personal, evaluard su
desempefio, habilidades y fallas;
aumentara su capacidad a través de
charlas, estudios o cursos. Realizara
fichas de ingreso al personal, elaborar los
contratos de trabajo, coordinar los
programas de adiestramiento y elaborar
los manuales de procedimiento a su vez
realizara las néminas e informes emitidos
por las secciones de las cuales es
responsable. Ademads, elabora los
informes generales de las néminas de
pago al personal.

Agente de Retencion

Su labor consiste en la elaboraciéon de
comprobantes de retencién de IVA de las
facturas entregadas por la seccion de
almacén, realizar la retencion de IVA del
75% o0 100% sobre las facturas de los
proveedores segln sea el caso, hacer las
Declaracion del IVA quincenal, procesar
en sistema Saint los gastos menores de
caja chicay aplicar retencion de I.S.LR a
facturas de proveedores que excedan del




Continuacion tabla 2.1
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Departamento/Puesto de trabajo

Descripcion General

Agente de Retencion

monto de 25 U.T. y verificar y consultar
RIF. En el portal del SENIAT para saber
el porcentaje de retencion de IVA a
aplicar proveedores.

Asistente Administrativo

Esta encargado Manejo y control de
Cuentas por Pagar y realizacion de
cheques, retencién de impuesto al valor
agregado (IVA) en facturas, ingreso al
S.S.O de obreros y empleados,
cancelacion mensual de Deberes
Formales: S.S.O, L.P.H, Impuestos
Municipales; realizacion de formato
mensual de INCE y cancelacion
trimestral del mismo, elaboracion del
formato de horas extras mensuales y
presentacion de Planilla de Declaracion
de Empleo ante la Inspectoria de
Trabajo, elaboracion de constancia de
Retencion de I.S.L.R, control e ingreso al
sistema Saint de los depdsitos bancarios
diarios producto de la cobranza, ingreso
al sistema Saint de los puntos de venta
(tarjetas de débito y crédito), aplicacion
de retencion de IVA y comision bancaria
y control de movimientos de cuentas.

Analista de Crédito y Cobranza

Registra las facturas de las ventas a
crédito, para cliente se crea una cuenta
auxiliar y al momento de solicitar el
estado de cuentas de un determinado
cliente se podra saber con detalle:
Cuanto es el saldo que nos adeuda, la
fecha de emision y vencimiento de cada
factura.

2.5 Servicios que presta la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

En Renoguaica se dedican a las siguientes actividades, asi de como asesorar al

cliente sobre ellas:
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1. Venta de cauchos nacionales e importados

2. Alineacién computarizada

3. Balanceo dindmico y electronico

N

. Adaptacion de rines en cualquier tipo de vehiculo.

(62}

. Reparacion de cauchos.

6. Servicio de nitrogeno para darle vida Util a los cauchos, rotacién y montura de

cauchos.

7. Venta e instalacion de tripas

8. Venta e instalacion de baterias
2.6 Mision

Ofertar productos de alta calidad, para su vehiculo con servicios realizados por
profesionales calificados que brinden satisfaccion garantizada a nuestros clientes.
Satisfacer las necesidades de nuestros clientes antes, durante y después de la venta,
brindandoles seguridad, confianza a través de un servicio rapido y eficiente que nos
permita una mayor consolidacion en el mercado.

2.7 Vision

Superar las expectativas de nuestros clientes, aplicamos tecnologia de punta con

expertos en el ramo. Ser reconocidos como una empresa afianzada en una estructura
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comercial sustentable y como lideres en el suministro de cauchos nacionales e
importados, que sean ofrecidos con un alto nivel por un personal comprometido con su
labor e identificados con los valores de nuestra empresa.
2.8 Lema de Renovadora Guaicaipuro C.A.

“Si no lo tiene Renoguaica no lo busque”.
2.9 Objetivo general de la organizacion

Posicionar y ser empresa lider, estable y en crecimiento a traves de satisfacer a
las necesidades propias de cada cliente, entregando productos de calidad y ofrecer un
servicio exclusivo que garantizan la confiabilidad y calidad, en todos los aspectos en
cuanto se refiere a la venta, distribucion y comercializacion de cauchos.
2.10 Politicas de la organizacion

1. Brindar trato de excelencia a todos los clientes.

2. Damos un valor sobresaliente a los consumidores de nuestros productos y

Servicios.

3. Tratar de llegar a todos los usuarios satisfaciendo sus expectativas y

necesidades

4. Todos los integrantes de la empresa deben mantener un comportamiento ético.

5. Preservar el entorno ambiental y la seguridad de la comunidad en todo el

trabajo.
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2.11 Principios

Los clientes son lo mas importante de todo lo que hacemos, todo nuestro esfuerzo
y trabajo lo hacemos pensando en nuestros clientes, proporcionando un mejor servicio

y atencion que la competencia.

2.11.1 Mejoramiento constante

Se considera, en Renoguaica, que se debe buscar la excelencia en todo lo que se
hace bien sea ventas y servicios en las relaciones humanas y competitividad.
Involucrarse los unos a los otros como un equipo y tratarse entre ellos con “extrema

confianza, tolerancia” Yy, sobre todo, “mucho respeto”.



CAPITULO I1I
MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de la investigacion

Castro, L; Pefialoza, Ay Lopez, L; (2019) en su trabajo de grado titulado “PLAN
DE MEJORAMIENTO PARA EL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
EMPRESA TRES CIMAS S.A.S” establecen como objetivo general proponer un plan
de mejoramiento para el area de recursos humanos en laempresa TRES CIMAS S.A.S.,
para lo cual se realiz6 un diagnostico de la situacion de la empresa estudiada
procediendo a evaluar sus fortalezas y debilidades para establecer mejoras en base a
ello. En el trabajo de grado mencionado se concluye que, a pesar de tener fortalezas
como el compromiso de los empleados, la empresa no cuenta con un area de gestion de
personal lo cual es una gran debilidad ya que afecta todos sus demas procesos,
considerandose la gestion de personal fundamental para el buen funcionamiento de la
empresa. Dicho trabajo se relaciona con la presente investigacion, ya que desarrolla
una propuesta de mejora en el area de gestion de personal de manera estructurada,
centrandose en los aspectos méas fundamentales de una empresa que no cuenta con nada
plasmado para su gestion de personal, como lo es en el caso de la empresa Renovadora

Guaicaipuro C.A.

Rojas, Ry Vilchez, S; (2018) en su trabajo de grado “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DEL PUESTO DE SALUD SAGRADO CORAZON DE JESUS — LIMA, ENERO
2018” el cual tiene por objetivo general determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado

Corazon de Jesus, concluyendo que si existe una relacion entre la gestion de personal

21
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y el desempefio del mismo, asi como con la calidad del trabajo, por lo cual se
recomienda proveer un &rea de gestion de personal para mejorar la motivacion de los
empleados, realizando también supervisiones planificadas que aseguren la calidad de
trabajo, relacionandose asi con el presente trabajo ya que denota la importancia de una
adecuada gestion de personal en cuanto al impacto que esta tiene en las operaciones de
una entidad, asi como los procesos de gestion de personal principales.

Benitez, Ay Benitez, S; (2019) en su trabajo de grado titulado “PROYECTO DE
MEJORA EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS: CASO
SUPERMERCADOS PERUANOS S.A. 2018” desarrollan el andlisis de la situacion
actual de los Supermercados Peruanos S.A., evaluando sus procesos de gestion de
personal asi como las politicas y la cultura organizativa, obteniendo como resultado
que la principal problematica de la empresa es la rotacion de personal, lo cual se podia
relacionar con la falta de gestion de personal, estableciéndose asi medidas para
aumentar la motivacién y el compromiso de los empleados. Esto se relaciona con la
presente investigacion ya que, si bien la empresa Renovadora Guaicaipuro no cuenta
con una rotacion frecuente personal, las renuncias no son la Unica sefial de descontento
0 desorganizacion en los empleados, la falta de gestion también afecta el desempefio
por lo cual las medidas para aumentar la satisfaccion de los empleados y mejorar la
organizacion de este recurso es necesario en cualquier modelo de gestion de una

empresa.

3.2 Bases teoricas

3.2.1 Administracion de personal

Segun Alfaro, M. (2012) la sociedad experimenta constantemente cambios, se

enfrenta a desafios, (sociales, culturales, politicos, econdmicos, entre otros), que hacen

que las organizaciones se vean obligadas a responder de manera inmediata. En el
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campo de la administracién de recursos humanos (ARH) se ve reflejado claramente,
cumpliendo asi con su propdsito que es el de utilizar de manera eficiente y eficaz los

recursos en todo organismo social.

La administracion de personal tiene diversas acepciones, lo que en muchas

ocasiones suelen ser confusas, entre las mas comunes se distinguen las siguientes:

1. Relaciones Industriales.

2. Administracién de Recursos Humanos.

3. Administracion de Personal.

4. Relaciones Humanas en el Trabajo.

5. Relaciones Laborales.

Estas denominaciones, muchas veces son tomadas como sinGnimos,

analizandolas, se advertira la diferencia que existe entre ellas.

Algunas de las definiciones de administracion de personal, que se pueden

encontrar, Se mencionan a continuacion:

De acuerdo con Rodriguez, V. (2007), citado por Alfaro, M. (2012): la
administracion de personal es “un conjunto de principios, procedimientos que procuran
la mejor seleccion, educacion y organizacion de los servidores de una organizacion, su

satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento a favor de unos y otros”.
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Segln Byars y Rue citados por Alfaro, M. (2012): “es el &rea de administracion
relacionada con todos los aspectos del personal de una organizacion: determinando
necesidades de personal, reclutar, seleccionar, desarrollar, asesorar y recompensar a los
empleados; actuar como enlace con los sindicatos y manejar otros asuntos de

bienestar”.

3.2.1.1 Objetivos de la administracién de personal

Segln Alfaro, M. (2012) los recursos humanos de una organizacion constan de
todas las personas de todos los niveles, sin importar sus funciones; un organismo puede
ser desde una pequefia empresa, hasta grandes empresas trasnacionales. Por tanto, el
sistema de recursos humanos tiene diversos objetivos, entre los principales destacan
los siguientes: a) regular de manera justa y técnica las diferentes fases de las relaciones
laborales de una organizacion para promover al maximo el mejoramiento de bienes y
servicios producidos, b) lograr que el personal al servicio del organismo social trabaje

para alcanzar los objetivos organizacionales.

3.2.2 Gestion de personal

Segun Jara, A. (2018) la administracién como ciencia social tiene como objeto
de estudio las organizaciones; en este contexto todas sus funciones deben gestionarse
de manera adecuada, con igualdad de importancia, destacando la gestién del personal.
Al respecto, plantea Suarez (2011), que, en la actualidad, se vive en una sociedad con
grandes transformaciones estructurales, econdémicas, sociales y culturales, en la cual
los cambios se evidencian de manera vertiginosa, atendiendo a una complejidad que

no admite precedentes.

En este sentido, Chiavenato, 1. (2009), afirma que la gestidn del personal refiere

al “conjunto de politicas y préacticas necesarias para dirigir cargos gerenciales
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relacionados con personas 0 recursos; poniendo en préctica procesos de reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeio”.

3.2.2.1 Procesos de la gestion de personal

Segln Jara, A. (2018) la gestion del personal, se apoya en procesos
fundamentales para el desarrollo de sus operaciones, los mismos se asumen en esta
investigacion, como esenciales y analizandolos desde una perspectiva tradicional, se
concentran en:

1. Reclutamiento.

2. Seleccion.

3. Capacitacion.

4. Recompensa: retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de

alguien.

5. Evaluacion del desempefio.

3.2.2.2 Impacto de la gestion del personal en el desempefio laboral

Segun Jara, A. (2018) en el desempefio laboral, es importante indicar que, para
el éxito de las instituciones, el recurso humano juega un papel trascendental. En esta
realidad, su desempefio debera ser dptimo; sin embargo, en los paises en vias de
desarrollo, falta an mucho por gestionar, empezando con las oportunidades de

desarrollo personal que tengan dentro de la propia institucion.
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En este sentido, afirma Flores (2010) que la calidad en las relaciones dentro del
ambito laboral, es decir, el trato que reciben las personas y las oportunidades de
crecimiento y desarrollo, son algunos de los principales factores de atraccion y
retencion que consideran las empresas como parte de sus estrategias en el manejo de

los recursos humanos

Resultando importarte la consideracion del término desempefio laboral, el cual
se asume como el conjunto de acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la organizacion (Chiavenato,
2007). En efecto, afirma el autor, que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas

relevante con la que cuenta una organizacion.

3.2.3 Estructura organizacional

“Una estructura social formada, racionalmente organizada, implica normas de
actividad definidas con claridad en las que, idealmente cada serie de acciones esta
funcionalmente relacionada con los propositos de la organizacion” (Merton, 2002,
p275, citado por Brume, M (2019))

Estructura organizacional es “la distribucion formal de los empleos dentro de una
organizacion, proceso que involucra decisiones sobre especializacion del trabajo,
departamentalizacién, cadena de mando, amplitud de control, centralizacion y
formalizacion” (Robbins, 2005, p234, citado por Murzi, H; Gamboa, F & Pérez, O
(2008)).

3.2.3.1 Tipos de estructura organizacional

El equipo editorial, Etecé. (2022), explica que generalmente se habla de cuatro

(4) tipos de estructura organizacional:
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1. Lineal: contempla como principio organizador la jerarquia, es decir, la
autoridad directa del jefe sobre sus subordinados, ya que sobre él recaen todas las
decisiones y todas las responsabilidades. Es una estructura que privilegia la rapidez, la
contabilidad clara y sencilla, dado que los cargos estan muy bien delimitados en la
estructura, atendiendo los empleados a la guiatura de un jefe compartido. Es el modelo

preferido por empresas pequefias, de baja produccion y poco capital humano.

2. Funcional: propone la divisién de las labores de la organizacién en unidades
hiperespecializadas, cada una al mando de un jefe independiente, que coordina su
equipo de trabajo y permite la comunicacion con los demés equipos. Es una estructura
versatil, flexible y muy popular, especialmente para empresas de mayor envergadura y

abundante personal.

3. De staff: un modelo empresarial minimalista, que prefiere depositar en
contrataciones externas (outsourcing o tercerizacion) muchas de las funciones que en
otros modelos implicarian la construccién de una unidad de trabajo. Es un modelo
flexible y moderno, que sin embargo requiere de una fluidez de capitales que justifique

no tener un equipo propio en vez de subcontratarlo.

4. Matricial: la empresa se estructura en base a equipos de trabajos autbnomos y
desconectados entre si, cada uno asignado a un proyecto puntual y compuesto por un
conjunto diverso de trabajadores al mando de un coordinador que se reporta
individualmente a la cabeza de la organizacion. Es la estructura mas dispersa conocida

y la que mas les conviene a los gigantescos consorcios empresariales trasnacionales.

3.2.3.2 Tipos de direccion

De acuerdo con Moncayo, C. (2015), se pueden diferenciar los siguientes estilos

de direccion:
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a) Estilo autocrético: el jefe impone las normas y sus criterios, sin consultar con
sus subordinados. Es el jefe quien disefia, planifica y asigna el trabajo. El grado de

autoridad es muy elevado y suele generar ambientes de trabajo tensos.

b) Estilo paternalista: establece una actitud protectora con los subordinados,
interesandose por sus problemas. No obstante, es el jefe el que toma las decisiones y

ejerce la maxima autoridad.

c) Estilo laissez faire: el jefe no interviene en las decisiones, no motiva, no da
instrucciones de trabajo, deja libertad de actuacion a los empleados, los cuales realizan

libremente su trabajo, tomando sus propias decisiones.

d) Estilo democrético: el directivo mantiene un equilibrio entre autoridad (dando
orientaciones y marcando pautas) y la libertad de los empleados, que participan en la
toma de decisiones. Contribuye a crear un clima agradable de trabajo, aunque no

siempre es eficiente.

3.2.4 Perfil del puesto de trabajo

Segun Alfaro, M. (2012) los perfiles del puesto se elaboran generalmente antes
de requerir que se cubra una vacante, por ello, son previos a la requisicion. Sin
embargo, cada vez que tenemos un puesto vacante es conveniente revisar si las
funciones que se deben desempefiar en este, los resultados que debe generar, las
condiciones de trabajo, la evolucion del mismo a algin otro factor ha variado
significativamente, de tal manera que nos lleve a esperar varias caracteristicas distintas

de la persona que ocupara esa posicion en esta nueva oportunidad.

El perfil se elabora a partir de un insumo que proporciona la funcion de métodos

y procedimientos, y que consiste en la determinacion de los procesos y procedimientos
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de trabajo en que interviene el puesto en cuestion. A partir de ellos, se identifican los
conocimientos y habilidades, las herramientas y la informacion que se requiere dicha
posicién, las relaciones que se debe establecer con otros puestos o aéreas de la

organizacion, asi como los objetivos y resultados que debe alcanzar.

3.2.5 Reclutamiento

Segun Chiavenato, I. (2011) el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion.

En esencia, es un sistema de informacién mediante el cual la organizacién
divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que pretende llenar. Para
que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de candidatos que
abastezca de manera adecuada el proceso de seleccidon. Es decir, la funcion del
reclutamiento es proporcionar la materia prima basica (candidatos) para el

funcionamiento de la organizacion.

El reclutamiento requiere una cuidadosa planeacion, que responde a las

siguientes preguntas:

1. ¢;Qué necesita la organizacién en términos de personas?

2. ¢Qué ofrece el mercado de RH?

3. ¢Queé técnicas de reclutamiento se deben emplear?

A estas preguntas corresponden las siguientes tres etapas del proceso de

reclutamiento:
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1. Investigacion interna de las necesidades.

2. Investigacion externa del mercado.

3. Definicién de las técnicas de reclutamiento.

La planeacidn del reclutamiento tiene, pues, la finalidad de estructurar el sistema

de trabajo por realizar.

3.2.5.1 Reclutamiento interno

De acuerdo con Chiavenato, I. (2007), el reclutamiento es interno cuando, al
haber una determinada vacante, la empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de
sus empleados, los cuales pueden ser promovidos (movimiento vertical) o transferidos
(movimiento horizontal) o transferidos con promocién (movimiento diagonal).

Asi, el reclutamiento interno puede implicar:

1. Transferencia de personal.

2. Promocion de personal.

3. Transferencia con promocion de personal.

4. Programas de desarrollo de personal.

5. Planes de carrera para el personal.
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3.2.5.2 Reclutamiento externo

Chiavenato, 1. (2007) expresa que el reclutamiento externo funciona con
candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata de
cubrirla con personas extrafias, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las
técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones y puede involucrar una o

mas de las técnicas de reclutamiento siguientes:

1. Archivos de candidatos que se hayan presentado espontaneamente o en

reclutamientos anteriores.

2. Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

3. Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

4. Contactos con sindicados o asociaciones de profesionales.

5. Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,

instituciones académicas y centros de vinculacion empresa-escuela.

6. Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.

7. Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado, en términos

de cooperacion mutua.

8. Anuncios en periddicos y revistas.

9. Viajes de reclutamiento en otras localidades.
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10. Reclutamiento en linea (online) a traves de internet.

Las técnicas de reclutamiento citadas son los metodos por medio de los cuales la
organizacion divulga la existencia de una oportunidad de trabajo en las fuentes de RH
mas adecuadas. Se les denomina medios de reclutamiento, ya que son

fundamentalmente canales de comunicacién.

1. Consulta de los archivos de candidatos.

2. Recomendacion de candidatos por parte de empleados de la empresa.

3. Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

4. Contactos con sindicatos y asociaciones de profesionales.

5. Contactos con universidades, escuelas, asociaciones estudiantiles,

instituciones académicas, centros de vinculacion empresa-escuela.

6. Anuncios en periddicos y revistas.

3.2.5.3 Reclutamiento mixto

Chiavenato, 1. (2007) menciona que, en la practica, las empresas no hacen solo
reclutamiento interno o sélo reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer
un reclutamiento interno el individuo que se desplaza a la posicion vacante necesita
que se cubra su posicion actual. Si es sustituido por otro empleado, este otro
desplazamiento produce, a su vez, una vacante que necesita ser ocupada. Cuando se
hace reclutamiento interno, en algin punto de la organizacion surge siempre una plaza

que debera ser llenada mediante reclutamiento externo, a menos que se cancele.
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3.2.6 Seleccion de personal

Segun Chiavenato, 1. (2011) la seleccion busca entre los candidatos reclutados a
los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencién de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de
la organizacion. Asi la seleccion busca solucionar dos problemas baésicos: a)

adecuacion de la persona al trabajo, b) eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Si todas las personas fueran iguales y tuvieran las mismas condiciones
individuales para aprender y trabajar, podriamos olvidarnos de la seleccion de personal.
Pero la variabilidad humana es enorme: las diferencias individuales tanto en el plano
fisico (estatura, peso, complexion fisica, fuerza, agudeza visual y auditiva, resistencia
a la fatiga, etc.) como en el plano psicoldgico (temperamento, caracter, inteligencia,
aptitudes, habilidades mentales, etc.) llevan a que las personas se comporten de manera
diferente, a que perciban las situaciones y a que tengan desempefios también diferentes
(con mayor o menor éxito) en las organizaciones. Las personas difieren tanto en la
capacidad para aprender una tarea como en la manera de realizarla una vez aprendida.
La estimacion a priori de estas dos variables (tiempo de aprendizaje y nivel de

realizacion) es tarea de la seleccién de personal.
3.2.6.2 Tecnicas de seleccion
Segun Chiavenato, I. (2011), las técnicas de seleccion consisten en las siguientes:
1. Entrevista de seleccion: es la técnica de seleccion mas utilizada en las grandes,
medianas y pequefias empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de

considerarse como la técnica de seleccion mas imprecisa y subjetiva, es la que mayor

influencia tiene en la decision final respecto al candidato.
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2. Pruebas o examenes de conocimientos o de habilidades: las pruebas de
conocimientos o de habilidades son instrumentos para evaluar objetivamente los
conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, de la practica o del

ejercicio.

3. Test psicoldgicos: el téermino test designa un conjunto de pruebas que se
aplican a las personas para valorar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades,

conocimientos, etc.

4. Test de personalidad: los test de personalidad sirven para analizar los distintos
rasgos de la personalidad, sean estos determinados por el caracter (rasgos adquiridos o

fenotipicos) o por el temperamento (rasgos innatos o genotipicos).

3.2.7 Evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato, I. (2007) la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de
desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia y las cualidades de una persona.

La evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre evaltan a los empleados, formal o informalmente, con cierta
continuidad. Ademas, la evaluacion del desempefio representa una técnica de

administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa

3.2.7.1 Beneficios para la organizacion de la evaluacion del desempefio

Chiavenato, 1. (2007), expresa que entre los beneficios de la evaluacién de

desempefio se encuentran:
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1. EvalGa su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define
cudl es la contribucion de cada empleado.

2. ldentifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para una promocion

o transferencia.

3. Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la
productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

3.2.8. Método de evaluacion de 180°

Segln Rubio (2021) la evaluacion 180 es aquella en la que no solo nos evalla el
personal directivo, sino que también se tiene en cuenta la opinion de los/as
compafieros/as, y es que su opinion también es importante, ya que es con ellos/as con
quienes compartimos responsabilidades, informacion y el modo de hacer las cosas,
ademas de objetivos y tareas, por esto su evaluacion tiene tanto valor.

Este tipo de evaluaciones permite abordar problemas comunes de las empresas.
Su principal objetivo es primar la comunicacion, para que sea la base de la relacion
entre plantilla y personal directivo o responsable. Ademas, ofrece la posibilidad de
impulsar a los departamentos que muestran mejor desempefio y detectar las areas mas
flojas, asi como analizar el seguimiento en tiempo real y de manera constante, lo cual

facilita que siempre haya datos actualizados del desempefio de la plantilla.
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3.2.9 Método de evaluacién de 360°

Segun Chiavenato, I. (2007), la evaluacion del desempefio de 360° se refiere al
contexto general que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en
forma circular, por todos los elementos que tienen algun tipo de interaccion con el
evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o compariieros de trabajo, los
subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todas las personas
que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°. Es una forma mas rica de

evaluacion porque la informacion que proporciona viene de todos lados.

La evaluacion de 360° ofrece condiciones para que el administrador se adapte y
se ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus
diferentes asociados. No obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela bajo la vista
de todos, situacion que no es nada facil. Si no estuviera bien preparado o si no tuviera
una mente abierta y receptiva para este tipo de evaluacion amplia y envolvente, el

evaluado podria ser muy vulnerable.

3.2.10 Capacitacion

Segun Chiavenato, 1. (2007): la capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmisién de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la
tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias. Una tarea

cualquiera, sea compleja o simple, involucra estos tres aspectos.

La capacitacion es una inversion y no un gasto. Algunos autores van mas alla,

como Hoyler que considera que la capacitacion es una “inversion de la empresa que
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tiene la intencidn de capacitar el equipo de trabajo para reducir o eliminar la diferencia
entre su desempefio presente y los objetivos y logros propuestos. En otras palabras, en
un sentido méas amplio, la capacitacion es un esfuerzo dirigido hacia el equipo con el
objeto de facilitar que este alcance, de la forma méas econdmica posible, los objetivos

de la empresa”.

3.2.10.2 Objetivos de la capacitacion

Chiavenato, I. (2007), menciona los siguientes objetivos de la capacitacion:

1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del

puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus

puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio
entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas

tendencias de la administracion.

3.2.11 Incentivos

Gorbaneff (2009), citado por Williams; Rodriguez; Luengas; Gonzalez; &
Laveaga, (2012) estableci6 un concepto de incentivo: la recompensa total, que abarca
los aspectos financieros y no financieros, condicionada a la medicion del resultado de

un trabajo o a la observancia de ciertas normas de conducta.
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Con esta definicion se entiende que los incentivos van a variar, dependiendo del
comportamiento del empleado y de su rendimiento en el trabajo, y que estos necesitan

no solo dinero para motivarse, si no de diferentes formas de reconocimiento.

3.2.11.1 Tipos de incentivos

De acuerdo con la APD (Asociacion para el Progreso de la Direccion), (2021),

existen los siguientes tipos de incentivos:

+ Incentivos laborales econdémicos. Estos incentivos llevan asociada una
retribucion econdmica al salario habitual, lo que supone obtener dinero extra o una
mejora salarial. Su impacto en el trabajador puede ser notable y eso tendra una
repercusion en su productividad. Estos son los incentivos de indole econémica méas

habituales.

+¢ Incentivos laborales no econdémicos. Las dindmicas de motivacion con
incentivos no econdmicos comprenden aquellos beneficios que las empresas ofrecen a
sus trabajadores. Estos incentivos mejoran las condiciones laborales de los empleados

y se utilizan con gran éxito desde hace un tiempo en diferentes organizaciones:

Flexibilidad. Los horarios flexibles o la posibilidad de trabajar en remoto algunos

dias de la semana permiten que los trabajadores optimicen mejor su tiempo.

Tiempo. Ofrecer algunos dias libres tras acabar un proyecto importante, que haya
supuesto a la plantilla un esfuerzo extra, es un coste bajo si se compara con el revulsivo

que supondra para el resto de equipos.
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Incentivos de servicio. Seguro médico, planes de pensiones, guarderia o disfrutar
gratuitamente de una alimentacién saludable son algunos de los servicios que ofrecen

las empresas para motivar a sus equipos.

Formacion. Este incentivo no solo beneficia a los trabajadores, sino que también
tiene un impacto positivo en la empresa, pues recibe la aplicacion del conocimiento

que adquiere el empleado.

Ocio. Habilitar un espacio de ocio en la oficina.

3.2.12 Acciones disciplinarias

“La disciplina es una necesidad indispensable en cualquier espacio donde un
grupo de personas se retinan e interactten. Esta necesidad se aplica de manera inherente
al &ambito organizacional. En las empresas la disciplina establece diferentes constructos
de comportamiento que limitan las acciones desfavorables o nocivas de los trabajadores

para con la organizacion y sus integrantes.” (Devale, 2021).

3.2.12.1 Disciplina progresiva

De acuerdo con Devale, (2011), este tipo de disciplina es la forma mas utilizada
en los procedimientos disciplinarios. Consiste en una serie de intervenciones paulatinas
y progresivas que brindan al trabajador la oportunidad de corregir su comportamiento

antes de que sea despedido de la organizacion.

La disciplina progresiva tiene varios pasos de advertencia; los cuales, cada uno
de ellos aumenta la severidad a medida que el comportamiento indeseado persiste. Si
el empleado no responde adecuadamente a las sanciones progresivas, la sancién sera

un despido por causa justificada.
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El procedimiento de disciplina progresiva consta mas comunmente de cuatro
etapas:

1. Advertencia verbal.

2. Advertencia escrita.

3. Suspension.

4. Despido.

3.2.13 Supervision

Segln Lobato, C. (2007) el término supervision se deriva del latin super (sobre)
y videre (ver), es decir, mirar desde arriba, mirar desde lo alto. Supervisar tiene que ver
con observar las cosas “a vuelo de pdjaro”: hace referencia al acto de observar algo con
una vision global y a una cierta distancia. Asi pues, etimoldgicamente, la supervision
significa examinar el trabajo realizado por la persona supervisada. Este concepto de
supervision se introdujo en Europa, después de la Segunda Guerra Mundial y se
extendio rapidamente por Inglaterra, Alemania y los Paises Bajos, para mas tarde
generalizarse con desigual implantacién y desarrollo.

3.2.13.1 Tipos de supervision

Segun Ramirez, (2005):

1. La supervision administrativa. La supervisién administrativa esta

directamente relacionada con una técnica de gestion. Esta supervision se da siempre en
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el marco de una organizacion con el objetivo prioritario de que se cumplan los objetivos

de dicha organizacion.

2. La supervision de apoyo. La supervision de apoyo es aquella que tiene en
cuenta en sus objetivos y aplicacion el ofrecer apoyo a las personas que reciben dicha
supervision, de forma que puedan superar mejor las tensiones y dificultades que se

presentan en el ejercicio de su trabajo.

La supervision de apoyo se puede denominar incluso de apoyo psicoldgico, ya
que en muchas ocasiones va dirigida a analizar los aspectos personales del supervisado
que influyen en su practica cotidiana, de modo que pueda entender qué factores
psicoldgicos personales afectan directamente a sus actuaciones profesionales y pueda

conseguir superarlos.

3.2.14 Politica general de personal

Segun Alfaro, M. (2012) en toda organizacion es vital fijar una norma de accién
general, en la cual se inspiren los medios que habran de consignarse en los programas
y respuestas, y a la vez un medio de impulsion, interpretacién y control de la eficiencia

en materia de personal.

Hay que reconocer que existen numerosas politicas (y aun reglas) que tiene vigor
en la empresa, a pesar de no haber sido establecidas por el propietario: la legislacién
del trabajo, la contratacidn colectiva, y sélo una mera costumbre establece distintos
criterios en la direccion de personal, acerca de prestaciones, premios, dias de trabajo,

etc., que el empresario no ha fijado.

La politica de personal es importante, “porque repercute directamente en todas

las demas politicas particulares de personal (seleccion, contratacion, induccion, etc.),
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asi como en las diversas areas funcionales de la organizacién (Reyes Ponce Agustin;
Administracion de personal, p. 39.)

3.2.15 Diagrama de procesos

Segln Yépez (2021) el diagrama de proceso es una representacion gréafica de los
acontecimientos que se producen durante una serie de acciones u operaciones y de la
informacidn concerniente a los mismos. Durante un proceso tienen lugar cinco tipos de

acciones: operacion, transporte, inspeccion, demora y almacenaje.

El diagrama de las operaciones del proceso (operation process-chart) es una
representacion grafica de los puntos en los cuales se introducen los materiales en el
proceso y de la secuencia de las inspecciones y de todas las operaciones, excepto las
comprendidas en el manejo de materiales. Abarca, ademas, informacion de interés para
el analisis, tal como el tiempo requerido y la localizacion. Este diagrama puede
utilizarse con provecho cuando se va a iniciar el estudio de un proceso complicado, y
también cuando se quiere implantar un nuevo proceso, con el fin de asegurarse de que

ninguna fase importante se pasa por alto.

3.2.16 Matriz FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas)

La matriz FODA, segun Ponce, (2006); consiste en realizar una evaluacion de
los factores fuertes y débiles que en su conjunto diagnostican la situacién interna de
una organizacion, asi como su evaluacion externa; es decir, las oportunidades y
amenazas. También es una herramienta que puede considerarse sencilla y permite
obtener una perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacion
determinada. Thompson (1998) establece que el analisis FODA estima el hecho que
una estrategia tiene que lograr un equilibrio o ajuste entre la capacidad interna de la

organizacion y su situacion de caracter externo; es decir, las oportunidades y amenazas.
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3.2.16.1 ;Cbémo identificar las fortalezas y debilidades?

“Una fortaleza de la organizacion es alguna funcién que ésta realiza de manera
correcta, como son ciertas habilidades y capacidades del personal con atributos
psicoldgicos y su evidencia de competencias. Otro aspecto identificado como una
fortaleza son los recursos considerados valiosos y la misma capacidad competitiva de
la organizacion, como un logro que brinda la organizacion y una situacion favorable en
el medio social. Una debilidad de una organizacion se define como un factor
considerado vulnerable en cuanto a su organizacion o simplemente una actividad que
la empresa realiza en forma deficiente, colocadndola en una situacion considerada
débil.” (Ponce, 2006).

3.2.16.2 Identificar oportunidades y amenazas

“Las oportunidades constituyen aquellas fuerzas ambientales de caracter externo
no controlables por la organizacion, pero que representan elementos potenciales de
crecimiento o mejoria. La oportunidad en el medio es un factor de gran importancia
que permite de alguna manera moldear las estrategias de las organizaciones. Las
amenazas son lo contrario de lo anterior, y representan la suma de las fuerzas
ambientales no controlables por la organizacion, pero representan fuerzas o aspectos

negativos y problemas potenciales.” (Ponce, 2006).

3.2.17 Matrices EFI — EFE

De acuerdo con Ponce (2006), de la Matriz FODA se pueden realizar nuevas
matrices y estrategias a traves de las Matrices EFI — EFE, por ejemplo.
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3.2.17.1 Matriz de evaluacion de los factores internos (MEFI)

De acuerdo con Hernandez, (2016), para el articulo “Herramientas para analisis
de contexto: MEFI y MEFE”, esta matriz sirve para formular estrategias, ya que resume
y evaltia las principales fortalezas y debilidades en areas funcionales de una
organizacion ofreciendo una base para identificar y evaluar las relaciones entre ellas.
También sirve para tener una idea inicial o primera aproximacion al contexto de la

empresa.

+¢+ Construccion de la matriz de evaluacion de factores internos (MEFI): para

Hernandez, (2016), la construccion de la matriz EFI conlleva los siguientes pasos:

1. Haz una lista de fortalezas y debilidades. Anota primero las fortalezas y
después las debilidades.

2. Asigna el peso relativo. Se debe asignar un peso relativo a cada factor, de 0.0
(sin importancia) a 1.0 (muy importante), de tal manera que la suma de todos los pesos
asignados a los factores sea igual a 1.0.

3. Asigna la clasificacién. Se bebe asignar una clasificacion entre 1y 2 a cada
una de las debilidades y entre 3 y 4 a las fortalezas, esto te indicara si el factor
representa:

a) Puntuacion de 1: Debilidad mayor

b) Puntuacion de 2: Debilidad menor

c¢) Puntuacion de 3: Fortaleza menor
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d) Puntuacion de 4: Fortaleza mayor

4. Multiplica el peso de cada factor por su calificacion correspondiente para

determinar una calificacion ponderada para cada variable.

5. Determina el valor ponderado. Suma las calificaciones ponderadas de cada

variable para determinar el total ponderado de la empresa entera.

Sea cual fuere la cantidad de factores que se incluyen en una matriz EFI, el total
ponderado puede ir de un minimo de 1.0 a un maximo de 4.0, siendo la calificacion

promedio de 2.5.

Los totales ponderados muy por debajo de 2.5 caracterizan a las organizaciones
que son débiles en lo interno, mientras que las calificaciones muy por encima de 2.5
indican una posicion interna de fuerza. Lo relevante es comparar el peso ponderado
total de las fortalezas contra el de las debilidades, determinando si las fuerzas internas
de la organizacion son favorables o desfavorables, o si el medio interno de la misma es

favorable o no.

3.2.17.2 Matriz de evaluacion de los factores externos (MEFE)

“La matriz de evaluacion de factores externos (MEFE) resume y evalla la
informacién politica, gubernamental, y legal; econdémica y financiera, social, cultural,
y demogréfica; tecnoldgica; y, ecoldgica y ambiental y calcula los resultados a través

de las oportunidades y amenazas identificadas en el entorno”. (Hernandez, 2016).

+¢+ Construccidon de la matriz de evaluacion de factores externos (MEFE): segln
Hernandez, (2016), para la construccion de la matriz EFE se deben seguir los siguientes

pasos:
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1. Haz una lista de los factores criticos o determinantes para el éxito
identificados en el proceso de la auditoria externa. Selecciona tanto oportunidades
como amenazas que afectan a la empresa y su sector. En esta lista, primero anota las

oportunidades y después las amenazas.

2. Asigna un peso relativo a cada factor, de 0.0 (no importante) a 1.0 (muy
importante). El peso indica la importancia relativa que tiene ese factor para alcanzar el
éxito en el sector de la empresa. La suma de todos los pesos asignados a los factores

debe sumar 1.0.

3. Asigna una calificacion de 1 a 4 a cada uno de los factores determinantes para
el éxito. El objetivo es indicar si las estrategias presentes de la empresa estan
respondiendo con eficacia al factor critico de éxito, es decir, qué estd haciendo la
empresa sobre ese factor.

4. Multiplica el peso de cada factor por su calificacion para obtener una

calificacion ponderada.

5. Suma las calificaciones ponderadas de cada una de las variables para

determinar el total ponderado de la empresa.

El total ponderado mas alto que puede obtener la organizacién es 4.0 y el total
ponderado mas bajo posible es 1.0. El valor del promedio ponderado es 2.5. Un
promedio ponderado de 4.0 indica que la organizacion esta respondiendo de manera
excelente a las oportunidades y amenazas existentes en su sector. Dicho de otra manera,
las estrategias de la empresa estdn aprovechando con eficacia las oportunidades
existentes y minimizando los posibles efectos negativos de las amenazas externas. Por
el contrario, un promedio ponderado de 1.0 indica que las estrategias de la empresa no

estan capitalizando las oportunidades ni evitando las amenazas externas.
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La clave de la matriz de evaluacion de los factores externos, consiste en que el
valor del peso ponderado total de las oportunidades sea mayor al peso ponderado total

de las amenazas.
3.2.17.3 Grafica MEFI — MEFE

De acuerdo con Hernandez, (2016), esta grafica sirve a la empresa para tomar

decisiones estratégicas de la siguiente manera:
1. Si la esfera se encuentra en los cuadrantes I, 11 o I\VV: Crecer y construir.
2. Si la esfera se encuentra en los cuadrantes 111, V o VI: Retener y mantener.

3. Si la esfera se encuentra en los cuadrantes VI, VIII o IX: Cosechar o

desinvertir.
Tanto en el eje X (EFE), como en el eje Y (EFI):
1. Los valores de 1,0 a 1,99 representan una posicion interna débil.
2. Una puntuacion de 2,0 a 2,99 se considera la media.
3. Unos resultados entre de 3,0 a 4,0 representan una posicion fuerte.
3.2.18 Analisis modal de fallos y sus efectos (AMFE O AMEF)
Segun Napoles; Silva; Marrero (2016), esta herramienta de gran utilidad que

permite la valoracion sistematica de las fallas potenciales en el disefio y la prestacion

de servicios ya sea de un producto, instrumento o proceso, previniendo su aparicion,
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cuantificando los efectos de las posibles fallas de variables significativas, de forma tal
que nos permita evitar productos o procesos defectuosos o inadecuados, antes de que
estos lleguen al cliente, ademas de priorizar las acciones correctoras encaminadas a
prevenir, detectar, minimizar o eliminar los problemas, preocupaciones, desafios, asi

como buscar respuesta para su mejora.

3.2.18.1 Pasos del método de estudio

De acuerdo con la Universidad de Costa Rica, Escuela de Administracion de
Negocios, (2021) se deben seguir los siguientes pasos para la elaboracion de la técnica
AMEF:

1. Determinar el proceso o producto a analizar. Para el AMEF de procesos: Listar
el flujo del proceso que se esté desarrollando, comenzando desde el abastecimiento de
la materia prima, el proceso de transformacién hasta la entrega al cliente. Determinar

las areas que sean mas sensibles a posibles fallas.

2. Establecer los modos potenciales de falla. Para cada una de las areas sensibles
a fallas determinadas en el punto anterior se deben establecer los modos de falla
posibles. Modo de falla es la manera en que podria presentarse una falla o defecto. Para

determinarlas nos cuestionamos ¢De qué forma podria fallar la parte o proceso?

3. Determinar el efecto de la falla. Si el modo de falla no se previene o corrige a
tiempo el cliente se vera afectado, se debe determinar las consecuencias que puede
sufrir el consumidor final cuando es victima de un producto o servicio defectuoso,

ejemplos podrian ser deterioro prematuro, operacion erratica, ruidoso, etc.

4. Determinar la causa de la falla. La causa es una deficiencia que se puede

generar en el disefio, los materiales, componentes, fatiga, corrosion, entre otros mas.



49

5. Determinar el grado de severidad. Para estimar el grado de severidad, se debe
de tomar en cuenta el efecto de la falla en el cliente. Se utiliza una escala del 1 al 10:

el ‘1’ indica una consecuencia sin efecto. El 10 indica una consecuencia grave.

6. Determinar el grado de ocurrencia. Es necesario estimar el grado de ocurrencia
de la causa de la falla potencial. Se utiliza una escala de evaluacion del 1 al 10. EI “1”
indica remota probabilidad de ocurrencia, el “10” indica muy alta probabilidad de

ocurrencia.

7. Determinar el grado de deteccién. Se estimara la probabilidad de que el modo
de falla potencial sea detectado antes de que llegue al cliente. El ‘1’ indicard alta
probabilidad de que la falla se pueda detectar. El ‘10’ indica que es improbable ser
detectada.

8. Calcular el nimero de prioridad de riesgo. NPR. Es un valor que establece una
jerarquizacion de los problemas a través de la multiplicacion del grado de ocurrencia,
severidad y deteccion, éste provee la prioridad con la que debe de atacarse cada modo
de falla, identificando items criticos.

9. Acciones recomendadas. Anotar la descripcion de las acciones preventivas o

correctivas recomendadas, incluyendo responsables de las mismas

3.2.19 Diagrama de Pareto

Segun Hernandez (2017), el diagrama de Pareto, es una técnica gréafica sencilla
para clasificar aspectos en orden de mayor a menor frecuencia. Esta basado en el
principio de Pareto. Este diagrama, también es llamado curva cerrada o distribucion A-
B-C, es una grafica para organizar datos de forma que estos queden en orden

descendente, de izquierda a derecha y separados por barras. Hay que tener en cuenta
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que tanto la distribucion de los efectos como sus posibles causas no es un proceso
lineal, sino que el 20% de las causas totales hace que sean originados el 80% de los
efectos.

3.2.19.1 {Cuéando utilizar un diagrama de Pareto?

De acuerdo con Hernandez (2017), el diagrama de Pareto se utiliza:

1. Para analizar los datos sobre la frecuencia de problemas o de causas en un

proceso.

2. Cuando son muchos problemas o causas y se desea centrarse en los mas

importantes.

3. Cuando se desea analizar las causas de un problema enfocandose en sus

componentes especificos.

4. Para comunicarse con otros a través de datos (de manera visual).

3.2.19.2 ;CAmo se hace un diagrama de Pareto?

Para Hernandez (2017), el diagrama de Pareto debe realizarse siguiendo los pasos

a continuacion:

1. Seleccionar los aspectos que se van a analizar. ;Cual es el problema y las

causas que se van a tratar?

2. Seleccionar la unidad de medida para el analisis: la cantidad de ocurrencias,

los costos u otra medida de influencia.
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3. Seleccionar el periodo de tiempo para el andlisis de los datos, por ejemplo: un

ciclo de trabajo, un dia completo, una semana, etc.

4. Relacionar los aspectos de izquierda a derecha en el eje horizontal en el orden
de magnitud decreciente de la unidad de medida. Las categorias que contienen la menor
cantidad de aspectos pueden combinarse en «otra» categoria, la cual se debe colocar en

la extrema derecha.

5. Encima de cada aspecto, se dibuja un rectangulo cuya altura represente la
magnitud de la unidad de medida para cada aspecto.

6. Construir la linea de frecuencia acumulativa sumando las magnitudes de cada

aspecto de izquierda a derecha.

7. Utilizar el Diagrama de Pareto para identificar los aspectos méas importantes

para el mejoramiento de la calidad.

3.2.20 Andlisis de sostenibilidad

De acuerdo con Gasparri, (2015) la sostenibilidad de un proyecto incluye
diferentes aspectos tales como lo Institucional, el financiero, el ambiental el
tecnoldgico y el social y cultural. Todos estos aspectos constituyen las dimensiones de
la sostenibilidad que deberian ser consideradas, con el objetivo de dar continuidad a las
acciones y que éstas no afecten la capacidad de desarrollo futuro. Dependiendo de cada
proyecto algunas dimensiones son mas importantes que otras, pero todas son

importantes para alcanzar la sostenibilidad.

Es importante que la propuesta sea realista en términos de su alcance (recursos,

tiempo, las realidades del area protegida, tematica, y capacidades), buscando el mayor
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impacto posible, dirigiéndose a una intervencion de calidad y explorando
oportunidades de promover procesos innovadores y de buenas précticas y
oportunidades de articulacion, coordinacién y complementariedad con otras iniciativas,

Procesos y programas.

3.2.21 Método por factores ponderados

Baca, (2001), citado por, Garcia, Ferreyra, Rojas, & Barrera. (2010) establece
que el método por factores ponderados consiste en asignar factores cualitativos a una
serie de factores que se consideran relevantes para tomar una decision. Esto conduce a
una comparacion cuantitativa de diferentes opciones. EI método permite ponderar
factores de preferencia para el investigador al tomar la decisiéon. Se puede aplicar el

siguiente procedimiento para jerarquizar los factores cualitativos:

1. Desarrollar una lista de factores relevantes.

2. Asignar un peso a cada factor para indicar su importancia relativa (los pesos
deben sumar 1.00), y el peso asignado dependerd exclusivamente del criterio del
investigador.

3. Asignar una escala comun a cada factor (0 a 10) y elegir cualquier minimo.

4. Calificar a cada sitio con la escala designada y multiplicar la calificacion por

el peso.

5. Sumar la puntuacion de cada opcion y elegir el de maxima puntuacion.
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3.2.22 Diagrama de Ishikawa

De acuerdo con Rodriguez, (2023) el diagrama de Ishikawa, o diagrama de
pescado, es una herramienta que identifica problemas de calidad y les da solucion al
representar de forma gréfica los factores que involucran la ejecucion de un proceso.

También es conocido como diagrama de causa-efecto o de las 6 M.

Este esquema se basa en la premisa de que todo problema tiene una causa; de
algo que esta mal en un proceso. Entonces hay que identificar de donde surgen las
acciones que estan conformando ese problema. Otro valor del método es su flexibilidad

para adaptarse a cualquier industria, actividad, area, contexto o situacion.

El diagrama de Ishikawa recibe su nombre por su estructura como el esqueleto
de un pescado. Esto no es casualidad: cada elemento representa una razén y conlleva a

la resolucion de los problemas expuestos. Los elementos del diagrama de pescado son:

1. Cabeza. Emerge de la espina central y en esta parte se representan los

problemas.

2. Espinas. Salientes de la espina central. Pueden existir muchas o pocas espinas,

dependiendo de las posibles causas que estén provocando el problema en cuestion.

3. Espinas menores. Las espinas grandes también incluyen espinas mas

pequefias, con las que se determinan las causas menores.

Al hacer un analisis de los procesos, se vislumbra el problema en distintos
niveles: desde pequefas fallas de bajo impacto hasta graves obstaculos que pueden
afectar severamente la operatividad, ya sea en un departamento, grupo o hasta en la

empresa completa.
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3.3 Bases legales

3.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

En su articulo 87 establece que: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber
de trabajar. El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de
que toda persona puede obtener ocupacion 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. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y

trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados.

Articulo 88. El Estado garantizara la igualdad y equidad de hombres y mujeres

en el ejercicio del derecho al trabajo.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado.
La ley dispondrd lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e

intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.

3.3.2 Ley Orgéanica del trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT, 2012)

Articulo 7. Servicios profesionales. Los trabajadores y las trabajadoras que
presten servicios profesionales mediante contratacion por honorarios profesionales,
tendran los derechos y obligaciones que determinen las respectivas leyes de ejercicio
profesional, siempre y cuando éstas no desmejoren la normativa que debe regir la
relacion laboral. En tal sentido, estaran amparados y amparadas por la legislacion del

Trabajo y de la Seguridad Social en todo aquello que los favorezca.
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Articulo 17. Seguridad social. Toda persona tiene derecho a la seguridad social
como servicio publico de caracter no lucrativo. Los trabajadores y trabajadoras sean o
no dependientes de patrono o patrona, disfrutaran ese derecho y cumpliran con los

deberes de la Seguridad Social conforme a esta Ley.

Articulo 19. Irrenunciabilidad de los derechos laborales. En ningln caso seran
renunciables los derechos contenidos en las normas y disposiciones de cualquier

naturaleza y jerarquia que favorezcan a los trabajadores y a las trabajadoras.

Articulo 20. Igualdad y equidad de género. 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 direccidn en el proceso social de trabajo.

Articulo 21. Principio de no discriminacion en el trabajo. Son contrarias a los
principios de esta Ley las précticas 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, sindicalizacion, religion, opiniones
politicas, nacionalidad, orientacion sexual, personas con discapacidad u origen social,
que menoscabe el derecho al trabajo por resultar contrarias a los postulados

constitucionales.

Avrticulo 22. Primacia de la realidad. En las relaciones de trabajo prevalece la
realidad sobre las formas o apariencias, asi como en la interpretacion y aplicacion de
la materia del trabajo y la seguridad social. Son nulas todas las medidas, actos,

actuaciones, férmulas y convenios adoptados por el patrono o la patrona en fraude a
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esta Ley, asi como las destinadas a simular las relaciones de trabajo y precarizar sus

condiciones.

3.3.3 Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (Gaceta Oficial N° 38.236 del 26 de julio de 2005)

Articulo 53. Derechos de los trabajadores y las trabajadoras. Los trabajadores y
las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que
garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas.

Articulo 54. Deberes de los trabajadores y las trabajadoras. Son deberes de los

trabajadores y trabajadoras:

1. Ejercer las labores derivadas de su contrato de trabajo con sujecion a las
normas de seguridad y salud en el trabajo no s6lo en defensa de su propia seguridad y
salud sino también con respecto a los demas trabajadores y trabajadoras y en resguardo
de las instalaciones donde labora.

2. Hacer uso adecuado y mantener en buenas condiciones de funcionamiento los
sistemas de control de las condiciones inseguras de trabajo en la empresa o puesto de
trabajo, de acuerdo a las instrucciones recibidas, dando cuenta inmediata al supervisor

o al responsable de su mantenimiento o del mal funcionamiento de los mismos.
3.4 Definicion de términos basicos
Estrategia: la estrategia es la determinacion de las metas y objetivos de una

empresa a largo plazo, las acciones a emprender y la asignacion de recursos necesarios

para el logro de dichas metas. (Chandler, 2003).
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Gestion: “el proceso de estructurar y utilizar un conjunto de recursos orientados
hacia el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”.
(Hitt, 2006).

Organigrama: los organigramas son la representacion grafica de la estructura
orgénica de una empresa u organizacion, que reflejan en forma esquematica, la posicion
de las areas que la integran, sus niveles jerarquicos, lineas de autoridad y de asesoria.
(Thompson, 2006).

Organigrama integral: “son representaciones graficas de todas las unidades

administrativas de una organizacioén y sus relaciones de jerarquia o dependencia.”

(Thompson, 2006).

Organigrama vertical: estos presentan las unidades ramificadas de arriba abajo a
partir del titular, en la parte superior, y desagregan los diferentes niveles jerarquicos en

forma escalonada. (Thompson, 2006).

Organizacion: se define la organizacion como la identificacion, clasificacion de
actividades requeridas, conjunto de actividades necesarias para alcanzar objetivos,
asignacién a un grupo de actividades a un administrador con poder de autoridad,

delegacion, coordinacion, y estructura organizacional. (Koontz y Weihrich, 1999).

Planificacion: "es el proceso de definir el curso de accién y los procedimientos
requeridos para alcanzar los objetivos y metas. El plan establece lo que hay que hacer

para llegar al estado final deseado”. (Cortés, 1998)

Propuesta de mejora: “un instrumento que implica una planificacion orientada al
aumento de la calidad de los procesos y de los resultados. Estos planes suelen estar

precedidos por la identificacion de las fortalezas y de las debilidades”. (Parra, 2016)
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Recursos humanos: a los individuos que colaboran en las organizaciones también
se les suele llamar recursos humanos, cuando se les considera como tal. A estos
recursos humanos se les califica también como capital humano o intelectual, siempre

y cuando las empresas les consideren de gran valor. (Chiavenato, 2009).



CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1 Tipo de investigacion

Segin Tamayo y Tamayo (2003), el tipo de investigacion descriptiva,
“comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual y
la composicion o procesos de los fendomenos. El enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o sobre cOmo una persona, grupo, cosa se conduce o funciona en el

presente”.

Por lo que se puede afirmar que la presente investigacion es de tipo descriptiva,
ya que describe la situacion actual de la gestion de recursos humanos en la empresa

Renovadora Guaicaipuro C.A.

Segtin Hurtado (2008), la investigacion proyectiva “consiste en la elaboracion de
una propuesta o de un modelo, como solucion a un problema o necesidad de tipo
practico, ya sea de un grupo social, o de una institucién, en un érea particular del
conocimiento, a partir de un diagnostico preciso de las necesidades del momento, los

procesos explicativos o generadores involucrados y las tendencias futuras”.

De igual manera, la presente investigacion es de tipo proyectiva ya que busca
proponer mejoras para la gestién de recursos humanos en la empresa Renovadora
Guaicaipuro C.A.

4.2 Disefo de la investigacion

La investigacidn cuenta con un disefio documental y de campo.
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Segln Palella y Martins (2006) la investigacion de campo “consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar variables. Estudia los fendmenos sociales en su ambiente natural.
El investigador no manipula variables debido a que esto hace perder el ambiente de

naturalidad en el cual se manifiesta”.

Por lo anterior, se puede decir que la presente investigacion es de campo ya que
los datos para describir la situacion actual de la empresa Renovadora Guaicaipuro son

recolectados desde la realidad en donde ocurren.

Segun Arias (2006) especifica que la investigacion documental “...es un proceso
basado en la busqueda, recuperacion, analisis, critica, e interpretacion de datos
secundarios, es decir, los objetivos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electronicas. Como en toda investigacion, el

propdsito de este disefio es el aporte de nuevos conocimientos”

Por otra parte, es de disefio documental debido a que la informacion recolectada
para realizar la propuesta proviene principalmente de textos ya existentes, libros,
trabajos realizados en el area anteriormente, de los cuales la informacion es ajustada a
la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

4.3 Flujograma de la investigacion

A continuacion, se presenta el flujograma de la investigacion. (Ver figura 4.1)
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Seleccion del sitio en donde se realizard la investigacion

Ky

Evaluacion de la situacion actual de manera general en el drea de recursos humanos de la empresa seleccionada.

Ky

Planteamiento del problema

K

Establecimiento del objetivo general

Ky

Definicion de los objetivos especificos, junto con el resto de los aspectos del planteamiento del problema como lo sonla
justificacion, limitacion y alcance

Ky

Desarrollo del marco tedrico, asi como el marco legal, los antecedentes y los conceptos basicos

Ky

Elaboracion del marco metodologico. Definiendo el tipo v disefio de la investigacion, asi como la poblacion y muestra, junto
con las técnicas de recoleccion y analisis de datos que se utilizaran

K

Analisis de la situacion actual de la empresa sobre la gestion de recursos humanos a través de un diagrama de Ishikawa, un
analisis FODA y matrices EFE - EF1

Ky

Descripcion de los procesos actuales de la gestion de recursos humanos de la empresa mediante diagramas de flujo de
operaciones

Ky

Evaluacion de la gestion de recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A. aplicando AMEF a la misma.

-

Propuesta de estrategias de mejora para la gestion de recursos humanos Renovadora Guaicaipuro C.A.

K

Elaboracion de un plan de accion para la propuesta de mejoras de la gestion de recursos humanos

Ky

Desarrollo de un analisis de sostenibilidad para la propuesta de mejoras en la gestion de recursos humanos

Ky

Conclusiones y recomendaciones

Figura 4.1 Flujograma de la investigacion (Elaboracion propia, 2023).
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4.4 Poblacion y muestra de la investigacion

4.4.1 Poblacion

Se entiende por poblacion segin Nufez (1984) “todas las unidades de
observacion, individuos o conglomerados que tienen caracteristicas similares o

diferentes, pero que pueden ser estudiados”.

La poblacion la compone los integrantes de la empresa, que son en total (19)

diecinueve personas:

A continuacién, la tabla de los puestos de Renoguaica que componen la

poblacién de la investigacion. (Ver tabla 4.1).

Tabla 4.1 Poblacién de la investigacion. (Elaboracion Propia, 2022).

Cargo Cantidad

Presidente 1)
Ayudante del presidente 1)
Direccion General 3)
Departamento de caja y cobranza 1)
Departamento de administracion (2)
Departamento de operaciones de ventas 1)
Departamento de almacén 1)
Ayudante de almaceén 1)
Departamento de limpieza 1)
Departamento de mantenimiento 1)
Técnicos (6)

Total (19)
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4.4.2 Muestra

Tamayo y Tamayo (2003), expresan que: "a partir de la poblacion cuantificada
para una investigacion se determina la muestra... la muestra descansa en el principio
de que las partes representan el todo y por tanto refleja las caracteristicas que definen
la poblacion de la cual fue extraida, lo cual nos indica que es representativa."”. Ademas,
Castro (2003) citando a Hernandez, establece que "si la poblacion es menor a cincuenta

(50) individuos, la poblacién es igual a la muestra™

La muestra es no probabilistica, al ser la poblacion menor a cincuenta (50), la
muestra es igual a la poblacion, la cual ha sido escogida intencionalmente por la
investigadora.
4.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.5.1 Técnicas de recoleccion de datos

Hurtado (2000) sefiala que “las técnicas de recoleccion de datos comprenden
procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la informacion
necesaria para dar respuesta a su pregunta de investigacion”.

4.5.1.1 Andlisis documental

El andlisis documental, fue usado para examinar la informacion recolectada de

fuentes como trabajos, libros, (fuentes secundarias) de manera que se pueda aplicar a

la situacion estudiada para el desarrollo de los objetivos.
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4.5.1.2 Entrevista no estructurada

Segun Palella y Martins, (2017) la entrevista es una técnica que “permite obtener
datos mediante un didlogo que se realiza entre dos personas cara a cara: el entrevistador
‘investigador’ y el entrevistado; la intencién es obtener informacion que posea este
ultimo”. En la presente investigacion se utilizé la entrevista abierta o no estructurada
para recolectar la informacion necesaria sobre la situacion actual de la empresa

Renovadora Guaicaipuro en su area de gestion de recursos humanos.

4.5.1.3 Observacién directa

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la observacién como método de
recoleccion de datos “... consiste en el registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos y situaciones observables”, en la presente investigacion la
observacidn es de tipo directa, pues se observara la interaccion de los empleados entre

si en sus actividades diarias.

4.5.2 Tecnicas de ingenieria industrial a aplicar

1. Diagrama de Ishikawa, con el cual se enumeraron las causas del problema de

la gestion de recursos humanos, facilitando el analisis de las mismas.

2. Andlisis FODA, permitio identificar principalmente las fortalezas y
debilidades que presenta Renovadora Guaicaipuro C.A. en su gestién de recursos

humanos, para el establecimiento de mejoras en las debilidades observadas.

3. Matrices EFE —EFI, a través de las cuales se midid cuantitativamente las
debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades, utilizdndose la grafica de esta

técnica para determinar las estrategias a seguir para el establecimiento de mejoras.



65

4. Diagrama de flujo para la descripcion de los procesos de recursos humanos
actuales y los propuestos como mejoras para la gestion de recursos humanos en la

empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

5. Tabla AMEF, con esta tabla se evalud la gestién de recursos humanos en
Renovadora Guaicaipuro C.A., valorando cuantitativamente el riesgo de las fallas de

cada componente del proceso de gestion de recursos humanos.

6. Diagrama Pareto, el cual permitié la representacion de los datos de la tabla
AMEF, mostrando las fallas que contribuyen en mayor grado a la problematica.

7. Anélisis de factores ponderados, utilizada como técnica cuantitativa de apoyo

en la toma de decisiones sobre la estructura organizacional.

8. Métodos de evaluacion 180° y 360°, propuestos como métodos para la

evaluacion de desempefio del personal en Renovadora Guaicaipuro C.A.

9. Anédlisis de sostenibilidad, mediante el cual se evalu6 el beneficio de aplicar
la propuesta de mejoras para la gestion de recursos humanos en Renovadora

Guaicaipuro C.A.

4.5.3 Instrumentos de recoleccion de datos

Segln Hurtado (2000), “en general los instrumentos constituyen la via mediante

la cual es posible aplicar una determinada técnica de recoleccion de informacion.”

Como instrumentos se utilizd6 computadoras portatiles, programas procesadores
de texto, conexion a internet para la obtencion de informacion relacionada con el tema

que sirva de base para el desarrollo del presente proyecto.
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También, se utilizaron notas de campo, fotografias y audios, en Renovadora
Guaicaipuro para la recoleccion de informacion sobre su situacion actual en la gestion

de recursos humanos



CAPITULO V
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1 Diagnostico de la situacién actual de la gestion de recursos humanos en la

empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

El diagndstico de la situacion actual de la gestion de recursos humanos en la
empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., se hace con la intencion de obtener
conocimiento sobre la gestion de recursos humanos que se cumple dentro de la empresa
hoy en dia; esto se realiz6 a través de entrevistas con el personal de administracion y
con el Gerente de ventas, representando su relacién con la problemaética en estudio a
través de un diagrama de Ishikawa, y analizando la situacion actual a través de una
matriz FODA.

5.1.1 Diagrama Ishikawa de la gestion de recursos humanos

Con la aplicacion del diagrama de Ishikawa a la gestion de recursos humanos en
Renovadora Guaicaipuro C.A., se identifican las causas que afectan a la situacion
actual de esta area, permitiendo tener una vision mas clara de la relacion de cada causa

con la problematica.

El diagrama mencionado se puede ver a continuacion. (Ver figura 5.1).
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Estructura Organizativa Reclutamiento Seleccion Contratacion

Descripeion de puestos inexacta No by plnfcaco . Sin procedimientos
Sin tecnicas
Organigrama desactualizado\ Sin procedimentos \ Solo e ealza de palabra\
Sin procedimientos \ Deficiencias eq
Tipo de organizacion indefinido Sintenicas Nohay regtos - Gesion e
Recursos
" | Humanos ~ ¢n
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Quedan al ctero de os /g i evaluacion No se aplcan los incentivos
etupleados No hy registo del por 4 productividad
desempefio de los empleados
Politicas de personal Capacitacion Evaluacion de personal Retencion de personal

Figura 5.1 Diagrama de Ishikawa de la gestion de recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A. (Elaboracion
propia, 2022).

89



69

En base a lo anterior, se procede a analizar las causas:

1. Estructura organizativa: los diferentes aspectos de la estructura organizativa
de Renovadora Guaicaipuro C.A., se encuentran indefinidos, desactualizados o incluso
se puede decir, que son inexactos, como lo son el organigrama, la descripcién de
puestos, el tipo de organizacion. Esto conlleva a confusion, y una falta de lineamientos
de los cuales guiarse para la actuacion de la empresa al llevar a cabo sus procesos de

gestién de recursos humanos.

2. Reclutamiento: el proceso de reclutamiento en Renovadora Guaicaipuro C.A,
no cuenta con un procedimiento definido para su realizacion, no se planifica segun las
necesidades de la empresa y no se aplican técnicas para ello, esto significa que no hay
un desarrollo regularizado de las actividades para el reclutamiento, causando que las
circunstancias del proceso de reclutar queden fuera del control de la empresa, lo cual
entorpece la obtencién de candidatos apropiados para la empresa, y asi también, los

procesos siguientes para la contratacion.

3. Seleccion: en el proceso de selecciébn no se aplican técnicas para su
realizacion, ni se sigue un determinado procedimiento, al igual que en el reclutamiento,
esta falta de planificacion y comprobacion del proceso, conllevan a un menor control
sobre los resultados deseados, en la seleccién de los empleados que ingresan a la
empresa. El no seleccionar adecuadamente al personal dificulta todos los procesos de

gestién de recursos humanos.

4. Contratacion: al formalizar la relacion laboral a través del contrato laboral, la
empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., no legaliza los acuerdos de manera tangible,
es decir, no se realiza un contrato escrito, sino que los acuerdos quedan solamente de
palabra. Tampoco hay registro de ello. La falta de registro de un contrato legal y fisico,

dificulta la exigencia del cumplimiento de las responsabilidades adquiridas por las
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partes en el contrato, lo cual puede llevar a empleados que no cumplen con sus deberes
como trabajadores, o empleados descontentos o insatisfechos con el recibimiento de
sus derechos, lo cual puede incluso derivar en una demanda y posible sancion para la

empresa.

5. Capacitacion: la capacitacion dentro de Renovadora Guaicaipuro C.A.,
simplemente no existe, no se hace una evaluacion para conocer las necesidades de
mejoramiento que tienen los empleados. Tampoco se cuenta con el personal con la
preparacion y habilidades necesarias para ello. La falta de mejoramiento de personal
afecta el desempefio de los empleados en el transcurso del tiempo, asi como su

motivacién en el trabajo.

6. Evaluacion de personal: para la evaluacion de personal no existen planes de
evaluacion ni mucho menos técnicas para llevarla a cabo, simplemente se observa el
desarrollo diario de las actividades, en donde tampoco se cuenta con registros de
cualquier eventualidad. EI no medir la eficiencia de los empleados, conllevando a la
falta de un registro, puede resultar en mayor dificultad para lograr los objetivos de la
empresa, y puede causar que se mantengan empleados cuyo rendimiento esta por

debajo del deseado.

7. Retencion de personal: la retencion de personal no se realiza de manera activa
por la empresa, en parte depende de los clientes, a través de propinas, lo cual sera
resultado de la percepcion que tenga el cliente del trabajo realizado, y no depende
unicamente del desempefio del empleado. Esto puede causar desmotivacion en los
empleados y disminucion del desempefio; pudiendo causar un aumento de rotacion de
personal, lo cual afecta la rentabilidad de la empresa a largo plazo al no lograr mantener

al talento humano dentro de la empresa.
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8. Politicas de personal: en Renovadora Guaicaipuro C.A., las Unicas politicas
por las cuales debe regirse el personal son las implicitas en el comportamiento
organizacional de la empresa, mas no existen politicas generales ya establecidas para
todo el personal, ni tampoco politicas especificas por departamento. Esto puede generar
confusion y falta de obligacién en los empleados a actuar de la manera en que la

empresa desea dentro de sus instalaciones.

5.1.2 Matriz FODA de la gestion de recursos humanos

A traveés de la realizacion de la matriz FODA, aplicada a la gestion de recursos
humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A., se obtiene un mayor conocimiento sobre
la situacion actual de esta area en la empresa, especificamente, se separan las causas
negativas internas y los riesgos externos, reconociendo también las fortalezas y
oportunidades que la empresa puede aprovechar para mejorar su situacion. (Ver tabla
5.1).

Tabla 5.1 Matriz FODA de la gestién de recursos humanos en Renovadora
Guaicaipuro C.A (Elaboracion propia, 2022).

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
1.  Laempresa cuenta con personal 1. Disponibilidad constante de
eficiente y eficaz. aspirantes a trabajar en la empresa.
2. No huborotacion de personal enel (2.  Posibilidad de nuevos procesos para
ultimo aro. la gestion de recursos humanos.
3. Existen medidas para regularizar el [3.  Disponibilidad de tecnologia
comportamiento de los empleados. accesible para el manejo del personal.
4. Control diario de las horas
cumplidas.
5. El personal se puede gestionar sin
requerir programas complejos.
6.  Posibilidad de actualizacion de la
estructura organizacional.




Continuacién tabla 5.1
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DEBILIDADES

AMENAZAS

10.

11.

Falta de planificacion para
desarrollar los procesos de gestion
de recursos humanos.

Falta de registros de resultados de
los procesos de gestion de recursos
humanos que si realizan.

Falta de formatos que apoyen y
avalen los procesos de gestion de
recursos humanos.

Falta de procedimientos para los
procesos de gestion de recursos
humanos principales.

Falta de personal adecuado para la
gestion de recursos humanos.

La resistencia al cambio por parte
de los empleados.

No se realiza capacitacion de
personal.

No se realiza evaluacion de
desempefio.

El organigrama esta
desactualizado.

La descripcion de puestos es
inexacta.

Falta de personal capacitado.

Falta de competitividad en el salario
frente a empresas del mismo rubro.
La inflacion que afecta la estabilidad
economica de las empresas.

Falta de competitividad en oferta de
beneficios de trabajo.

Regulaciones legales de la
contratacion y despido de empleados,
limitando la libertad de decision sobre
el personal de la empresa.

Segun lo mencionado en la matriz FODA previamente aplicada a la gestion de

recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro, esta area presenta fortalezas en cuanto

a su personal y al manejo del mismo, ya que el personal permite lograr los objetivos de

la empresa actuales, el cual la empresa ha sido capaz de retener eficazmente en los

ultimos afios. La empresa lleva un control sobre la asistencia de los empleados, lo cual

le permite calcular los pagos de acuerdo a las horas realmente trabajadas, y también

mantener el orden dentro de la empresa al aplicar medidas correctivas ante actitudes

negativas de los empleados.
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Por otra parte, la empresa también presenta una serie de debilidades en su area
de gestion de recursos humanos, como lo son el no contar con ningln tipo de
planificacion, procedimiento o formatos para llevar a cabo los procesos de gestion de
recursos humanos, como, por ejemplo, el reclutamiento, la seleccion, la contratacion,
la induccion, entre otros. No hay personal capacitado designado para tal actividad
tampoco. No se realiza capacitacion de personal ni evaluacion de desempefio, no hay
registros de las acciones tomadas sobre los trabajadores y el manejo de los mismos. El
organigrama se encuentra desactualizado, con puestos cuyos miembros ya no forman
parte de la empresa, y otros que no se han incluido aun cuando son parte de la misma
desde hace méas de 5 meses. La descripcion de los puestos es inexacta con respecto a la

realidad de los mismos.

5.1.3 Matrices MEFE y MEFI de la gestion de recursos humanos

Con la aplicacion las matrices EFE y EF, se tiene una representacion cuantitativa
de la situacién de la gestion de recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A., lo
que permite el diagndéstico de la condicion actual de dicha &rea dentro de la empresa en
estudio, pudiendo asi establecer estrategias desde el conocimiento de las fortalezas,
debilidades, oportunidades y posibles amenazas de la empresa y su gestion de recursos

humanos.

Primeramente, se presenta el desarrollo de la Matriz EFE para la gestion de

recursos humanos. (Ver tabla 5.2).
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Tabla 5.2 Matriz EFE de la gestion de recursos humanos en Renovadora
Guaicaipuro C.A. (Elaboracion propia, 2022).

MATRIZ EFE
Descripcion del Factor Peso | Calificacion | Puntuacion
OPORTUNIDADES

Disponibilidad constante de aspirantes a

trabajar en la empresa. 0.10 4 0.40
Posibilidad de nuevos procesos para la gestion

de recursos humanos. 0.15 4 0,60
Disponibilidad de tecnologia accesible para el

manejo del personal. 0,20 3 0,60
Sub total Oportunidades 0,45 1 1,60

AMENAZAS

Falta de competitividad en el salario frente a

empresas del mismo rubro. 0,10 2 0.20
La inflacion que afecta la estabilidad economica

de las empresas. 0,20 2 0,40
Falta de competitividad en oferta de beneficios

de trabajo. 0,10 1 0,10
Regulaciones legales de la contratacion y

despido de empleados, limitando la libertad de | 15 ) 0,30
decision sobre el personal de la empresa.

Subtotal Amenazas 0,55 7 1,00
Total 1,00 18 2,60

De acuerdo con los valores obtenidos, la empresa se encuentra frente a un

ambiente externo favorable para si misma, ya que el subtotal de oportunidades de 1,60

fue mayor que el subtotal de amenazas, 1,00. El total de la evaluacion de factores

externos es de 2,60, apenas por encima de la media 2,50; lo que significa que laempresa

Renoguaica estd logrando responder bien a las oportunidades y amenazas. Sin

embargo, es necesario reconocer estas amenazas y minimizarlas aprovechando las

oportunidades para el maximo beneficio de la empresa.
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A continuacion, el desarrollo de la Matriz EFI, aplicada a la gestion de recursos

humanaos. (Ver figura 5.3).

Tabla 5.3 Matriz EFI de la gestion de recursos humanos en Renovadora

Guaicaipuro C.A. (Elaboracion propia, 2022).

MATRIZ EFI

Descripcion del Factor

|Peso | Calificacion |Puntuaci6n

FORTALEZAS
La empresa cuenta con personal eficiente y eficaz. 0,11 0,44
No hubo rotacion de personal en el Gltimo ano. 0,11 0,44
Existen medidas para regularizar el comportamiento
0,05 3 0,15
de los empleados.
Control diario de las horas cumplidas. 0,02 3 0,06
El personal se puede gestionar sin requerir
. 0,02 3 0.06
programas complejos.
Posibilidad de actualizacion de la estructura
. . 0,02 3 0,06
organizacional.
Sub total Fortalezas 0,33 20 1,21
DEBILIDADES
Falta de planificacion para desarrollar los procesos
0,11 1 0.11
de gestiOn de recursos humanos.
Falta de registros de resultados de los procesos de
o ] . 0,11 1 0.11
gestion de recursos humanos que si realizan.
Falta de formatos que apoyen y avalen los procesos
.. 0,02 2 0.04
de gestion de recursos humanos.
Falta de procedimientos para los procesos de
0,02 1 0,02
gestion de recursos humanos principales.
Falta de personal adecuado para la gestion de
0,05 1 0,05
recursos humanos.
La resistencia al cambio por parte de los empleados.| 0,05 2 0,10
No se realiza capacitacion de personal. 0,11 1 0,11
No se realiza evaluacion de desempenfo. 0,11 1 0,11
El organigrama esta desactualizado. 0,02 2 0,04
La descripcion de puestos es inexacta. 0,02 2 0,04
Falta de personal capacitado. 0,05 1 0,05
Subtotal Debilidades 0,67 15 0,78
Total 1 35 1,99
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El subtotal de debilidades 0,78 puntos es menor que el subtotal de fortalezas 1,21,
lo cual indica que las fortalezas de la empresa son mayores que sus debilidades, sin
embargo, siendo que el total de la evaluacion interna fue de 1,99; esto significa que la
empresa cuenta con su factor interno en estado débil en general, ya que se encuentra

por debajo de 2,50 puntos, puntuacion considerada como la media segun la técnica.

5.1.3.1 Grafica EFI - EFE

Con los datos obtenidos de las matrices EFE y EFI, se procede a desarrollar la
grafica EFI — EFE la cual, la cual representa la estrategia a seguir por la empresa, segun
su posicion actual basado en el estado de sus factores internos y externos, dependiendo
del cuadrante en donde se encuentre la interseccion entre ambos valores de las matrices.
(Ver tabla 5.4 y figura 5.2).

Tabla 5.4 Valores de EFl y EFE. (Elaboracion propia, 2022).

Y X
EFI EFE BURBUJA
1,99 2,60 2,295

EFlI EFE

D z

4 3 2 1

Figura 5.2 Grafica EFI — EFE. (Elaboracion propia, 2023).
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El resultado del grafico se ubica entre el quinto (V) y octavo (VIII) cuadrante,
los cuales segln la técnica indican que se debe retener y mantener, y a la vez, cosechar
o desinvertir lo cual significa que aunque la empresa ha logrado una situacion estable,
existen ciertos aspectos de la gestion de recursos humanos que no estdn dando
respuestas positivas, sin embargo, existe espacio para el crecimiento paso a paso, para
ello se deben establecer estrategias para desarrollar la gestion de recursos humanos, las

cuales se presentan en el capitulo de la propuesta de la presente investigacion.

5.2 Descripcion de los procesos actuales para la gestion de recursos humanos en

la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

La descripcion de los procesos actuales para la gestion de recursos humanos en
la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., se realiz6 a partir de las entrevistas
realizadas con el personal de administracion, estos datos obtenidos fueron
representados a través de diagramas de flujo de operaciones para cada proceso, todo
esto con la intencion de entender el procedimiento seguido para la realizacion de los

procesos principales de gestidn de recursos humanos de la empresa.

5.2.1 Proceso de integracion de personal

En los Gltimos cuatro afios aproximadamente, ha habido pocos cambios en la
plantilla de la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., los ultimos empleados
contratados han sido estudiantes que entraron a la empresa como pasantes y al finalizar
el periodo reglamentario de pasantias, se decidié por parte de la presidente, la

permanencia de estos pasantes como empleados contratados de la empresa.

Dado que la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A. no cuenta actualmente con

un procedimiento definido para realizar los procesos de reclutamiento, seleccién,
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contratacion e induccion, se tom6 como referencia el procedimiento seguido en las

contrataciones mas recientes, explicadas por el personal de administracion.

A continuacion, el proceso de integracion de personal de la empresa Renovadora

Guaicaipuro descrito a través de un diagrama de flujo de operaciones. (Ver figura 5.3).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Integracion de Personal
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual X Propuesto
Analista Thoxcelys Gonzélez
Fecha 25-09-2022
Proceso de Integracién de Personal
Se recibe al candidato para realizar
pasantias.
Se entrevista al candidato.
Se decide si se aceptara al candidato.
Se informa al candidato Se informa al candidato que ha sido
que 110 ha sido aceptado. aceptado.
Se coloca en el 4rea de trabajo
correspondiente.
Se le explica al pasante el funcionamiento
de las tareas diarias y se le guia durante su
periodo de pasantias.
Resumen
Al finalizar el periodo de pasantias, se
Inspeccion |:| 2 entrevista al pasante.
Operacion O 10 Se decide si se mantiene al pasante
como empleado.
Demora D 0
Se informa al pasante
Transporte |:> 0 sobre la decision tomada y Se le inf | bre 1
s¢ da por terminada la de le in onn(fji al pasante sobre la
. relacion. ec1s10n tomada.
Almacenamiento 0
y , Y Se realiza un acuerdo con el pasante
Operacion combinada | | = |0 para la formalizacién de la relacion de
trabajo.
Total 12

Figura 5.3 Diagrama de flujo de operaciones del proceso actual de integracién
de personal. (Elaboracion propia, 2022).
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Segun lo observado en la figura anterior, en la empresa no se realiza una
investigacion interna de necesidades para determinar que vacantes existen en la
empresa, por lo tanto, no publican las vacantes para atraer posibles candidatos, no
aplican ninguna técnica de reclutamiento, ademas de recibir pasantes que solo llegan a
la empresa por voluntad propia, lo cual disminuye la cantidad de opciones que pueden
recibir de candidatos para una vacante. Durante el periodo de la pasantia, no se realiza
una evaluacion del desempefio del pasante, lo cual podria servir de referencia a la hora

de considerar su contratacion formal.

Por otra parte, la empresa no conversa sobre la posibilidad de permanecer como
empleado en la empresa desde el inicio con el pasante. Por Gltimo, no se realiza
documentacién ni se lleva un registro de los acuerdos hechos por las partes

involucradas en la contratacion.

5.2.2 Supervision

La supervision se realiza inicamente en el area de taller, por el gerente de ventas,
quien permanece la mayor parte del dia observando cémo se da la atencion al cliente
por parte de los empleados del area de taller, asi como el desarrollo de las actividades

técnicas.

A continuacion, se presenta el proceso de supervision del personal de taller de la
empresa Renovadora Guaicaipuro descrito a través de un diagrama de flujo de

operaciones. (Ver figura 5.4).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Supervision de Personal de Taller
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual X Propuesto
Analista Jhoxcelys Gonzalez
Fecha 25-09-2022

Proceso de Supervision

El gerente de ventas se ubica en el
area de taller, en un punto donde
puede visualizar de manera
general a los técnicos de taller.

2 | Permanece alli mientras no sea
requerido en otra area.

3 Observa las técnicas de trabajo y
Resumen atencion al cliente de los

empleados de taller.
Inspeccion |:| 1
. Confirma que se estén realizando
Operacion 5 1 .
adecuadamente las operaciones.
Demora D 0
No | Si
Transporte E:> 0 Se realizan las
R ] o observaciones
A t ) . .
macenamiento necesarias al Se continua con las operaciones
T normales de taller.
Operacion combinada 0 empleado que
N corresponda.
Total 6

Figura 5.4 Diagrama de flujo de operaciones del proceso actual de supervision.
(Elaboracion propia, 2022).

Se puede observar en el diagrama, en el cual se excluyen las otras areas de trabajo
importantes de la empresa como lo son la administracion y caja, por ejemplo. En el
area de taller, tampoco se sigue un procedimiento preestablecido para la supervision,
ni se lleva un registro de los resultados de la misma. Basicamente, se supervisa a los

empleados de taller cuando se puede, corrigiendo los problemas mientras surgen.
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Al mismo tiempo, no se aplica ninguna técnica para la supervision, no hay
personal designado para realizarlo de manera periddica, no existe planificacion para
ello, no se definen los aspectos del trabajo a supervisar ni existen criterios establecidos

para determinar el nivel de desempefio observado.

5.2.3 Resolucion de conflictos

Los conflictos entre empleados en el area de trabajo son dejados inicialmente al
criterio de los involucrados, para que los empleados se arreglen entre si cuando surgen
dichos conflictos. En caso de escalar a un nivel mayor, la presidenta interviene
directamente hablando con las partes involucradas. La presidenta puede decidir
suspender a una o varias de las partes involucradas dependiendo de su opinién de la

situacion. No existe un protocolo de mediacion para dichas situaciones.

Por lo tanto, en caso de que los empleados no logren resolver el conflicto entre

ellos, se sigue el procedimiento descrito en el siguiente diagrama. (Ver figura 5.5).
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Diagrama de Flujo de Operaciones
Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Resolucién de Conflictos
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual X Propuesto
Analista Jhoxcelys Gonzilez
Fecha 25-09-2022

Proceso de Resolucion de Conflictos

La presidente conversa con las partes
involucradas en el conflicto para buscar
una solucion.

La presidenta evalta la actuacion de las
partes y decide si se requiere una
suspension.

Se aplica una suspension sin paga por
1-3 dias a las partes que la presidente
considere adecuado.

Se les hace un llamado de
atencion y se continta
con las actividades de

Resumen

trabajo. . .

Inspeccion D 1 Se revisa la cantidad de faltas en caso de
que haya llegado al limite de tres (3)
suspensiones en un afio.

Operacion 6

Demora D 0 Se hace un llamado de ° ° Se 1lle::{a a cabo el despido del

atencion al empleado. empieaco.

Transporte |:> 0

. Se archiva el registro de la U Se hace el registro del despido.

Almacenamiento 1 suspension.

N
Operacion combinada 1 V
— Se archiva el registro del despido del
Total 9 empleado.

Figura 5.5 Diagrama de flujo de operaciones del proceso actual de resolucion de
conflictos. (Elaboracion propia, 2022).

Como se puede ver en el diagrama anterior, en el procedimiento para la
resolucion de conflictos, no se aplican medidas preventivas para evitar el conflicto,
sino que se busca resolver una vez que ya ha escalado lo suficiente como para ser de
conocimiento de la presidenta, quien interviene personalmente para buscar la solucion
entre las partes involucradas en el conflicto. Al no haber reglas, ni politicas de personal
establecidas, el juicio de la presidenta al evaluar estos conflictos puede ser subjetiva,
lo cual podria resultar en sanciones arbitrarias. No se utilizan técnicas de resolucion de
conflictos, siendo posible por ello que los conflictos queden sin resolver de raiz aun

después de que se haya intervenido.
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5.2.4 Medidas disciplinarias

Se tienen establecidas dos medidas disciplinarias empresa Renovadora

Guaicaipuro C.A.:

1. Tres (3) faltas o inasistencias en un mes llevan a un despido.

2. Tres (3) suspensiones en un afio conllevan a un despido.

Por lo demas, la direccion se considera flexible con sus empleados.

A continuacién, el proceso de aplicar medidas disciplinarias de la empresa

Renovadora Guaicaipuro descrito a través de un diagrama de flujo de operaciones. (Ver
figura 5.6).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Medidas Disciplinarias
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual X Propuesto
Analista Jhoxcelys Gonzalez
Fecha 25-09-2022

Proceso de aplicar medidas disciplinarias

Se registra la inasistencia o la
suspension del empleado en su
correspondiente planilla de control.

Se revisa la cantidad de faltas en
caso de que haya llegado al limite de
Nol g fres (3) segun el periodo. (en un mes
si es inasistencia y un afio si es

Resumen suspension).
Inspeccion D ! Se hace un llamado de Se lleva a cabo el despido del
B O atencion al empleado. empleado
Operacion 4
Demora D 0
Se archiva el registro de la Se hace el registro del despido.
Transporte [:> 0 suspension o inasistencia
del empleado.
Almacenamiento v 1
7 : :
Operacion combinada 0 Se ,aIChwa el registro del
— despido del empleado
Total 6

Figura 5.6 Diagrama de flujo de operaciones del proceso actual de aplicar medidas
disciplinarias. (Elaboracion propia, 2022).

De acuerdo con el diagrama de medidas disciplinarias, en el procedimiento para
aplicarlas, no se establecen criterios para determinar qué acciones conllevan a una
suspension, lo cual puede generar confusion, tampoco se consideran otros tipos de

correctivos como descensos o la asistencia obligatoria talleres de concientizacion.
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Ademas de permitir que los empleados del taller reciban propinas de parte de los

clientes, la empresa otorga un bono de productividad a todos sus empleados de la

siguiente manera. (Ver figura 5.7).

Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Retencion de personal
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual X Propuesto
Analista Jhoxcelys Gonzélez
Fecha 25-09-2022

Proceso de retencion de personal

Resumen

Inspeccion

Operacion

Demora

Transporte

Almacenamiento

<3O

<
/]

Operacion combinada 0

Total 7

Se permite que los empleados de taller
reciban propinas

Se calcula el pago correspondiente a
cada empleado por concepto de sueldo.

Se aplica la suma de un bono de
productividad, de monto fijo a todos los
empleados porigual.

Se calcula el monto total a pagar.

Se realiza el pago.

Se registra el pago realizado.

Se archiva el registro del pago.

JOOOOOO

Figura 5.7 Diagrama de flujo de operaciones del proceso actual de retencion de
personal. (Elaboracion propia, 2022).

En el diagrama de flujo de operaciones para el proceso de retencion de personal,

se puede ver que la empresa deja en manos de los clientes las recompensas a los

empleados, por lo que mas alla de depender del desempefio de los técnicos, los



87

incentivos monetarios dependeran en gran parte del criterio y disponibilidad del cliente
a otorgarlos. La empresa no otorga recompensas por la productividad que tenga cada
empleado, o grupo de trabajo, sino que los aplica a todos por igual, lo cual podria

desmotivar a los empleados de esforzarse mas que otros.

5.3 Evaluacion de la gestion de recursos humanos en la empresa Renovadora

Guaicaipuro C.A.

La evaluacion de la gestion de recursos humanos en la empresa Renovadora
Guaicaipuro, se realiza para medir la eficacia de las operaciones de gestion llevadas a
cabo actualmente. Esto se logro a través del desarrollo de un cuadro AMEF (Analisis
de Modos y Efectos de Falla) aplicado a la gestion de recursos humanos, cuyos
resultados se graficaron mediante un diagrama de Pareto, lo cual permitié determinar
los aspectos mas significativos dentro de la problematica en estudio.

5.3.1 AMEF (Anélisis de Modos y Efectos de Falla)

Con el desarrollo del cuadro AMEF para la gestion de recursos humanos, se
puede llegar a reconocer las principales fallas dentro de cada proceso de la gestion de
recursos humanos, asi mismo se facilita la identificacion de cémo se presenta la falla,
su causa y su efecto en la gestion de recursos humanos. Todo esto permite prevenir las

fallas del proceso de mejor manera. (Ver tabla 5.5).



Tabla 5.5 AMEF de la gestion de recursos humanos de Renovadora Guaicaipuro C.A. (Elaboracion propia, 2022)

ANALISIS DE MODO Y EFECTO | AMEF numero: _1
DE FALLA Codico:
e go:
Proceso [X1 Disefio 1
Proceso: Gestion de Recursos Pagina 1 de 10
Humanos
Responsable del Realizado por: _Jhoxcelys Fecha de AMEF actual: 22/12/2022
proceso: Gonzalez
Fecha AMEF original: 22/12/2022
Revisado por: Martin Gamez César Amario
AREA/ FUNCION MODO EFECTO CAUSA G|O|D| NPR | NP ACCIONES
PROCESO Rp
Falta —~ dedsl512] o8
planificacion
Tipo de Adquirir
estructura  y | ol | 48 conocimiento
direccion sobre la
Estructura Confusidn, indefinidas definicién de la
. incompleta desorganizacion/ | Definicion estructura
Clasificar L 5 d .
actividades Incumplimiento | €rronea €Clelsgl2!| 96 organizacional.
Definir la . i de funciones y | puestos de destinar tiempo
fijar roles v .. trabai
estructura . de los objetivos abajo 66.83 | y personal para
S funciones, g Lineas de i
organizacional asignar organizacionales - planificar la
toridad / Diminucién del | autoridad 8|51] 40 definicion
autoridad. desarrollo de la | indefinidas detallada de los
empresa Lineas de distintos
comunicaciéon [5|7[1]| 35 aspectos de la
Desorganizacién indefinidas estructura
Organigrama organizacional.
mal
estructurado o o712 &
desactualizado

Leyenda: Gravedad (G), Ocurrencia (O). Deteccion (D), Numero Prioritario de Riesgo (NPR). Numero Prioritario de Riesgo

Promedio (NPRp)
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Continuacién tabla 5.5

T— ANALISIS DE MMODO Y AMEF numero: _1
. x EFECTO DE FALLA Codigo:
Proceso [ X1 Disefio [
Proceso: Gestion de Recursos Pagina 2 de 10
Humanos
Responsable del Realizado por: _Jhoxcelys Fecha de AMEF actual:
proceso: Gonzalez 22/12/2022
Fecha AMEF original: 22/12/2022
Revisado por: Martin Gamez César Amario
AREA/ . _
PROCESO FUNCION MODO EFECTO CAUSA O |D| NPR | NPRp ACCIONES
No se Realizar
emiten las -'.Falta . . de primeramente
vacantes investigacion una
interna de 7 3 168 . - - .
que la . investigacion
necesidades de .
empresa ersonal interna de las
necesita p necesidades de
Postulaciones personal, a
Postulacion obtenidas s 1 30 partir de la cual
es obtenidas insuficientes se emitira la
ue difieren Reclutamiento vacante
Buscar en el gon la desajustado a descrita a
mercado de vacante las necesidades 4 2 56 detalle en
trabaio a los Proceso de reales de la cuanto a
Realizar el can d‘: datos reclutamiento empresa requerimientos
reclutamiento ideales ara deficiente Ineficacia al 56.83 fisicos v
de personal las Vacar:ltes publicar la mentales. asi
de 1a vacante a 4 - a8 como las
empresa través de los condiciones de
P B medios trabajo. para
Limitacion adecuados luego ser
de opciones | Inexactitud al emitidos a
para la | definir la 3 1 18 través de los
seleccion vacante diferentes
. . di o
Clasificacion rdr;?‘u;?bsn e s:
deficiente de ajusten m?or a
las 3 1 21 1 i J
postulaciones disponibilidad
recibidas
de la empresa.
Levenda: Gravedad (G). Ocwrrencia (O), Deteccion (D), Niumero Prioritario de Riesgo (NPR), Numero Prioritario de Riesgo
Promedio (NPRp)
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Continuacién tabla 5.5

:Q ANALISIS DE MODO Y AMEF numero: _1
- EFECTO DE F_“ALLA Codigo:
Proceso Diseno
Proceso: Gestion de Recursos Pagina 3 de 10
Humanos
Responsable del Realizado por: _Jhoxcelyvs Fecha de AMEF actual:
proceso: Gonzalez 22/12/2022
Fecha AMEF original: 22/12/2022
Revisado por: Martin Gamez César Amario
AREA/ - .
PROCESO FUNCION MODO EFECTO CAUSA G | O | D| NPR NPRp ACCIONES
Falta de
investigacion
Seleccion de | ge & los 7 5 2 70
candidatos candidatos Revisar v
Proceso de inadecuados clasificar
seleccidén Revision cuidadosamente
ineficiente descuidada de | 5 3 |1 15 a los
curriculos postulantes
Escoger. de segun sus
los Cul‘lthLllOS,
postulantes Falta de 1.'631123‘.1.’ ~una
a una técnicas de 6 3 2 36 investigacién
Realizar la | cante. al o seleccién donde se
seleccidon de mejor N Pérdida de 59,83 | verifica la
personal candidato recursos Seleccion inﬁ_)n_'nacién )
posible invertidos realizada 8 5 5 200 r?cﬂ?lda, aplicar
para el e‘:oceso Cﬁ: subjetivamente tCenicas de
puesto. Proceso de E:elecciénf Falta ) de seleccn_on como
L. . preparac16n entrewvistas,
seleccion Rotacion de para realizar la | 7 3 > >4 apoyadas en
prolongado | personal entrevista de parametros  de
seleccion evaluacion v
Falta de registro de
interaccién con resultados.
el candidato | 7 2 1 14
antes de
seleccionarlo

Promedio (NPRp)

Levenda: Gravedad (G). Ocurrencia (O). Deteccion (D). Numero Prioritario de Riesgo (NPR). Numero Prioritario de Riesgo

06



Continuacién tabla 5.5

Proceso

ANALISIS DE MODO Y
EFECTO DE FALLA

Diseno

AMEF numero: 1

Codigo:

Humanos

Proceso: Gestion de Recursos

Pagina 4

de

10

Responsable del

Realizado por: _Jhoxcelys

Fecha de AMEF actual:

proceso: Gonzalez 22/12/2022
Fecha AMEF original: 22/12/2022
Revisado por: Martin Gamez César Amario
AREA/ NPR
FUNCION MODO EFECTO CAUSA O| D | NPR ACCIONES
PROCESO P
Contrato de i
. Desconocimiento
trabajo
. sobre la correcta
inconcreto ..
elaboracién de un
sobre los contrato de
acuerdos trabaio 6| 4 168
establecidos J
Incumplimient
o de las | Omision de Realizar la
responsabilida |acuerdos de Ila redaccion del
T 1i des por las|relacion laboral contrato de
Realizar el laonri-"::l{az::iirén Falta de | partes del | en el contrato 512 70 trabajo con la
L. d d
contrato de | 1aboral  con | PTEcision al | contrato . 85.6 ayuda e un
trabajo un nuevo redactar el Inexactitud en la asesor legal,
empleado contrato descripcion de las 3|3 54 archivar
P caracteristicas de registros de cada
la relacién laboral contrato de
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5.3.2 Diagrama de Pareto
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El diagrama de Pareto, o diagrama 80 — 20, aplicado a los resultados del AMEF

de la gestion de recursos humanos, permitira sefializar dentro de la problematica, los

aspectos de mayor importancia para la solucion de los problemas. Los datos utilizados

son el resultado de NPRp (numero prioritario de riesgo promedio) de la tabla AMEF

apara cada componente del proceso de gestion.

En la siguiente tabla (ver tabla 5.6), se identifica el proceso descrito en el AMEF,

seguido de su correspondiente puntuacion obtenida de NPRp, ordenadas de forma

descendiente, indicando el porcentaje relativo y acumulado para cada proceso.

Tabla 5.6 Datos del diagrama de Pareto de la gestion de recursos humanos de
Renovadora Guaicaipuro C.A. (Elaboracion propia, 2023).

Proceso NPRp Porcentaje Porcentaje acumulado
Contrato 85,6 16,59% 16,59%
Estructura 66,83 12,95% 29,55%
Seleccion 59,83 11,60% 41,14%
Reclutamiento 56,83 11,02% 52,16%
Disciplina 43 8,33% 60,49%
Retencion 42,67 8,27% 68,76%
Evaluacion 41,88 8,12% 76,88%
Capacitacién 41,33 8,01% 84,89%
Induccion 41,14 7,97% 92,87%
Politicas 36,8 7,13% 100%

Total 515,91 100%

Leyenda: NPRp = nimero prioritario de riesgo promedio
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Con los datos obtenidos se realiza el diagrama de Pareto pertinente, como se

puede observar en la figura 5.8.

Diagrama de Pareto
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Figura 5.8 Diagrama de Pareto de la gestion de recursos humanos de Renovadora
Guaicaipuro C.A. (Elaboracion propia, 2023).

De acuerdo con el grafico de Pareto aplicado al AMEF del proceso de gestién de
recursos humanos, el 80% de los problemas de la gestion se encuentra en siete (7)
aspectos principales, como lo son la redaccion del contrato de trabajo, le definicion de
la estructura de la empresa, la seleccion de personal, el reclutamiento, las medidas
disciplinarias, la retencion y evaluacion de personal. Para la solucion de estos
problemas, en la tabla de AMEF se definieron las causas de cada falla y las acciones a

tomar para cada una.



CAPITULO VI
LA PROPUESTA

6.1 Justificacion de la propuesta

La propuesta de la presente investigacion se justifica en la necesidad de cambios
que presenta el &rea de gestion de recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro,
debido su situacién actual, ya que, a través del diagnostico y la evaluacion previamente
realizada a dicha area, se manifesto que existe un nivel considerable de falta de
planificacion y organizacion en esta area de la empresa en estudio, lo cual puede afectar
negativamente el adecuado desarrollo de sus operaciones. Es por este motivo que se
busca establecer estrategias que solucionen los problemas que afectan en mayor grado

a la gestién de recursos humanos.

6.2 Alcance de la propuesta

La presente propuesta de mejoras para la gestion de recursos humanos en
Renovadora Guaicaipuro abarca el establecimiento de los lineamientos para el
desarrollo de las estrategias necesarias para el crecimiento de dicha area, sin incluir la
ejecucion de la misma, con la intencion de presentar las acciones necesarias para
solventar la situacion actual de la gestidn de recursos humanos para el beneficio de la

empresa y sus trabajadores.
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6.3 Objetivos de la propuesta

6.3.1 Objetivo general

Establecer mejoras para la gestion de recursos humanos en la empresa

Renovadora Guaicaipuro C.A

6.3.2 Objetivos especificos

1. Definir la estructura organizacional de Renovadora Guaicaipuro C.A.

2. Indicar el formato para la descripcion de puestos en Renovadora Guaicaipuro
C.A.

3. Describir los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion, induccién,

supervision y de acciones disciplinarias en Renovadora Guaicaipuro C.A.

4. Especificar el método de evaluacion de desempefio en Renovadora

Guaicaipuro C.A.

5. Realizar el plan de capacitacion de Renovadora Guaicaipuro C.A.

6. Formular el plan de incentivos de Renovadora Guaicaipuro C.A.

7. Establecer las politicas generales para el personal de Renovadora Guaicaipuro
C.A.

8. Determinar el plan de accién de la propuesta de mejoras para la gestion de

recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A.
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9. Desarrollar un analisis de sostenibilidad de las estrategias propuestas para la
gestion de recursos humanos de Renovadora Guaicaipuro C.A.

6.4 Desarrollo de los objetivos

6.4.1 Definicion de la estructura organizacional de Renovadora Guaicaipuro
C.A.

La estructura de la empresa permite entender claramente la jerarquia de la misma,
las lineas de autoridad, teniendo una mejor comprensién sobre la relacion entre los
puestos de trabajo, la forma en que se delegan las tareas, y las responsabilidades de

cada puesto para el cumplimiento eficaz de las mismas.

6.4.1.1 Tipo de direccion

El tipo de direccion actual se puede definir como del tipo paternalista, existe
consideracién por los empleados, se les permite cierto grado de retrasos o faltas al
trabajo, sin embargo, se lleva un control de estas y se aplican correctivos segun la
presidenta considere adecuado. Para decidir si se continda con el mismo tipo de
direccién o se modifica por otro tipo, se utiliz6 el método de factores ponderados para
medir la eficacia de cada tipo segun los factores de mayor importancia para la empresa,
comparando el tipo paternalista actual con los tipos autocratico, laissex-faire y

democratico.

A continuacion, el analisis de factores ponderados para el tipo de direccion. (Ver
tablas 6.1y 6.2)



Tabla 6.1 Calificaciones y ponderaciones. (Elaboracion propia, 2023

Calificaciones Ponderaciones
Valor Significado Letra Significado Valor
1 No cumple en absoluto A Muy importante 3
2 Cumple pero muy poco B Importante 3
3 Cumple apenas lo deseado C Menos importante 1
4 Cumple significativamente
5 Cumple totalmente
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Tabla 6.2 Método de factores ponderados para el tipo de direccion. (Elaboracion propia, 2023).

Tipos de direccion

Factores Autocratica Paternalista Laissex-faire | Democratica Ponderaciones
Autoridad 3 1 4 A
15 12 3 12 3
Eficiencia para el
cumplimiento de los 3 3 4 A
objetivos 9 12 9 12 3
Flexibilidad 1 5 4 B
2 6 10 8 2
Mantenimiento del clima | 5 3 5 A
laboral 6 12 9 15 3
Fomentacion de la 1 3 B
niciativa ) 6 6 10 )
Valoracion total 34 48 37 57

v0T
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Teniendo los resultados del anlisis de factores ponderados, se pudo observar que
el tipo de direccion democratica obtuvo la mayor puntuacion, destacando sobre la
paternalista en los aspectos de flexibilidad, mantenimiento del clima laboral y
fomentacion de la iniciativa. Permite mantener la autoridad y la linea de jerarquia, al
mismo tiempo fomenta la participacion de los subordinados en la toma de decisiones,
mejorando asi el clima laboral, ya que todos estarian mas involucrados en las
actividades, logrando también aumentar el compromiso, generando que los

trabajadores se envuelvan en mayor grado en el logro de los objetivos.

6.4.1.2 Tipo de estructura organizativa

Actualmente, la estructura organizativa de Renoguaica es de tipo lineal, ya que
se basa en la autoridad y en la jerarquia de los puestos. Se realiz6 un analisis de factores
ponderados para determinar la estructura organizativa mas conveniente para la
empresa, basandose en los aspectos de mayor importancia para la empresa comparando
la estructura actual de tipo lineal con los tipos funcional, de Staff y matricial. Todo esto
para confirmar que el tipo de estructura realmente se ajuste a las necesidades de la
empresa para el apoyo en el logro de los objetivos.

Lo anterior se presenta en las siguientes tablas. (Ver tablas 6.3 y 6.4).

Tabla 6.3 Calificaciones y ponderaciones. (Elaboracion propia, 2023

Calificaciones Ponderaciones
Valor Significado Letra Significado Valor
1 No cumple en absoluto A Muy importante 3
2 Cumple pero muy poco B Importante 3
3 Cumple apenas lo deseado C Menos importante 1
4 Cumple significativamente
5 Cumple totalmente




Tabla 6.4 Método de factores ponderados para el tipo de estructura organizativa. (Elaboracion propia, 2023).

Tipos de Estructura organizativa

Factores Lineal Funcional De Staff Matricial Ponderaciones
Aphzanlilhrizg ala 3 A
P 15 9 3
Facilidad de
implementacion ! B
P 10 g )
Flexibilidad ] B
4 2 2
Facilidad de
mantenimiento ! B
6 8 2
Eficacia en el logro de
los objetivos ! A
} ) 6 3
Valoracion total 37 33 25 22

90T
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De acuerdo con los resultados obtenidos, el tipo de estructura organizativa mas
conveniente seria el lineal, la implementada en la actualidad, ya que predomina frente
a los otros tipos por su aplicabilidad al tipo de empresa y su facilidad de
implementacidn. La estructura lineal se ajusta a la empresa por ser esta una empresa
pequefa, es un tipo de estructura que por su sencillez es de facil mantenimiento y le

permite a la empresa lograr sus objetivos.
6.4.1.3 El organigrama
Se propone el siguiente organigrama, de tipo vertical y general, considerando la

informacidn otorgada sobre las lineas de autoridad entre los puestos de la empresa.
(Ver figura 6.1).



PRESIDENCIA

DIRECCION GENERAL
OPERACIONES DE
CAJAY COBRANZA ADMINISTRACION VENTAS
AUXILIAR DE
VANTENIMIENTO LIMPIEZA ALMACEN TALLER DE SERVICIOS

Figura 6.1 Organigrama propuesto para Renovadora Guaicaipuro C.A. (Elaboracion propia, 2023).
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El organigrama propuesto se basa en una estructura organizacional lineal, el cual
indica de manera clara las areas de la empresa y su relacion. Se presenta una diferencia
con el organigrama actual ya que en dicho organigrama se presentan los nombres de
los trabajadores como distintos puestos dentro de su respectiva area, lo cual es erroneo,
ya que un nombre no es un puesto. Ademas, se presentaban lineas de autoridad que en
la realidad no se aplican, como por ejemplo el departamento de almacén mostrando

relacién de subordinacion con el departamento de administracion.

6.4.2 Indicacion del formato para la descripcion de puestos en Renovadora

Guaicaipuro C.A.

Con el formato de la descripcion de puestos se puede contar con un registro
organizado sobre las funciones, responsabilidades y demas caracteristicas de cada
puesto dentro de la empresa. Facilitando asi el entendimiento de estos para los

integrantes de la empresa, nuevos o antiguos.

Se muestra a continuacion los formatos para la descripcion de los diferentes

puestos en Renovadora Guaicaipuro CA. (Ver figura 6.2).

@, DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Fecha de elaboracién: Fecha de revision:
Presidente 10/02/23

Area: Presidencia Jefe inmediato: no aplica Revisado por:

Actualmente desempefiado por: Parisaida de Delgado

Descripcion genérica: Encargada de dirigir la empresa, la toma decisionesy
mantener el orden en la misma.

Descripcion especifica

Actividades: Responsabilidades: Experiencia requerida:

Figura 6.2 Formato de descripcion de puesto para presidente. (Elaboracion propia,
2023).
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La descripcion de los demas puestos de trabajo se encuentra en el apéndice A.

6.4.3 Descripcion de los procesos de reclutamiento, seleccidn, contratacion,

induccion, supervision y acciones disciplinarias en Renovadora Guaicaipuro C.A.

Conociendo el procedimiento actual para estos procesos de la gestion de recursos

humanos, se proponen los siguientes procedimientos para aumentar su eficiencia.

6.4.3.1 Proceso de reclutamiento

Se presenta el procedimiento propuesto para la realizacion del proceso de
reclutamiento de personal en la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., de manera
general, para todo el personal.

Para realizar el proceso de reclutamiento se deben seguir los siguientes pasos:

1. Definir los medios y técnicas de reclutamiento

El reclutamiento que se propone es de tipo mixto para la empresa Renovadora

Guaicaipuro C.A.

% Reclutamiento interno: para el reclutamiento interno se debe considerar lo

siguiente:

a) La oferta de la nueva vacante se realiza primeramente para los empleados ya
existentes dentro de la empresa, de igual manera estos deben cumplir con los

requerimientos que la empresa defina para el puesto.
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b) En caso de que la seleccion de un trabajador ya existente de la empresa genere
otra vacante, se debe realizar el proceso de reclutamiento interno nuevamente para esta

vacante.

c) Dada la situacion en donde la vacante no pueda ocuparse mediante el

reclutamiento interno, se debe proceder con el reclutamiento externo.

¢ Reclutamiento externo: para el reclutamiento externo se consideran los

siguientes medios:

a) Las redes sociales de la empresa. Actualmente cuentan con un perfil en

Instagram.

b) Publicidad en radio. (Por ejemplo, Bolivariana Stereo 104.3 FM, por su
popularidad en Ciudad Bolivar).

c¢) Volantes en sitios concurridos. (Por ejemplo, paradas de autobuses como la
parada de la zona del seguro, el paseo Orinoco, el psiquiatrico, lugares populares como
Traki, etc.)

d) Publicaciones en el periédico. (Por ejemplo, El Luchador, o El Progreso).

e) Difusion de la informacidn sobre la vacante y la empresa en instituciones
educativas, como lo son las escuelas técnicas de ciudad bolivar, ya que los estudiantes
de estas instituciones deben realizar pasantias, y seria conveniente que consideraran a
Renoguaica como una opcién. (Por ejemplo, Escuela Técnica Industrial EI Cambao,

Escuela Técnica Comercial Dalla Costa.)

f) Las recomendaciones de los empleados de sus conocidos.
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Las técnicas de reclutamiento y su aplicacion se explican a mayor detalle en la
siguiente tabla (ver tabla 6.5).



Tabla 6.5 Aplicacion de las técnicas de reclutamiento. (Elaboracion propia, 2022)

APLICACION DE LAS TECNICAS DE RECLUTAMIENTO

Medio

Técnica

Modo de aplicacién

Reclutamiento interno

Publicar la oferta a los

empleados de la

Se publicaran folletos con la informacion de la vacante dentro de las instalaciones de la

empresa, para que los empleados de la misma que estén interesados puedan postularse.

empresa
Redes sociales Publicidad en la Se hara una publicacion por la cuenta de la empresa, sobre la vacante disponible y a
(Instragam) aplicacion donde se debe enviar la informacion requerida para postularse.
Se hace un espacio publicitario corto y preciso sobre la informacion de la empresa y la
Radio Publicidad ) o )
vacante, asi como a donde dirigirse de estar interesado en postularse.
Se hace una descripcion del puesto y de la empresa breve para su publicacion en la prensa
Periodicos de la ciudad Publicidad o
municipal.
) Se realizara un volante con la vacante y la informacion basica del mismo, también el
Puntos concurridos de la
 ad Volantes como hacer llegar la postulacion a la empresa, ubicandolos en sitios concurridos como las
ciuda
paradas de la ciudad.
Se entregaran folletos con la informacién de la empresa y la vacante, a los directivos de
Escuelas Técnicas Folletos la unidad educativa para su reparticion entre los estudiantes de ultimo afio de estas

instituciones.

Personal de la empresa

Pedir recomendaciones

Se le pedira a los empleados que hagan recomendaciones para la vacante, de las personas

que conocen y consideran pueden rendir en la empresa.

elT
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2. Publicacion de la vacante y recoleccion de postulaciones

Los siguientes pasos para realizar el proceso de reclutamiento, ya habiendo

definido las técnicas a utilizar serian los siguientes:

+ Realizar el material a publicar: para ello se debe definir:

Para el reclutamiento externo:

a) El nombre y ubicacion de la empresa

b) A que se dedica la empresa

c) El puesto para el cual hay la vacante

d) Los requerimientos fisicos y mentales para desempefiar el puesto

e) Los sitios a donde se deben hacer llegar las postulaciones a la vacante

Para el reclutamiento interno seria necesario definir en la publicacion:

a) El puesto para el cual hay la vacante

b) Los requerimientos fisicos y mentales para desempefiar el puesto. Por ser

dirigido a empleados ya conocedores de la empresa y su funcionamiento, los

requerimientos pueden ser mas especificos que para el pablico externo.

c) A quien deben dirigirse para informar sobre su postulacién a la vacante.
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Para la entrega de folletos en las escuelas técnicas se debe preparar el material

que englobe la siguiente informacion:

a) Laempresa, a que se dedica.

b) Las actividades que la empresa realiza.

c) Los beneficios de trabajar en la empresa.

d) La experiencia técnica o administrativa, dependiendo del &rea, que puede

aportar el trabajar dentro de la empresa.

3. Llevar el material informativo al sitio que corresponda para su publicacion.

(Sea las redes sociales, la radio, las escuelas, etc.)

4. Recibir las postulaciones de las diferentes fuentes.

5. Filtrar las postulaciones, descartando del proceso de seleccidn aquellas que no

se relacionen con la vacante.

6. En caso de que la postulacidn se relacione con otro puesto de la empresa para
el cual no existe una vacante actualmente, esta informacion se puede reservar en una
base de datos de talento humano con el que la empresa puede contar para satisfacer

posibles necesidades futuras de personal.

El proceso de reclutamiento se representa en el siguiente diagrama de flujo de

operaciones. (Ver figura 6.3).



116

Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Proceso de reclutamiento
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual Propuesto X
Analista Jhoxcelys Gonzalez
Fecha 02-11-2022

Proceso de reclutamiento

Se realiza el reclutamiento interno con
el material correspondiente.

Se recolectan las postulaciones a la
vacante.

Se wverifica si se cuenta con
1 suficientes postulaciones adecuadas
para la vacante

No‘ Si

Resumen
Tnspeccion l:l ) Sel procede  con { Se procede al proceso de
reclutamiento externo. seleccion.
Operacion O 7
Demora D 0 Se recolectan las
postulaciones a las vacantes.
Transporte |:> 0
Almacenamiento v 0
- — Se procede al proceso de
Operacion combinada Q 0 seleccion.
Total 9

Figura 6.3 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de reclutamiento
(Elaboracion propia, 2022).

A continuacion, se presentan las plantillas para la publicacion de la vacante tanto

en reclutamiento externo como interno (ver figuras 6.4 — 6.6).



GCOODSYEAR

RENOGUAICA

BUSCAMOS UN NUEVO (NOMERE DEL PUESTO)

i Qué debes hacer si deseas postularte? i
jHaznos llegar tu curiculol --
Dirigete al personal de _administracién O a través de _(direccidn de correo electrénico) lo -
reciblremos.

+ Requisitos

v 1 v 4 jANIMATE!
¥ 9 v 5
v 3 v B

Figura 6.4 Folleto de reclutamiento interno. (Elaboracion propia, 2022).
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GCOODSYEAR

RENOGUAICA

¢TE ANIMAS A FORMAR PARTE DE LA

FAMILIA RENOGUAICA?
BUSCAMOS UN NUEVO ____(NOMBRE DEL PUESTO)

¢ Qué debes hacer si deseas postularte?
jHaznos llegar tu curriculo!

Dirigete a nuestra oficina ubicada en la Av. Sucre, Local 47, Sector La Sabanita, al frente de la L )
redoma Gomez, del puente Gomez en Ciudad Bolivar, o a través de _(direccion de comeo #
electronico) lo recibiremos.
+ Requisitos En Renoguaica nos dedicamos a la
v 1 venta de cavchos asl comode  |TE ESPERAMOS!
v 2 otros arficulos y servicios Renovadora Guaicaipura G4
v 3 de veliculos desda o7z TI 02358514526

Corman

Figura 6.5 Folleto de reclutamiento externo. (Elaboracion propia, 2022).
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¢TE ANIMAS A
FORMAR PARTE DE
LA FAMILIA
RENOGUAICA-

BUSCAMOS UN'NUEVO
(NOMBRE DEL PUESTO)

iHaznos llegar tu curriculo!

Requisitos

iTE ESPERAMOS!

Figura 6.6 Publicacion para Instagram de reclutamiento externo (Elaboracion
propia, 2022).

Las publicaciones de Instagram tienen un formato vertical, por ello el arreglo de
la plantilla anterior. Ademas, se puede colocar una descripcion de la imagen con la
informacion faltante de la siguiente forma (ver figura 6.7):
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¢Deseas postularte? Visitanos en nuestra oficina ubicada en la Av. Sucre,
Local 47, Sector La Sabanita, al frente de la redoma Gémez, del puente
Gomez en Ciudad Bolivar, y haznos llegar tu curriculo. También puedes

enviarlo a través de nuestro correo

En Renoguaica nos dedicamos a la venta de cauchos, asi como de

otros articulos y servicios de vehiculos desde 1972.

Figura 6.7 Descripcion de imagen de publicacion de Instagram. (Elaboracion
propia, 2022).

+¢+ Publicacion de la vacante en prensa: la publicacion de la oferta de trabajo en
la prensa es méas concisa, se menciona el puesto de la vacante y el nombre de la

empresa, junto con la informacion de contacto Unicamente. (Ver figura 6.8).

(EL PUESTO DE LA VACANTE)

Renoguaica

Direccién: Av. Sucre, Local 47, Sector La Sabanita, al frente
de la redoma Gémez, del puente Gbmez en Ciudad Bolivar.
Teléfono: 0285-6514526

Figura 6.8 Publicacion de la vacante en prensa. (Elaboracion propia, 2022).

+¢+ Espacio publicitario en radio: al ser compartido oralmente, esta publicidad

también debe ser concisa, de la siguiente forma (ver figura 6.9):



121

“¢ Te encuentras buscando trabajo? En Renoguaica estan
buscando un nuevo , lo Unico que tienes que hacer para
postularte es llevar tu curriculo a su oficina en la Av. Sucre, Local 47,
Sector La Sabanita, al frente de la redoma Gomez, del puente Gémez,

y podrias trabajar en Renoguaica, distribuidora de cauchos y mas.”

Figura 6.9 Espacio publicitario en radio. (Elaboracién propia, 2022).

« Entrega de folletos en escuelas técnicas: la informacion se encontraria

plasmada en el siguiente folleto tipo triptico. (Ver figuras 6.10 y 6.11).
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(.'5‘ GOODSYEAR

RENOGUAICA

BENEFICIOS DE
TRABJAR EN
RENOGUAICA

Paosibilidad de adquirir experiencia pract-
caen as dreas de:

= Administracidn Te EHVitamos
MNos gustaria tenerte = Servicios v mantenimiento de a conocer

N N vehiculos
en nuestro equpo s

= Control de almacén de suministros
nuestro
= Atencidn al publica

te gusta trabajar = Conce rtacidn de ventas eq uipo en
en Equipo- = Operacidén de cajay cobranzas
te gusta tomar Ia Renovadora
P— = También contarmos con un horario flexible
iniclativa. de S:00 am a 4:00 pr, los sabados hasta Guaicaipuro
te consideras alk l21:00 pra.

Euien responsable.
Renovadora Guaicaipuroe C.A.

Eres constante v

frentede |a redo ma Game:, del puerte GO mez.
puntual. P

Direccidn : fw. Sucre, Loeal 47, SectorLa Sabanita, al

Teléforn : 0235-65 14526
Carren electbnicn: alzuieniBea mple com

Renovadora Guaicaipuro C.A.

Figura 6.10 Folleto de reclutamiento para escuelas técnicas. Parte externa. (Elaboracion propia, 2022).
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= BIENVENIDO A RENOGUAICA

Renovadora Guaicaipuro, conocida como Renoguaica,
zededica alaventa de cauchos desde 1972, ademas
dewender otrog repuestos de carrog, asitambién ze
realizan las instalaciones de los repuestos yw otros
zervicios téchnicos.

Misidn

Ofertar productos de alta calidad, para su wehiculo
con gemvicios realizados por profesionales calificados
que brinden satisfaccidn garantizada a nuestros
clientes. Satisfacer las necesidades de nuestros clien-
tes antes, durante v dezpués de la venta, brind dndo-
les zeguridad, confianza a través de un servicio rapido
y eficients que nos permita una mayor conzolidacion
en el mercado.

Vision

Superar laz expectativas de nuestroz clientes, aplica-
mos techologia de punta con expertos en el rama. Ser
reconocidos como una empresa afianzada en una
estructura comercial sustentable v coma lideres en el
suminiztro de cauchos nacionales e importados, que
zean ofrecidos con un alto nivel por un personal cam-
prometido con su labor e identificados con los valores
de nuestra empresa.

“¥i no lo tiene Renoguaica wo lo busgue ™,

Servicios gue presta la empresa
Renovadora Guaicaipuro C.A.

En Renoguaica se dedican alas siguiente s

actividade s, asi de como asesorar al cliente sobre

ellas:

* “enta de cauchos nacionales e importados

+* Alineacidn computarizada

* Balancea dindmico v electranico

* Adaptacidn de rines en cualquier tipo de
vehiculo.

* Reparacian de cauchos.

* Servicio de nitrdgeno para darle vida atil a
los cauchos, rotacidn v montura de cauchos.

* “Wenta e instalacidn de tripas

* “enta e instalacidn de baterias

En Renoguaica existen los siguientes
departamentos:

=

Direccion general: se encarga de fijar
objetivos para la ermpresa v de la toma
decisiones para alcanzarlos.

Departamento de caja ¥ cobranza: se
encarga de registrar todas las opera

ciones de compray venta.

Departamento de administracion: se
encarga de mantener al dia los pagos
de servicios piblicos v legales de la
empresa, asi coma los pagos de nami-
nade los empleados, entre otras activi-
dades.

Departamento de operaciones de ren-
tas: se encarga de llewar un control de

los objetivos verntas v su cumplimiento.

Departamento de almacén: se encar

ga del cantral del inve ntaria.

Departamento de mantenimiento: se
encarga de reparacione s de maguinas,

asi como de lalimpieza de laempresa.

Area de técnicos de taller y manteni-

miento: esdonde se llevan a cabo las
actividade s de servicio en vehiculos.

Figura 6.11 Folleto de reclutamiento para escuelas técnicas. Parte interna. (Elaboracion propia, 2022).

ecl
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6.4.3.2 Proceso de selecciéon

El procedimiento para el proceso de seleccidon dependera de los resultados del
proceso de reclutamiento. En el caso de que el reclutamiento interno sea exitoso, la
seleccion se enfocara en evaluar al personal existente de la empresa que se haya
postulado para la vacante. Por el contrario, si se realiza un reclutamiento externo, la
seleccidn evaluara tnicamente a los candidatos externos. Se entiende entonces que para
cada caso el procedimiento sera diferente, por ello se definen dos diagramas separados.
En la situacion de que la seleccion interna sea infructifera, se procedera a realizar el

proceso de reclutamiento externo.

+¢+ Para el proceso de seleccion de personal de postulaciones de trabajadores de

la empresa se debe realizar lo siguiente:

1. Verificar que el trabajador cumple con los requisitos de la vacante.

2. Revisar su desempefio mediante los registros de evaluacion de desempefio de

minimo dos periodos.

3. Entrevistar al trabajador para la vacante.

4. Decidir en base a la entrevista, y el historial que el trabajador tenga en la

empresa, si se considera adecuado para la nueva vacante.

5. En caso de que la seleccion de un trabajador ya existente genere una nueva

vacante, se debe iniciar el proceso d reclutamiento para esta.

+¢ Para realizar el proceso de seleccidn de personal resultante del reclutamiento

externo se deben seguir los siguientes pasos:
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1. Revisar los curriculos recibidos de los postulantes a la vacante, descartando

aquellos que no tengan la experiencia requerida para el puesto.

2. De las opciones restantes, reducir a un maximo de diez (10) candidatos al
puesto, de manera que la seleccion sea més facil para el personal encargado de hacer

la evaluacion.

3. De los diez (10) o menos candidatos, se verifican que los datos sobre
experiencia laboral previa sean veridicos, contactando a las referencias aportadas en el
curriculo, descartando aquellos quienes después de la investigacion, se descubra que

hayan mentido sobre su experiencia.

4. Luego de la investigacién, se programa con los candidatos la fecha para una
entrevista de seleccion, llevada a cabo por la presidenta o el personal de direccion.

5. Luego de realizarle la entrevista al candidato, observando su desempefio en el
transcurso de la misma, se procede a tomar una decision, la cual de ser negativa o
positiva se le informa por correo o al nimero de contacto del candidato sobre el
resultado. Con esta entrevista se debe reducir las opciones a un minimo de tres (3)

candidatos y maximo cinco (5).

6. A los candidatos restantes se les convocara para una evaluacion psicologica.

7. A los candidatos que aprueben la evaluacion psicoldgica, se les realizara una

evaluacion médica.

8. Teniendo los resultados de la entrevista, la evaluacion psicoldgica y medica

de los candidatos, se toma una decision sobre a quien se contratara.
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9. Se archiva la informacién de los candidatos rechazados en la base de datos de

talento humano en caso de que pueda necesitarse a futuro.

El procedimiento para la seleccion de personal interno se representa en el

siguiente diagrama de flujo de operaciones. (Ver figura 6.12).

Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Proceso de seleccion de personal interno
Punto de vista Material | | Operador ‘
Proceso Actual I | Propuesto ‘
Analista Jhoxcelys Gonzélez
Fecha 02-11-2022

Resumen

Inspeccion

Operacion

Demora

Transporte

Almacenamiento

<O

Operacion combinada

b A

0

Total

12

Proceso de seleccion de personal interno

Se v
los requisitos de la vacante.

erifica que la postulacién cumple con

Se descarta de la -
seleccion.

Se revisa si el desempefio del empleado ha
sido satisfactorio en los tltimos dos

periodos.

No‘ Si

Se descarta de la Se entrevista al trabajador postulado
seleccion.
3

Se confirma si los resultados de la
entrevista fueron satisfactorios.

No| Si

Se descarta de la
seleccion.

Se inicia nuevamente el
proceso de reclutamiento.

Se selecciona al trabajador para la vacante.

4 Se verifica si la seleccion del trabajador
deja otra vacante.

Si | No

@ Se culmina el proceso de seleccion

Figura 6.12 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de seleccion

de personal interno. (Elaboracion propia, 2022).

Para la seleccion de personal externo se seguira el procedimiento expuesto en el

siguiente diagrama. (Ver figura 6.13).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Proceso de seleccion de personal externo
Punto de vista Material | Operador | X
Proceso Actual [ Propuesto | X
Analista Jhoxcelys Gonzalez
Fecha 02-11-2022

Proceso de seleccion de personal externo

Se verifica que los candidatos cumplen con
la experiencia requerida

No| Si

Se  descartan  del Se reduce a maximo 10 candidatos a
proceso de seleceion. evaluar.
- Se verifica que la informacion laboral de
los candidatos es cierta.
No‘ Si
Se descartan  del Se llama a los candidatos para una
proceso de entrevista de seleccion

selecci

° Se realiza la entrevista al candidato.
Se registra las observaciones realizadas en la
entrevista sobre el candidato.

Se evalua si el desempenio del candidato en
la entrevista fue el apropiado.

Se le convoca para una evaluacion
psicologica.

Se descarta al candidato. @
Se informa al candidato sobre la
decision tomada.

Se realiza la evaluacion psicologica,

4 Se evalta si los resultados son adecuados.

No | Si

o Se le realiza una evaluacion medica.

Se descarta al candidato.

Se informa al candidato sobre la . .
decision tomada. Se reunen los resultados de la entrevista,
Resumen ) evaluacion psicologica y medica de cada candidato.

Inspeccion ,:| 5 Se evalua si el candidato es el mas adecuado para
J la vacante segin los resultado de las tres
” evaluaci
Operacion Q 18 No| Si
Demora 0 3 X L
D . Se informa al candidato sobre la decision
Se descarta al candidato. tomada.
Transporte |:> 0
Al fent . Se inforima al candidato sobre la Se auferda otra I::un.ié‘n con el cmulid;flu
I decision tomada. seleccionado para iniciar la contratacion
Operacion combinada 0
Se archiva la informacion del v
Total 23 candidato descartado.

Figura 6.13 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de seleccion

de personal externo. (Elaboracion propia, 2022).
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El uso de la entrevista como técnica de seleccidén permitird tener un contacto
directo con el candidato, evaluar su desenvolvimiento, su capacidad de respuesta, su
puntualidad, presentacion, y a través del formato de evaluacion de entrevista, llevar un
registro ordenado de la valoracion de las respuestas. Todo esto, a un bajo costo por

ejecucion.

A continuacion, el formato de preguntas de entrevista de seleccion (ver figura

6.14) y el formato de evaluacion de entrevista de seleccion (ver figura 6.15).
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PREGUNTAS DE ENTREVISTA DE SELECCION
Tipo Nro. Pregunta
1 ¢ Cual es sumotivacion para trabajar en esta area?
2 . Cual seria una autocritica sobre su desemperio laboral?
3 JEn qué aspectos considera que se desempefia mejor?
4 ¢ Cuales son sus aspiraciones a largo plazo en el trabajo?
Sobre . . P .
- A fl}
conducta 5 ;Como suele manejar el estrés y la presion del trabajo?
laboral 6 2 Qué motivos podriamos tener para no contratarle?
7 2 Cual considera que ha sido su mayor logro en el trabajo?
8 . Como hace uso de sus conocimiento/habilidades en el
trabajo?
9 2 Queé tan bien trabaja en equipo?
10 .Que llevo a la separacion de su anterior empleo?
11 ;Como era la relacion con su jefe?

Sobre su 12 {Como mejoraria su desempefio de su tltimo empleo?
'im‘:"o 13 2 Queé limitaciones considera que tenia en su trabajo anterior?
empleo

14 ¢ Considera que su esfuerzo y logros eran reconocidos?
15 ;Como se realizaban las correcciones del desempeno y como
usted lo manejaba?
16 ;Como se entero de la vacante?
17 ;Conoce a que se dedica la empresa?
Sobre su 18 ;Qué lo ha atraido de la empresa para postularse?
interés en 19 ;Por qué deberiamos contratarle?
la empresa - -
20 2 Que opina que puede aportar a las operaciones actuales de la
empresa?
21 2 Qué aspectos considera que la empresa puede mejorar?
22 ¢ Cuantos anos de experiencia tiene en esta area?
Preguntas 23 ;Como ha sido su experiencia en este campo laboral?
generales
24 2. Qué le gustaria aprender en este puesto?
25 . Tiene alguna pregunta?

Figura 6.14 Formato de preguntas de entrevista de seleccion. (Elaboracién propia,
2022).
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Estas preguntas permitiran tener una mejor idea sobre la actitud del candidato y
su perfil como empleado. Ademas, el formato de evaluacion de entrevista de seleccion
permite registrar de forma organizada y sencilla los datos sobre la entrevista, sirviendo

como base para la toma de decisiones sobre la seleccion.



HOJA DE CONTROL Hoja de control nro.

Proceso: Seleccion de personal Subproceso: Evaluacion de entrevista de seleccion Fecha:

EVALUACIONDE ENTREVISTADE SELECCION

Datos del candidato Datos del encargado de la entrevista
Nombre Nombre
Apellido Apellido
Edad Puesto
C.I
Datos sobre el puesto
Niumero
Correo Vacante
Direccion Departamento
Escala de Puntuacion
Deficiente Regular Aceptable Buena Excelente
1 2 3 4 5
Puntuacion de 1
Nro. Pregunta pluacion ce a Comentarios

respuesta (1-5)

Figura 6.15 Formato de evaluacion de entrevista de seleccion. (Elaboracion propia, 2022).
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+¢+ Técnica de evaluacion psicologica: la cual es:

Test de personalidad: 16 factores (16 PF): se aplica una evaluacion de
personalidad basandose en 16 factores o aspectos, para determinar la manera en que el
individuo se desarrolla en su entorno y cémo se relaciona con los demas. Consta de
163 preguntas que deben ser respondidas por el individuo, obteniendo el resultado

automaticamente, lo cual se puede realizar de forma gratuita en internet.
Las preguntas se responden dando puntuaciones del 1 al 5. Siendo, 1 totalmente
desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Al culminar de responder las 163 preguntas, se

calcula el resultado el cual se puede utilizar como base para la seleccion.

La pagina mencionada se presenta de la siguiente forma (ver figuras 6.16 — 6.19):



Psicologia-Online @ JQué estds buscando? Buscar CERCADETI V DESCUBRE

Psicologia-Online > Test y escalas » Test de Personalidad » Test de personalidad: 16 factores 16 PF)
Test de personalldad 16 factores (16 PF)
W & K K o Valoracion: 42 (255 votos) | 1698 comentario

Una de las pruebas mas utilizadas en la evaluacion de
la personalidad es el test de personalidad de 16
factores de Cattell (también conocido como test 16
PF). Sequn el psicologo Cattell, la personalidad esta
formada por los siguientes 16 factores o rasgos:

Test de personalidad: test de frases
incompletas de Sacks

1. Afectividad
2. Razonamiento
3. Estabilidad

4. Dominancia

5. Impulsividad
6. Conformidad grupal
7. Atrevimiento
8. Sensibilidad

A~ AN
9. Suspicacia *k ko |k

El test de los colores de Luscher

Figura 6.16 Test de personalidad: 16 factores en Psicologia Online. Factores 1-9. (Equipo Editorial de Psicologia — Online,

2022).
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Psicologia-Online@ Buscar CERCADETI v DESCUBRE V/

10. Imaginacion ||w
, 2] l

1. Astucia WM:W_F.&

12. Culpabilidad

13. Rebeldia

14. Autosuficiencia

A

El test de la casa: interpretacion y
15. Autocontrol como hacerlo

16. Tension

(Cada uno de los 16 factores de personalidad es como una pieza que conforma nuestra manera
de ver el mundo y de comportarnos en la sociedad. En el siguiente articulo encontraras mas

informacion sobre la Teoria de Cattell. El test de personalidad de 16 factores de Cattell tiene .
como objetivo principal describir las distintas personalidades de la poblacion mediante un -

analisis factorial. e g
v ENEE Ui B “3

En Psicologia-Online hemos creado una adaptacion online de la prueba de Cattell, Este test Test de trastorno limite de la
de personalidad de 16 factores (16 PF) es gratis, online y te permitira obtener los resultados personalidad (TLP)
inmediatamente después de realizar el test.

Realizar un test de personalidad online y gratis no tiene validez clinica, sin embargo, te Categorias relacionadas
resultara muy Util para conocerte mas a ti mismo o misma y saber como eres sequn los 16
factores de la personalidad. Te ayudara a reflexionar sobre tu manera de ser y actuar. Test de Inteligencia Emocional
iPruébalo! : l
Figura 6.17 Test de personalidad: 16 factores en Psicologia Online. Factores 10-16. (Equipo Editorial de Psicologia — Online,
2022).
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Test psicometricos | | Test Psicologicos

o Me dejo llevar por los demas ; 7 3 1 c

Lo mas visto

o Me disqustan las obras de ficcion ; 7 3 7 £ Test de inteligencia
Test de sexualidad

o Me desari dlidad Test de peicopatia de Robert Hare
e desanimo con facilida ;
Test para saber si estds enamarado de tu

pareja
o No me gusta involucrarme en los problemas de los . 7 3 7 £ Test del Dibujo de la Figura Humana
demas TEST: écomo saber si le gustas a alguien?

TEST: ¢Qué animal eres seqin tu

. personalidad?
o Lloro durante las peliculas ;
Test de inteligencias maltiples

o Me encanta sonar despierto ; 7 3 1 c o

Figura 6.18 Test de personalidad. Escala de puntuaciones. (Equipo Editorial de Psicologia — Online, 2022).
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CERCADETI VvV DESCUBRE v

Preguntas respondidas: 0/163
@ Empieza las conversaciones ; 2 3 1 6
@ Me siento comado rodeado de gente - 2 3 i ¢
@ Rara vez estoy de broma ; 2 3 1 ¢
@ S0y una persona abierta sobre mis sentimientos con los ; 2 3 / £
demas
@ No soporto que alguien me contradiga - 5 3 / £
Calcular resultado o

Figura 6.19 Test de personalidad. Calculo de resultados. (Equipo Editorial de Psicologia — Online, 2022).
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6.4.3.3 Proceso de contratacion

La contratacion se realiza luego de haber seleccionado al candidato, es el paso
siguiente al proceso de seleccion. Para realizar la contratacion se debe llevar a cabo lo

siguiente:

1. Definir las caracteristicas del contrato laboral, tipo de relacion laboral, tipo de

contrato, duracion del contrato, sueldo.

2. Elaborar el contrato escrito, el documento legalmente vinculante en donde se
plasman las condiciones de trabajo: horario, sueldo, duracién del contrato.

Preferiblemente, esto se realizaria con el apoyo de un asesor legal.

3. Realizar una reunién con el candidato seleccionado, en donde se comunican

los acuerdos para la formalizacion de la relacion laboral.

4. Verificar que el candidato este de acuerdo, y se procede a la firma del
documento por parte del candidato y del representante de la empresa.

5. Archivar el documento original y copia, dando por finalizado el proceso de

contratacion.

Este proceso se representa en el siguiente diagrama de flujo de operaciones. (Ver
figura 6.20).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Contratacion de Personal
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual Propuesto X
Analista Jhoxcelys Gonzilez
Fecha 16-11-2022
Proceso de contratacion
Se definen las caracteristicas del contrato.
Se elabora el contrato escrito.
Se realiza una reunion con el candidato
seleccionado en donde se comunican los
aspectos del contrato.
1 Se verifica si los aspectos en desacuerdo
son negociables por la empresa.
Resumen No | Si

Inspeccion I:I 2

Operacion O 6

Demora D 0

Transporte l::> 0

Almacenamiento v 1
N

Operacion combinada 0
A

Total 9

Se cancela la
contratacion.

Se cancela la
contratacion.

2

Se confirma que el candidato este de
acuerdo con lo definido.

No |Si

° Se firma el contrato por ambas partes.
v Se archiva el documento original y copia.

Figura 6.20 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de contratacion
(Elaboracion propia, 2022).

Para realizar la formalizacion de la relacion laboral a través del contrato escrito,

se propone el siguiente formato de contrato de trabajo. (Ver figura 6.21).
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@,

CONTRATO DE TRABAJO

Ciudad Bolivar, Estado Bolivar.
Fecha: DD/MM/AA

REUNIDOS
Por una parte:
(Nombre y apellidos) ;. con domicilio en :
titular de la cedula de identidad, C.1.: ; RIF: a quien en

adelante se le llamara la “EMPLEADORA”.
Por otra parte:
(Nombre y apellidos) ; con domicilio en ;

titular de la cedula de identidad, C.I.: ; RIF: a quien en
adelante se le llamara el “TRABAJADOR”.

DECLARACIONES

1. Ambos declaran contar con capacidad legal para obligarse.
2. La empleadora ser persona _ (natural o juridica) vy el trabajador persona _(natural
o juridica) .

3. Celebrar de forma voluntaria el presente contrato.
CLAUSULAS
PRIMERA: El colaborador por este contrato se obliga a realizar el trabajo asignado.

SEGUNDA: El presente contrato tendra una duracion de _ (duracion en unidades de
tiempo o INDEFNIDO).

TERCERA: El patron pagara la totalidad del contrato siempre y cuando el empleado
realice lo establecido dentro de los plazos que se le indiquen.

CUARTA: El empleado por la prestacion de sus servicios recibira un total de _(monto
del sueldo a pagar)__ Bs. (o “$"), el cual se pagara cada _(periodo en unidades de
tiempo) , los dias _ (fecha de pagos): ; asi como todas las prestaciones que estipulala
LOTTT.

QUINTA: El trabajador acepta los términos y condiciones establecidos en el reglamento
interno de trabajo.

SEXTA: El horario laboral comprende de las _(horario). con un total de horas
diarias.

SEPTIMA: Ambas partes han leido y aceptado el presente contrato mismo que surtira
efectos inmediatos.

Empleadora Trabajador

Figura 6.21 Contrato de trabajo propuesto. (Elaboracion propia, 2022).
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El anterior formato de contrato de trabajo le permitird a la empresa y a los
empleados de esta contar con una base legal de sus deberes y derechos, pudiendo asi,
archivarse un registro de los acuerdos realizados, en forma de un documento de
contrato de trabajo, el cual sera legalmente vinculante y les permitira a ambas partes
exigir sus derechos siempre que cumplan con las responsabilidades adquiridas a través
de dicho contrato.

6.4.3.4 Proceso de induccién

La induccidon es el proceso que tiene lugar después de contratar a un nuevo
empleado, tiene como proposito integrar al nuevo empleado a la empresa, ayudando a
lograr una adaptacion rapida y efectiva del nuevo trabajador a su puesto de trabajo, asi

como al ambiente de la empresa.

Para la induccidn se utilizaron los métodos de induccidn en proceso de seleccion,
induccion por supervisor o superior, y la descripcion del puesto, apoyada con la
elaboracion de material informativo sobre el puesto. Esto se realizd por su bajo costo
y efectividad al lograr la induccion del empleado, al usar varios métodos en conjunto.

De acuerdo con lo anterior, para realizar la induccidn se debe seguir lo siguiente:

1. Durante el proceso de seleccion, durante la entrevista de seleccion, se debe
informar al candidato sobre las condiciones generales de trabajo de manera que
empiece a hacerse una idea sobre el ambiente de la empresa, facilitando su adaptacion

una vez contratado.

2. Unavez que el candidato ha sido oficialmente contratado, se le debe hacer una

bienvenida, presentandolo a todos los empleados de la empresa.
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3. Se le debe proporcionar al empleado una copia del formato de descripcion de
puesto para su cargo, realizado por la empresa, de manera que conozca los requisitos

para desempefiar el puesto, las actividades y responsabilidades que debe realizar.

4. El superior inmediato del nuevo empleado se encargara, durante el primer dia
de trabajo de este empleado, de guiarlo sobre los aspectos generales de su puesto,
departamento al que pertenece y sobre las caracteristicas mas importantes de la cultura
de la empresa, las normas de convivencia, la mision, vision de la empresa, los valores.
Ademas, durante un periodo de minimo dos semanas, el superior inmediato del nuevo

empleado debe quedar atento a cualquier duda o inquietud que este tenga.

5. Como complemento a las acciones anteriores, se creara un material
informativo sobre el puesto, el departamento al que permanece el puesto y sobre la
empresa en general de manera que el nuevo trabajador tenga acceso a informacion

sobre su puesto de trabajo.

6. Por altimo, por un periodo de seis (6) semanas, cada quince (15) dias se
programara una conversacion con el nuevo trabajador en donde su superior analiza que
tan bien se esta adaptando. Esta conversacion no debe tener un tono formal, de manera
que el empleado se sienta comodo comunicando su experiencia. Durante el periodo
establecido se realizara esto un total de tres (3) veces. Las inquietudes deben ser
resueltas y las dudas aclaradas.

Este procedimiento se representa en el siguiente diagrama de flujo de

operaciones. (Ver figura 6.22)
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Diagrama de Flujo de Operaciones
Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Induccién de Personal
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual Propuesto X
Analista Thoxcelys Gonzalez
Fecha 16-11-2022

Proceso de induccion

Se le explica al candidato las condiciones
generales de trabajo durante la entrevista de
seleccion.

Se realiza una bienvenida al empleado
contratado.

Se presenta el nuevo empleado a los
integrantes de la empresa.

Se le proporciona una copia del formato de

descripcion de puestos para su cargo.

Se le informa sobre los aspectos principales
de la cultura de la empresa.

Se le informa sobre los aspectos de su
puesto de trabajo.

Se le explican las actividades a realizar el
primer dia.

Resumen . L .
Se le proporciona material informativo que

Inspeccion I:l 1 contenga los aspectos de la empresa y del
puesto mencionados.

Operacion O 10

Demora D 0 Se werifica que el empleado se este
Se  resuelve adaptando.

Transporte |::> 0 cualquier No| Si
dificultad,

Almacenamiento v 0

<
/l

inquietud o
Operacion combinada 0 duda que el Se le reconoce surapida adaptacion.
e empleado este

Total 11 presentando.

Figura 6.22 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de induccién
(Elaboracion propia, 2022).

A continuacion, el material inductivo para el personal nuevo de la empresa. (Ver
figuras 6.23 y 6.24).



BENEFICIOS DEL
PUESTO Nos

complace
darle la
bienvenida
como

Tipos de capacitacion.

* + ¢+ 4+

Renovadora
Guaicaipuro,

deseamos su nuevo
exitosa

(puesto de
integracion a la e ador ot A -
empresa comeo T trabalol

Direceitn & Suere,Local 47 Sectorla Sabanita, al

nuevo miembro de frente de la redoma Ghmez, del puents G5 mez.

ella- Telé foro : 0255-55 14526

Corren electbnio: alzuienEeample com

Renovadora Guaicaipuro © &

Figura 6.23 Folleto de induccion de personal. Parte externa. (Elaboracion propia, 2022).
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BIENVENIDO A RENOGUAICA

Renovadora Guaicaipuro, conocida como Renoguaica,
ze dedica a lawventa de cauchoz desde 1972, ademas
de wender otros repuestos de carros, asi también se
realizan las instalaciones de los repuestos y otros
zervicios técnicos.

Misidn

Ofertar productos de alta calidad, para su wehiculo
con servicios realizados por profesionales calificados
que brinden satisfaccidn garantizada & nuestros
clientes. Satisfacer las necezidades de nuestrog clien-
tes antes, durante v después de la venta, brindando-
lez seguridad, confianza a través de un servicio rapido
v eficiente que nos permita una mayor consolidacidn
en el mercadao,

Wision

Superar laz expectativas de nuestros clientes, aplica-
mos tecnologia de punta con expertos en el rama. Ser
reconocidos como una empreza afianzada en una
eztructira comercial sustentable ¥ como lideres en el
suminiztro de cauchosz nacionales e importados, que
zean ofrecidos con un alto nivel par un personal com-
prometido con su labor e identificados con los valares
de nuestra empresa,

“S% ro lo Hene Renoguaica no lo busgue™.

El Departamento

[Descripcidn del De partame nto)

Funciones del Departamento

Miembros del Departamento

Nombre del puesto

[Descripcidon del puesto de trabajo)

Actividades del

Responsabilidades del

Figura 6.24 Folleto de induccion de personal. Parte interna. (Elaboracion propia, 2022).
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6.4.3.5 Proceso de supervision

La supervision de personal permite mejorar el desempefio de los empleados, ya
que estos llegan a conocer que la empresa se preocupa por el correcto desarrollo de sus
actividades, designando personal para ello, buscando a través de esto apoyar el logro
de los objetivos de cada puesto.

¢+ Tipo de supervision: se proponen dos tipos de supervision de acuerdo a la

actividad de la empresa:

Supervisién administrativa: para los procesos de gestion de recursos humanos

(reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, etc.)

Supervision de apoyo: para la vigilancia del desarrollo normal de las actividades

diarias de cada puesto.

La supervision administrativa se encarga de verificar el cumplimiento de los
objetivos, mientras que la supervision de apoyo se encarga de asegurarse que la persona
supervisada cuenta con las herramientas necesarias para lograr el objetivo, de manera

gue se disminuyen ciertas tensiones de la supervision en si.

A continuacién, el diagrama de flujo de operaciones para el proceso de

supervision (Ver figura 6.25).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

Area Supervision de Personal

Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual Propuesto X
Analista Jhoxcelys Gonzalez

Fecha 19-02-2023

Proceso de supervision

Se planifica la supervision para la
fecha seglin el cronograma.

Se rellena el formato de supervision.

Dirigirse al area supervisar.

Se verifica el correcto
cumplimiento de las actividades. .

Resumen
Se hacen las
Inspeccion I:l 1 correcciones que
correspondan.
Operacion O 5
Se rellena el formato con
Demora D 0 las observaciones hecha.
Transporte :> 1
Se revisa y firma el
Almacenamiento v 1 formato.
7
Operacion combinada 0
- .
Se archiva el formato.
Total 8

Figura 6.25 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de supervision.
(Elaboracion propia, 2023).

A continuacion, el cronograma propuesto de supervision. (Ver tabla 6.6).



Tabla 6.6 Cronograma de supervision. (Elaboracion propia, 2023).

CRONOGRAMA DE SUPERVISION

, Eneo | Febrero | Marzo | Al Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre
Tipo de supervision

203040 L)2 304 1 2 (3 (401 234 [1[2)30 4 0 [2(3[4) L 2 (3[4 [T 23410 (2340 2(3[4[1|2)3[4]1[2]3]4

Supervision de
apoyo en Taller

Supervision
Administrativa en —
Gestion de
Recursos humanos

L1

Supervision de apoyo
en Taller |

Supervision
Administrativa en
Gestion de
Recursos humanos -

Supervision de apoyo
en Taller

|

Supervision
Administrativa en
(Gestion de
Recursos humanos

[ T1

LVT
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La supervision se realizara con el apoyo del siguiente formato (Ver figura 6.26).

Nro:
FORMATO DE Codigo:
SUPERVISION Fecha:

Revisado por:

Tipo de supervision: Proceso supervisado: Encargado de la supervision:

Resultados:

Observaciones:

Figura 6.26 Formato de supervision. (Elaboracién propia, 2023).
6.4.3.6 Aplicacion de acciones disciplinarias

Las acciones disciplinarias tienen como objetivo el regular el comportamiento de

los empleados. Las acciones disciplinarias propuestas en orden de severidad, son las

siguientes:

1. Amonestaciones y llamados de atencion

2. Capacitacion

3. Suspensiones sin paga

4. Traslados de puesto

5. Descensos de puesto
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6. Finalmente, despidos

Estos se aplicarian de la siguiente manera. (Ver tabla 6.7).

Tabla 6.7 Aplicacion de acciones disciplinarias. (Elaboracion propia, 2022).
Tipo de disciplina Casos en que aplica

1. La falta no es muy grave

2. No afecta los resultados que se desean

lograr

3. Preferiblemente con desviaciones en

la actitud del empleado que no se

caracterizan por ser habituales en su

comportamiento.

1. Existe un registro de desempefio

deficiente mantenido a través del tiempo,

Amonestaciones y llamados de atencion

Capacitacion mas de cuatro (4) o seis (6) meses.
2. Ocurrencia de accidentes en el area de
trabajo.
1. Faltas de mayor en donde la
Suspensiones sin paga integridad fisica o mental de otras

personas se pudiese ver afectada.

1. Aplica en aquellos casos donde el
Traslados de puesto empleado ha sido capacitado sobre sus
deficiencias, aun asi, el desempefio en su
puesto actual no mejora.

Descensos de puesto

1. EI despido del empleado queda
justificado si luego de ser amonestado,
Despidos capacitado en sus  deficiencias,
trasladado o descendido, su desempefio
sigue sin mejorar.

Al darse lugar una falta por algun trabajador se debe seguir el procedimiento

descrito en el siguiente diagrama de flujo (ver figura 6.27).
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Diagrama de Flujo de Operaciones

Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.

Area Aplicacion de medidas disciplinarias

Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual Propuesto X
Analista Jhoxcelys Gonzalez

Fecha 19-02-2023

Proceso de aplicacion de
medidas disciplinarias

0
o Se aplican las acciones establecidas.
1
Operacion combinada 0
N .
Se archiva el acta.
Total 5

Figura 6.27 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de aplicacion de
acciones disciplinarias. (Elaboracion propia, 2023).

Almacenamiento

Se determinar el tipo de falta
cometida.
Resumen
Se determina la accion disciplinaria
Inspeccion D 0 correspondiente a aplicar.
Operacion O 4 . r
P o Se levanta el acta de accion
Demora D 0 disciplinaria.
Transporte |:>

<
/

¢ Registro de las acciones disciplinarias: para cada accion disciplinaria tomada,
debe existir un registro en donde se explique la situacion y motivos que llevaron a su
aplicacion. De esta manera si, por ejemplo, existiese un trabajador conflictivo dentro
de la empresa se contaria con un registro de sus faltas para justificar un despido si estan

Ilegaran a ser excesivas 0 continuas.

Esto se haria a través del siguiente formato (ver figura 6.28):
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ACTA DE ACCION DISCIPLINARIA

Ciudad Bolivar, Estado Bolivar.
Fecha: _ DD/MM/AA

Se hace constar a ftravés de la presente, que el/a trabajador/a

(Nombre y apellidos) ; con domicilio en ;
titular de la cedula de identidad, C.|.: : RIF: , ha sido
objeto de Ila accidbn disciplinaria , debido a

Encargado Presidenta

Figura 6.28 Acta de accion disciplinaria. (Elaboracién propia, 2022).

6.4.4 Especificacion del método de evaluacion de desempefio en Renovadora

Guaicaipuro C.A.

Con la evaluacién de desempefio se busca conocer el nivel de eficiencia de cada
empleado en su correspondiente puesto de trabajo. De manera que, con los resultados
obtenidos se pueda establecer una base de accion de acuerdo al desempefio que el
empleado haya tenido. La evaluacion de desempefio servird como un medio para
mejorar el rendimiento del personal, no como un fin para criticar el desempefio de los

empleados Unicamente.



152

6.4.4.1 Método a utilizar

Se propone una evaluacion de desempefio mediante las técnicas de 360 y 180
grados para la empresa Renovadora Guaicaipuro. La técnica de 180 grados consiste en
recolectar informacion sobre el trabajador y su desempefio a través de las personas que
interactian con él en la empresa. Por ejemplo, sus supervisores, jefe, compafieros,
clientes si los hubiese. La técnica de 360 grados consiste basicamente en el mismo
concepto, solo que, en esta técnica, se considera también la opinion de los proveedores
sobre el trabajador. Es una técnica moderna y completa que permite tener una idea
desde distintos puntos de vista sobre el empleado.

El método se propone de la siguiente manera. EI método de 360 grados se

utilizaré con:

1. La presidenta

2. Los miembros de la direccion general

3. El gerente de ventas

Mientras que, para el resto del personal se propone una evaluacion mediante la
técnica de 180 grados.

6.4.4.2 Modo de aplicacion del método
La evaluacion mediante los métodos de 360 y 180 grados se harad para cada

empleado, utilizando la técnica de escalas graficas discontinuas como apoyo, de

manera que se pueda otorgar un valor acorde al nivel de desempefio del empleado para
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cada aspecto y asi tener un valor cuantitativo de referencia sobre la eficiencia del
trabajador.

6.4.4.3 Factores a considerar

1. Productividad. Esto quiere decir, la cantidad de trabajo que logra el empleado

durante su jornada de trabajo.

2. Calidad de trabajo. El nivel de exactitud en el servicio prestado, frecuencia de

errores.

3. Responsabilidad. Cumplimiento de asistencia, puntualidad, cumplimiento con

fechas de entrega establecidas.

4. Actitud. Se evalta si el empleado presenta una actitud positiva, de

colaboracion con sus comparfieros y superiores.

5. Trabajo en equipo. Evaluar la relacion del empleado con sus comparfieros en

el logro de los objetivos organizacionales.

6. Receptividad a criticas. Se evalla la capacidad del empleado para recibir

criticas constructivas y el nivel de esfuerzo para corregir los errores.

7. Creatividad. Considera el aporte de ideas del empleado para mejorar
situaciones de trabajo, cambiar o mejorar deficiencias, crear mejores metodos de

trabajo.

8. Liderazgo. Capacidad de influenciar al grupo de trabajo para el logro de los

objetivos.
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9. Presentacion. Se considera la higiene bésica y la comunicacion verbal del
empleado en el &rea de trabajo, la cual debe ser en lo sumo respetuosa.

6.4.4.4 Escala de puntuacion

A continuacién, la escala de puntuacion para la evaluacion de desempefio. Ver
(tabla 6.8).

Tabla 6.8 Escala de puntuacion de evaluacion de desempefio. (Elaboracion propia,
2022).

Desempeiio Puntuacion/Color

Deficiente

Aceptable

Bueno

Excelente

Regular 2
3
4

6.4.4.5 Procedimiento para la evaluacion

Se debe seguir el siguiente procedimiento para realizar la evaluacion:

1. Obtener la planilla de evaluacion correspondiente de acuerdo al puesto, si es
con el método 360 o 180 grados, rellenando los datos requeridos del trabajador a

evaluar y del encargado.

2. Ajustar la planilla al puesto, es decir, incluir Unicamente aquellos apartados
de personas que apliquen. (por ejemplo, si no existen subordinados, eliminar este

apartado de la planilla).
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3. Se realiza una lista, para cada apartado (compafiero, jefe, cliente, proveedor,
subordinado), de las personas a entrevistar sobre el desempefio del empleado,
planificando y acordando con cada uno la fecha y hora de la entrevista, la cual debe ser

corta, entre 10 y 15 minutos por persona.

4. Preguntar, a cada persona, la valoracion que le da al trabajador para cada

factor de evaluacion, anotando la puntuacion en la casilla que corresponda.

5. Calcular el total de la sumatoria de la valoracion para todos los factores por
cada persona entrevistada, asi como el promedio de las valoraciones de todas las

personas para cada factor.

6. Se hace la sumatoria de los promedios de cada factor y esto da el resultado

cuantitativo de la evaluacion, de acuerdo al cual se tomaran acciones posteriores.

7. De acuerdo al total, habiendo decidido las acciones a tomar, se especifican

estas en el apartado “resultados de la evaluacion”.

8. Se anotan los comentarios del evaluador, se firmay se sella la planilla, se saca

una copia y se archiva la original.

9. Se lleva a cabo una reunion con el evaluado, en donde se muestra la copia de
la planilla, se discuten los resultados y las acciones a aplicar con el trabajador,

obteniendo su opinion al respecto.

La evaluacion debe realizarse semestralmente, manteniendo registros de los

resultados.
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El procedimiento previamente descrito se representa en el siguiente diagrama de

flujo de operaciones. (Ver figura 6.29).

Diagrama de Flujo de Operaciones
Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Evaluacion de desempefio
Punto de vista | I Operador I X
Proceso I I Propuesto I X
Analista Jhoxcelys Gonzalez
Fecha 28-11-2022
Proceso de de
desemperio
Obtener la planilla de acuerdo al puesto
° Rellenar los datos requeridos
Ajustar la planilla al puesto.
o Hacer una lista de las personas a entrevistar
Planificar el tiempo para cada entrevista.
Recolectar los datos aportados por cada
persona en la planilla.
Se calcula el total para todos los factores de
acuerdo a los datos aportados por cada
persona.
Se calcula el promedio de cada factor.
Se calcula el total de la sumatoria de los
promedios.
Se especifican las acciones a tomar de
acuerdo al rango donde este el resultado
Se firma vy sella la planilla.
Se saca copia a la planilla.
Resumen

Inspeccion [:l 0
Operacion Q 14
Demora D o
Transporte [::> 0
Almacenamiento v 1
e ~
Operacion combinada 0
[ =]
Total 15

Se archiva la original.

Se realiza una reunion con el trabajador
evaluado.

Se le muestran sus resultado.

Se discuten los resultados y las acciones a
tomar con el trabajador.

Figura 6.29 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de evaluacion de
desempefio. (Elaboracion propia, 2022).
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6.4.4.6 Formato de evaluacion de desempefio

+« Formato de evaluacion de 180 grados: en este formato se tienen los datos
requeridos para desarrollar la evaluacién, asi como los aspectos a considerar para la

evaluacion del trabajador. (Ver figura 6.30).



:Z"—-..“ Formato de Evaluacién de Desempeho Registro nro.
I“D Revisado por:
por:.
del tr -
C.l. Fecha:
Puesto: Depar
Puntuacién 1-5 )
Pr
Factores de evaluacion Jefes Companeros Subordinados clientes
a 1 2 3 4 5 1 3 a 1 2 3 a

Productividad
Nivel de productividad

Logro de los objetivos diarios.

Calidad

Técnicas correctas de trabajo

Prevencion de errores

Cumplimiento de los procedimientosde
trabajo

Responsabilidad
Asistencia

Puntualidad

Entregas dentro de los plazos de tiempo

Actitud

Dispor da ayudar

Disponibilidada seguir ordenes

Trabajo en equipo
Trabaja bien en equipc

Corrige educadamente los errores de los
demas

Receptividad a criticas
Tiene autocienciade sus fallas

Acepta positivamente las correcciones

Aplica las recomendaciones

Greatividad

Ofrece soluciones

Aporta ideas

Liderazgo

Motiva a los demas al logro de los objetivos

Toma la iniciativa en resolver problemas o
conflictos

Inspira a los demas hacia la mejora continua

Presentacién personal

Presenta higiene general

Se viste acorde al trabajo

Se comunica educadamente

Total

Observaciones del evaluador

Resultado de la evaluacion

Firma del evaluador

Firma de revision

Figura 6.30 Formato de evaluacion de desempefio. Méetodo 180 grados. (Elaboracion propia, 2022).
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Los aspectos a evaluar se organizan de acuerdo a cada factor, y los participantes,
de quienes no se registran los datos personales para la participacion, a fin de asegurar
la honestidad y transparencia de sus contribuciones, se organizan de acuerdo al grupo

que pertenecen (jefes, compafieros, clientes o subordinados del trabajador evaluado).

++ Formato de evaluacién 360 grados: este método se aplicara a los puestos de
presidente, direccion general y gerencia de ventas, ya que en este método ademas de
los grupos de personas considerados en el método de 180°, también se consideran a los

proveedores, y son estos puestos los que interacttian con ellos. (Ver figura 6.31).



Formato de E i6én de D

Registro nro.

Ejecutado por:

Revisado por:

e del tr

c.. Fecha:
Puesto: Depar
Puntuacién 1-5
Factores de evaluacién Jefes Companeros Subordinados Proveedores |
2 3 ] 2 3 ] 2 3 a 5 G a ] 2 3

Productividad

Nivel de productividad

Logro de los objetivos diarios

Calidad

Técnicas correctas de trabajo

Prevencion de errores

Cumplimiento de los procedimientos de
trabajo

Resp

ad

Asistencia

Puntualidad

Entregas dentro de los plazos de tiempo

Actitud

ponibilidad a ayudar

Disponibilidad a seguir ordenes

Trabajo en equipo

Trabaja bien en equipo

Corrige educadamente los errores de los
demas

Receptividad a criticas

Tiene au ienciade sus fallas

Acepta positivamente las correcciones

Aplica las recomendaciones

Creatividad

Ofrece soluciones

Aporta ideas

Liderazgo

Motiva a los demas al logro de los
objetivos

Toma la iniciativa en resolver problemas
o conflictos

Inspira a los demas hacia la mejora
continua

Presentacién personal

Presenta higiene general

Se viste acorde al trabajo

Se comunica educadamente

Total

Observaciones del evaluador

Resultado de la evaluacion

Firma del evaluador
Firma de revisiéon

Figura 6.31 Formato de evaluacion de desempefio. Método 360 grados. (Elaboracion propia, 2022).
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Ya que esta planilla esta destinada para la evaluacion de puestos de presidencia,
direccion y gerencia, las casillas de jefes y compafieros disminuye, mientras que la de
subordinados aumenta. Ademas de esto, el ordenamiento de la planilla y el

procedimiento es el mismo.
6.4.4.7 Célculo de los resultados
¢+ Sumatoria de la valoracién de los factores por persona: esta sumatoria nos

mostrara la valoracion global que cada persona le da al trabajador evaluado. (Ver figura
6.32).



de én de Regisio nre.
Revisado por:
por,
del ay .
&1 Fecha:
Puesto Departamento;
Puntuacion 1-5 .
Factores de evaluacion Jefes Companheros Subordinados clhentes N
4 2 3 4 £ 1 3 4+ 1 2 3 4

Productividad
Mivel de productivedad

Logro de 108 obetives dianos.

Caldad

TecnIcas corectas de trabajo

Prevencion de emones

Cumplirmesnts de 108 procedimamos de
tranbaps

Responsabilidad

.

Puntalidad

Entregas dentro de los plares de Lempo

Actstud

Disponibilidad & aywdar

Disponibihdad & saguir srdanss

| Trabajoenequipo |
| Trabaga ben en equipo

Comige educadamente los erores de los
demas

Receplividad a criticas

Tiene aulockencade sus fallas

Acepla posi e las es

Aphca las recomendacones

Creatividad

Ofrece soluciones

Aporta ideas

Liderazgo
Mol a bos dermas al lgro de los obpetnvos

Torma 1@ iniciativa en resolner problemas o
conflictos

Inspira & los demas hacia la mejora conbnus

Presentacion personal
Pre i general

Seviste acorde al rabajo

Se comunica educadaments

Total

Obsenaciones del evaluador

Resultado de la evaluacicn

Firma del evaluador

Firrma do resisican

Figura 6.32 Sumatoria de la valoracion de los factores por persona. (Elaboracion propia, 2022).
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Este valor nos permite visualizar cualquier variacion de puntuacion entre
personas, por ejemplo, variaciones altas entre subordinados, jefes, o compafieros, lo

cual podria indicar ciertos aspectos a mejorar en la actitud del trabajador.

¢ Promedio de cada factor: el promedio por cada factor nos presenta la
puntuacion media para cada aspecto a evaluar en el trabajador, de manera global
considerando la puntuacion de todos los participantes para ese determinado factor. (Ver
figura 6.33)



F e én de L Regisio nre.
Revisado por:
Ej por,
del ay .
&1 Fecha:
Puesto Departamento;
Puntuacion 1-5 .
Factores de evaluacion Jefes Companheros Subordinados clhentes N
2 3 4 L [ T 1 2 3 4 £ 1 z 3 4+ ] 1 2 3 4

Productividad

Mivel de productivedad

Logro de 108 obetives dianos.

Caldad

TecnIcas corectas de trabajo

Prevencion de emones

Cumplirmesnts de 108 procedimamos de
tranbaps

Responsabilidad

.

Puntalidad

Entregas dentro de los plares de Lempo

Actstud

Disponibilidad & aywdar

Disponibihdad & saguir srdanss

| Trabajoenequipo |
| Trabaga ben en equipo

Comige educadamente los erores de los
demas

Receplividad a criticas

Tiene aulockencade sus fallas

Acepla posi e las es

Aphca las recomendacones

Creatividad

Ofrece soluciones

Aporta ideas

Liderazgo
Mol a bos dermas al lgro de los obpetnvos

Torma 1@ iniciativa en resolner problemas o
conflictos

Inspira & los demas hacia la mejora conbnus

Presentacion personal
Pre i general

Seviste acorde al rabajo

Se comunica educadaments

Total

Obsenaciones del evaluador

Resultado de la evaluacicn

Firma del evaluador

Firrma do resisican

Figura 6.33 Promedio de cada factor. (Elaboracién propia, 2022).
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Este promedio nos presenta aquellos aspectos en donde, se considera que el
empleado es mas habil o en cuales es més débil, sirviendo de base para ofrecer

retroalimentacion para la mejora de las aptitudes del trabajador.

+«+ Sumatoria de los promedios de cada factor (base de toma de decisiones): este
valor presenta el total de la sumatoria de todos los promedios de cada factor. (Ver figura
6.34).



= F de G de D f Registro nro
Revisago por:
E} por —_—

dal aj i
ci Fecha:
Puesto Departamanto:
Puntuacion 1-5
Factores de evaluacion Jefes {:ompaﬁm- Subordinados clienies N
1 2 3 4 L [ T 1 2 3 - £ 1 z 3 4+ ] [ 1 2 3 4

Productividad
Mivel de productivedad

Logro de 108 obetives dianos.

Caldad

TecnIcas corectas de trabajo

Prevencion de emones

Cumplirmesnts de 108 procedimamos de
tranbaps

Responsabilidad

.

Puntalidad

Entregas dentro de los plares de Lempo

Actstud

Disponibilidad & aywdar

Disponibihdad & saguir srdanss

| Trabajoenequipo |
| Trabaga ben en equipo

Comige educadamente los erores de los
demas

Receplividad a criticas

Tiene aulockencade sus fallas

Acepla posi e las es

Aphca las recomendacones

Creatividad

Ofrece soluciones

Aporta ideas

Liderazgo
Mol a bos dermas al lgro de los obpetnvos

Torma 1@ iniciativa en resolner problemas o
conflictos

Inspira & los demas hacia la majora conbnua

Presentacion personal
Pre i general

Seviste acorde al rabajo

Se comunica educadaments

Total

Obsenaciones del evaluador

Resultado de la evaluacicn

Firma del evaluador

Firrma do resisican

Figura 6.34 Sumatoria de los promedios de cada factor (base de toma de decisiones). (Elaboracion propia, 2022).
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Este valor engloba la puntuacion que el trabajador obtuvo para cada factor, por
lo que se puede considerar como una base para medir el desempefio general que este

ha tenido.

6.4.4.8 Acciones a tomar

El promedio de cada factor estara entre los valores uno (1) y cinco (5). Al haber
veintitrés (23) factores de evaluacion, el total debe estar entre los valores de veintitrés

(23) y ciento quince (115). (Ver tabla 6.9).

Tabla 6.9 Acciones a tomar en base a la puntuacion del desempefio. (Elaboracion
propia, 2022).

Rango de puntuacion Calificacion Accion
e Acciones
De 23 a 46 correctivas
e Capacitacion
e Acciones
De47a70 Regular correctivas
e Capacitacion
De 71 a 90 Bueno *  Reconocimiento
e Incentivos

De 91 a 115 ° Reconpummnto
e Incentivos

Se establecen escalas de la puntuacion de desempefio para utilizar como base en

la toma de decisiones sobre el trabajador. Siendo que 57,5 es el punto medio de las
posibles clasificaciones, aquellas puntuaciones muy por debajo de este punto se
consideran deficientes, las que estén alrededor de este punto, regulares — buenas, y

aquellas muy por arriba, excelentes.
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6.4.5 Realizacion del plan de capacitacion de Renovadora Guaicaipuro C.A.

La capacitacion de personal permite a las empresas mejorar las habilidades del
talento humano con el que cuentan, ayudando a que el personal logre ajustar sus
conocimientos a las necesidades de la empresa. Esto significa que existe menor
necesidad de crear vacantes para lograr los objetivos. También, la aplicacion de los
planes de capacitacion conlleva a una mejora del desempefio y aumentan la motivacién
de los empleados ya que pueden percibir que la empresa promueve su desarrollo como

trabajadores.
Para la aplicacion del plan de capacitacion se debe seguir los siguientes pasos:
1. Diagnosticar las necesidades de capacitacion. Esto se logra con los resultados
de la evaluacion de desempefio, ya que, si el nivel de desempefio se encuentra por
debajo del deseado, el empleado puede beneficiar sede participar en el programa de

capacitacion.

2. Organizar, de acuerdo a las necesidades, los tipos de capacitacién necesarias

segun los puestos de trabajo.

3. Definir lo que se desea lograr, los objetivos de la capacitacion.

4. Crear los programas, definiendo el contenido, las técnicas de capacitacion, las
fechas de ejecucion, el publico a quien se dirigira, y los recursos humanos y materiales
necesarios.

5. Llevar a cabo la ejecucion del programa de capacitacion.

6. Evaluar la eficacia de la capacitacion.
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7. Otorgar certificados a los participantes.

8. Culminar el proceso de capacitacion y archivar el registro de su realizacion.

Lo anterior se refleja en el siguiente diagrama de flujo de operaciones para el
proceso de capacitacion. (Ver figura 6.35).
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Diagrama de Flujo de Operaciones
Empresa Renovadora Guaicaipuro C.A.
Area Capacitacion de Personal
Punto de vista Material Operador X
Proceso Actual Propuesto X
Analista Jhoxcelys Gonzélez
Fecha 21-11-2022
Proceso de capacitacion
1 Se revisa si los resultados de la evaluacion de
desempefio fueron adecuados.
Si| No
No se considera L 5
ara la Se registra la falla y el puesto en donde ocurre
b L para la capacitacion.
capacitacion.
Se clasifican las fallas por grupos de acuerdo
al puesto.
° Definir los objetivos de la capacitacion.
Crear el programa de capacitacion para el
logro de los objetivos.
Se realiza el cronograma para la ejecucion del
programa.
o Se ejecuta el programa de capacitacion.
Se evaltia si el programa de capacitaciéon
2 cumplio6 los objetivos
Resumen
Inspeccion ,:l 2
Se identifican las fallas
Operacion O 9 del programa y se Se otorgan certificados a los participantes.
corrigen.
Demora D 0
Transporte E> 0 Se registra la ejecucion del programa.
Almacenamiento v 1
I~ . . . s
Operacién combinada . 1 Se archiva el registro de la ejecucion del
b ] programa.
Total 13

Figura 6.35 Diagrama de flujo de operaciones del proceso propuesto de capacitacion.

(Elaboracion propia, 2022).

A continuacion, el programa de capacitacion (ver tabla 6.10) y el cronograma de

capacitacion (ver tabla 6.11).



Tabla 6.10 Programa de capacitacion. (Elaboracion propia, 2022).

PROGRAMA DE CAPACITACION

Principios basicos
para administrarse a
si mismo en funcion.

Contenido Puntos a tratar Objetivos Técnica Publico Recursos Recul:sos Costo
humanos materiales
El liderazgo vy Ia
empresa. El
Supervisor: Otorgar
definiciones, tipos | herramientas a las
. de Supervisor. Lider| autoridades de la Medio de
Liderazgo y . . Orador conocedor | . .~ .
Ay - Liderazgo en empresa para el Curso Online visualizacion 25%
supervision . . : del tema
tiempo de crisis. manejo de su del curso
Definiciones de | personal de manera
Lider. Servicio y positiva.
liderazgo de )
servicio. Presidenta
Direccion
Filosofia sobre la general
Admmlstracu’)n del Gerente de
Tiempo. ;Cual es el
. ventas
tiempo? Ayudar al personal
Caracteristicas del | de la empresaa
Planificacion y uso tiempo: @Ppr qué | utilizar lqs [ECUISos . Orador conocedor .Med.lo de
. perdemos tiempo? | de la mejor manera | Curso Online visualizacion 408
del tiempo . . del tema
Tiempo de calidad para el del curso
La Administracion [cumplimiento de sus
del Tiempo. actividades

TLT



Continuacién tabla 6.10

PROGRAMA DE CAPACITACION

Recursos
Contenido Puntos a tratar Objetivos Técnica Publico Recursos humanos . Costo
materiales
. Neces@ad de Otorgar al personal de
influenciar a las .
ersonas. Estrategias ventas las Orador conocedor Medio de
Estrategias de Venta P - Straleg herramientas Curso Online |Gerente de venta visualizacion 408
para facilitar, . del tema
. . necesarias para lograr del curso
influenciar y controlar .
los objetivos de ventas
el proceso de compra
Los procedimientos .
Recordar y ampliar el Empleado de mayor
adecuados para el . S o
. conocimiento experiencia en taller, [ Vehiculos para
. desarrollo de servicios o Curso . .
Operaciones y . principal para el N empleado con | ejemplificar las
L. de reparacion, explicativo,  [Personal de taller| . \ 0%
técnicas de taller . desarrollo de las . mejores resultados de| operacionesy
mantenimiento, . demostrativo N ..
.. , actividades de taller al desempeflo en taller tecnicas
revision de vehiculos \ . .
personal de esta 4rea para impartir el curso
y sus partes
Introduccion a la
Seguridad Industrial
. . Preparar al personal
i v medio Ambiente
Seguridad . de taller y Personal de .
. . de Trabajo. o Medio de
industrial y . mantenimiento para . taller, personal | Orador conocedor | . .. .,
: Accidentes de . . Curso Online visualizacion 408
ambiente de : evitar accidentes y de del tema
: trabajo. Causay . del curso
trabajo . actuar correctamente mantenimiento
Consecuencias. i lleoan a ocurtic
Introduccion a la B
Salud Ocupacional.
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Con_tinuacién tabla 6.10

PROGRAMA DE CAPACITACION
Contenido Puntos a tratar Objetivos Técnica Publico Recursos RECI.II:SOS Costo
humanos materiales
El Cliente. ;Por qué
se pierden clientes?
[E] servicio. Atencion|
al Pflblicf{-, Prestar una
?oqumwatfnop herramienta de Gerente de .
Afectiva- Efectiva | arketing como lo ventas Orador conocedor | Medio de
Atencién al cliente| El uso del teléfono, | oq 13 atencibnal | Curso Online del visualizacion 258%
correo y redes cliente a los Personal de el tema del curso
sociales. empleados dela taller
La Habilidad de elipresa.
escuchar. La
Habilidad de
preguntar.
Proporcionar al
Administracion de| . COI:ltIOl de. . [Petson al. de almacén . Personal de | Orador conocedor .Med.lo de
: . existencias, logistica| las técnicas para el | Curso Online , visualizacion 408
inventario . almacén del tema
de almacenamiento [adecuado control del del curso
inventario
Comunicacion, .
) Ayudar a mejorar las
dificultades en la . .
N ., relaciones entre los Medio de
Comunicacion y | comunicacion, el . . Orador conocedor | .~ "
) . . . empleados y asi, | CursoOnline [Todo el personall visualizacion 408%
trabajo en equipo |equipo de trabajo, el o . del tema
: también el clima del curso
manejo de laboral
conflictos.
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Tabla 6.11 Cronograma de capacitacion. (Elaboracion propia, 2022).

/A ;
<_, - CRONOGRAMA DE CAPACITACION

iy Eneo | Febrero | Mazo | Abrl Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre
Actividades a desarrollar

DI2U30A0 1{2 304 0 23140012034 L 230410203400 [213 14 LH 2134002304 0 2]3]4/]2]3]4]1]2]3]4

Curso: Liderazgo y —
supervision

Curso: Planificacion y
uso del tiempo

Curso: Estrategias de
ventas

Curso: Operaciones y |
técnicas de taller
Curso: Seguridad

industrial y de ambiente
de trabajo

Curso: Atencion
al cliente

Curso: Administracion
de iventario

Curso: Comunicacion
y trabajo en equipo

[ 1

VLT
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El programa de capacitacion permite abarcar las habilidades mas importantes que
se requieren para el desempefio de cada puesto de Renovadora Guaicaipuro C.A.,
ademas al llevarlas a cabo una (1) vez al afio, se puede mantener presente en la memoria

de los empleados sin sobrecargar a la administracion de trabajo.

6.4.6 Formulacion del plan de incentivos de Renovadora Guaicaipuro C.A.

Con la intencion de mejorar la motivacion del personal, la asistencia, la
productividad y retener al talento humano de la empresa se proponen los siguientes
tipos de incentivos.

6.4.6.1 Incentivos no economMicos

+“* Reconocimientos por desempefio: a los diez (10) empleados con mejor

puntuacion en la evaluacion de desempefio, se les otorgara un reconocimiento tipo

certificado por ello. De la siguiente manera (ver figura 6.36):

CERTIFICADO DE RECONOCIMIENTO

Renovadora Guaicaipuro C.A. le otorga el reconocimento a:

INOMBRES Y APELLIDOS DEL PARTICIPANTE)

C.L:

Por su (buen/excelente) desempeno,
obteniendo un puntaje de

Firma del encargado

(GLeoonirear

RENOGUAICA Ciudad Bolivar, {fecha)

Figura 6.36 Certificado de reconocimiento. (Elaboracion propia. 2022).
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+ Dias libres: al empleado de ventas que concrete un mayor nimero de ventas
para el logro de los objetivos durante seis (6) meses, se le concedera una semana libre

con paga como recompensa.

El registro de ventas por semana, mes y semestre se realizaria a través de los

siguientes formatos (ver figuras 6.37 y 6.38).

Registro nro.
~ istro de vent °
= ©de Fecha:
IIID Revisado por:
Ejecutado
por:

Semana del ## al ## del mes y ano

N Total por
Nombre y apellido Dia Dia Dia Dia Dia Dia | empleado
semanal

Empleado 1

Empleado 2

Empleado 3
Empleado 4

Empleado 5

Total diario

Figura 6.37 Registro de ventas semanal. (Elaboracion propia, 2022).

Este formato de registro de ventas semanal servira para llevar el control a corto
plazo de las ventas realizadas por cada empleado, cuyo total se vaciara en el formato
de registro de ventas mensual — semestral hasta rellenar los espacios de los datos para

6 meses.

Registro nro.
‘2\ istro de t: - al
Fecha:
IIID Revisado por:
Ejecutado
por:

Semana del ## al ## del mes y afio

Total por

Mes Mes Mes Mes Mes Mes empleado
semestral

Nombre y apellido

Empleado 1

Empleado 2

Empleado 3
Empleado 4

Empleado 5

Total del mes

Figura 6.38 Registro de ventas mensual — semestral. (Elaboracion propia, 2022).
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De esta forma se puede observar quien lleva la mayor cantidad de ventas

concretadas mes a mes, hasta llegar al total de los seis meses.

++ Reuniones recreativas: si los objetivos de ventas se logran tres (3) meses

consecutivos, se propone una reunion recreativa con todo el personal como celebracion.

El control del logro de los objetivos de ventas seria de la siguiente forma (ver
figura 6.39).

@r,

Proceso: Ventas |Encargado:

Hoja de control

HOJA DE CONTROL
nro.

Subprocesos: Logro de objetivos de ventas

) Firma revision
Revisado por:

Mes Meta Establecida Ventas realizadas Diferencia

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre
Total
Figura 6.39 Control del logro de objetivos de ventas. (Elaboracion propia, 2022).

Este formato permitira observar las metas establecidas, las ventas realmente

logradas, y la diferencia negativa o positiva que pueda existir, para todo el afio.
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6.4.6.2 Incentivos econdmicos

A continuacion, se muestran los incentivos econdémicos propuestos y su

aplicacion. (Ver tabla 6.12).

Tabla 6.12 Aplicacién de incentivos econémicos. (Elaboracién propia, 2022).
Tipo de Incentivo Aplicacion

Bono de 15% en base al sueldo para los

empleados con una puntuacién entre 70 y 90

puntos en la evaluacion de desempefio.

Bonos por resultado satisfactorio
de evaluacion de desempefio

Bono de 25% en base al sueldo para los
empleados con una puntuacion entre 91 y
115 en la evaluacion de desempefio.
Comisién del 5% de ventas concretadas por
Comisién por ventas el empleado que logre mayor numero de
ventas mensual.

Regalos para el personal | Por ejemplo, cajas de dulces a los empleados

administrativo, de de estas areas con un resultado de entre 70 y
mantenimiento, cajay 115 puntos en la evaluacion de desemperio.
limpieza

El uso de estos tipos de incentivos le permite a la empresa motivar a su personal
de diferentes maneras, a la vez sencillas, de forma que puede lograr esto sin requerir

una inversion de mayor impacto, aun asi, involucrando a todo su personal.

6.4.7 Establecimiento de las politicas generales para el personal de
Renovadora Guaicaipuro C.A.

El establecimiento de politicas generales, destinadas a todo el personal, permite
que los trabajadores conozcan de manera explicita los lineamentos del trabajo en toda
area, evitando asi que el desarrollo de las actividades laborales se desvie fuera del
comportamiento que se desea mantener dentro de Renovadora Guaicaipuro. Las

politicas generales se aplican a todo el personal, como se mencioné anteriormente, por
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lo cual se definen politicas en los aspectos que atafien a todos los trabajadores como lo

son: la convivencia en el trabajo, la seguridad y la calidad del trabajo.

Estas politicas se pueden observar en las siguientes figuras. (Ver figuras 6.40-
6.43).

POLITICAS GENERALES
Politicas de Convivencia
Alcance Todo el personal
. . Mantener la armonia entre los empleados de Renovadora
Propdsito - .

Guaicaipuro, creando un ambiente laboral agradable para todos.

1 Comunicarse de manera sincera y respetuosa con todos los
trabajadores.

2 Respetar la dignidad como seres humanos de cada trabajador
individualmente.

3 No se permite ningin tipo de discriminacion hacia los
trabajadores, sea por su raza, sexo o condicion social.

4 La inclusion y diversidad son consideradas importantes para la
empresa.

5 Las relaciones de jefe — subordinado deben llevarse con sumo
respeto en la comunicacion y trato por ambas partes.

6 Los compaiieros de trabajo deben respetarse entre si, ayudandose
mutuamente para el desarrollo de sus actividades.

7 Se anima al personal de todos los niveles a mantener una
comunicacion continua y asertiva con los colaboradores
relacionados con sus actividades directas.

Figura 6.40 Politicas generales de convivencia. (Elaboracién propia, 2023).
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POLITICAS GENERALES

Politicas de Seguridad

Alcance Todo el personal
Propésito Yelar por la integridad fisica de las personas, objetos e

instalaciones de la empresa.

1 Utilizar los equipos de proteccion requeridos segun el trabajo que
se realice.

2 Mantener en buen estado las herramientas.

3 Utilizar los equipos y herramientas de trabajo segiin la normativa.

4 Mantener la limpieza y el orden en el area de trabajo.

5 Informar a la direccioén de cualquier actividad riesgosa o irregular

que se pueda observar.

Figura 6.41 Politicas generales de seguridad. (Elaboracién propia, 2023).

POLITICAS GENERALES

Politicas de Calidad

Alcance

Todo el personal

Propésito

Asegurar los mejores resultados de las operaciones de la empresa,
tanto para clientes, como empleados y directivos de la misma.

1

Seguir los procedimientos establecidos para cada proceso de
operaciones de servicio, ventas, administracion, mantenimiento,
caja y cobranza.

Supervisar el desarrollo de las actividades de la empresa.

Evaluar el desempeno de los empleados.

Capacitar periédicamente al personal.

DNn|(s | W |N

Destinar los recursos razonablemente posibles para la ejecucion de

un servicio satisfactorio a los clientes.

Figura 6.42 Politicas generales de calidad. (Elaboracion propia, 2023).
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POLITICAS GENERALES
Politicas de Resolucion de Conflictos
Alcance Todo el personal
L. Facilitar la resolucion de conflictos, evitar el alargamiento del
Propdsito .
conflicto entre empleados
1 Establecer soluciones a los conflictos de forma definitiva y total.
No tomar lados entre las partes involucradas en el conflicto.
3 Realizar la debida investigacion de los hechos antes de emitir una
decision sobre la solucién del conflicto.
4 Definir especificamente el como se aplicara la solucion del
conflicto.
5 Una vez conociendo los aspectos importantes del conflicto, actuar
directamente con los involucrados para buscar la solucion.

Figura 6.43 Politicas generales de resolucion de conflictos. (Elaboracion propia, 2023).

6.4.8 Determinacion del plan de accidn de la propuesta de mejoras para la

gestion de recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A.

Para la realizacion de la propuesta de mejoras para la gestion de recursos
humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A., se presenta un plan de accion, en donde se
especifican los objetivos, las actividades, los responsables, el tiempo y costo de cada
objetivo. (Ver tabla 6.13).



Tabla 6.13 Plan de accion. (Elaboracion propia, 2023).

PLAN DE ACCION

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

|  RESPONSABLES

TIEMPO

COSTO

RECLUTAMIENTO

Elaborar el material de
reclutamiento

1. Elaborar los folletos de
reclutamiento interno y externo
2. Elaborar las publicaciones
de Instagram

3. Elaborar el material de los
folletos.

4. Elaborar el material de
publicidad por radio y prensa

1. Personal de
administracion

2h

40%

Publicar el material de
reclutamiento

1. Colocar el folleto de
reclutamiento interno en las
instalaciones de la empresa

2. Colocar el folleto de
reclutamiento externo en los
sitios concurridos de la ciudad
3. Publicar la vacante en
Instagram

4. Hacer llegar la informacion
de la vacante a la prensa y
radio.

5. Entregar los folletos en las
escuelas

1. Personal de
administracion

4h

0,4$ por
publicacion
en prensa

Recibir y filtrar las
postulaciones

1. Revisar las postulaciones
recibidas

2. Clasificar las postulaciones
acordes a la vacante

1. Personal de
administracion

1. h

0$

¢81



Continuacién tabla 6.13

PLAN DE ACCION

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

| TIEMPO

| COSTO

SELECCION

Reducir las opciones a una
cantidad de candidatos mas
facilmente evaluable

1. Clasificar los curriculos
segun nivel de experiencia,
escogiendo aquellos de mayor
experiencia.

2. Reducir los candidatos a
diez (10) personas maximo.

3. Verificar la informacion
aportada en el curriculo,
descartando  aquellos que
hayan falsificado su
informacion laboral.

1. Personal de
administracion

8h

0$

Evaluar a los candidatos

1. Realizar una entrevista
junto con el formato de
evaluacion de entrevista.

2. Realizar una evaluacion
psicoldgica

3. Realizar una evaluacion
médica.

1. Presidenta

1 hy30min

15%

Escoger a un candidato

1. Comparar los resultados de
los candidatos.

2. Decidir cual, en conjunto,
cumple mejor con los
requisitos.

1. Presidenta
2. Personal de direccion

1 hy 30 min

0$

Elaborar el contrato de
trabajo

1. Definir los aspectos del
contrato

1. Presidenta
2. Direccion general

1h

1$

€81



Continuacién tabla 6.13

PLAN DE ACCION

y el puesto

y el puesto.

OBJETIVOS | ACTIVIDADES | RESPONSABLES | TIEMPO | COSTO
CONTRATACION
Elaborar el contrato de 2. Redactar el contrato
trabajo
1. Reunirse con el candidato
Firmar el contrato de 2. Aclgrar las dudas 1. Presidenta .
. 3. Validar el contrato L 1 hy 30 min 0%
trabajo "y 2. Direccion general
firmandolo por ambas partes
vinculadas
1. Reproducir una copia del
Archivar el contrato de | documento original - . .
trabajo 2. Archiva debidamente 1. Administracion 30 min 13
original y copia
INDUCCION
. 1. Informar sobre las .
Induccidn en proceso . 1. Presidenta .
i condiciones  generales  de L 30min 0$
selectivo . 2. Personal de direccion
trabajo para el puesto
et 8 051 Gorre e v
Bienvenida a la empresa . 2. Personal de 2h 0%
2. Hacer un recorrido . .
. . administracion
alrededor de las instalaciones.
Guia general L I_Expllcar _Ias agtlwdades al Superior inmediato 1h 0$
realizar el primer dia
Informar sobre la empresa 1. Aportar  informacion de
P manera verbal sobre laempresa | 1. Superior inmediato. 2h 0,4%

v8T



Continuacién tabla 6.13

PLAN DE ACCION

OBJETIVOS | ACTIVIDADES | RESPONSABLES | TIEMPO | COSTO
INDUCCION
2. Elaborar y proporcionar
Informar sobre la empresa . ; : :
material escrito informativo
y el puesto
sobre la empresa y el puesto.
Verificar la adaptacion del 1. Conversar peridédicamente
con el empleado sobre su | 1. Superior inmediato 30 min 0%
empleado . )
experiencia en el trabajo.
SUPERVISION
Verificar el adecuado . 1. Gerente de ventas
o 1. Observacion
cumplimiento de las . 2. Empleado de mayor 2h 1$
. . 2. Entrevista .
operaciones de trabajo experiencia
Verificar el logro de los L. Verificacion de
> 109 cumplimiento de actividades 1. Administrador 1h 0%
objetivos .
2. Reuvision de resultados
. 1. Anotacion en el formato de 1. Encargado de la
Registro de resultados - - . .
supervision de los resultado y | supervision dependiendo 30 min 0%
relevantes . i .
observaciones pertinentes del tipo
ACCIONES DISCIPLINARIAS
1. Amonestaciones y llamados
Corregir actitudes de atencion . 1. Presidenta .
. 2. Suspensiones sin paga . . 40 min 1$
indeseadas . 2. Direccion
3. Elaborar acta de medida
disciplinaria
1. Capacitacion .
Mejorar el desempefio 2. Traslados 1. Presidenta 1h 40%

3. Descensos

2. Direccion

G8T1



Continuacién tabla 6.13

PLAN DE ACCION

OBJETIVOS ACTIVIDADES | RESPONSABLES | TIEMPO | COSTO
ACCIONES DISCIPLNARIAS
Destituir personal 1. Despidos 1. Presidenta 2 h D;;)geglsdgulgs
deficiente ' 2. Direccion
correspondan
EVALUACION DE DESEMPENO

1. Obtener la planilla de
evaluacion

Preparar la evaluacion 2. Rgllenar los datos 1. P_er_sonal_c,je 1h 4%
3. Ajustarla al puesto administracion
4. Hacer la lista de personas a
entrevistar
1. Realizar la entrevista con

Realizar la evaluacion cada persona . L P_er_sonal_(,je 2h 0%
2. Rellenar las casillas con los administracion
datos
1. Calcular el total por cada
persona

Calcular los resultados 2.Calcular el promedio por 1. P_er_sonal_@e 1h 0%
cada factor administracion
3. Calcular el total de los
promedios de los factores
1.Ubicar el total de los

Definir las acciones a promedios en el rango que 1. Personal de .
corresponde 30 min 0%

tomar

2. Aplicar las acciones segun el
rango

administracion

98T



Continuacién tabla 6.13

PLAN DE ACCION

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

TIEMPO

COSTO

CAPACITACION

Llevar a cabo el programa

1. Llevar a cabo, de acuerdo al
cronograma de capacitacion,
las actividades del programa de
capacitacion.

2. Preparar al orador/instructor
del tema.

3. Planificar el diay la hora.

1.Personal de
administracion

3h

250%

Evaluar la capacitacion

1. Rellenar el encabezado del
formato de evaluacién de
capacitacion

2. Imprimir la cantidad de
formatos necesaria segun los
participantes

3. Entregar los formatos

4. Recibirlos y registrar los
resultados

1.Personal de
administracion

1h

5%

Registrar la capacitacion

1. Rellenar el formato de
asistencia a capacitacion
2. Tomar la asistencia

1.Personal de
administracion

20 min

0,4

Cerrar el proceso de
capacitacion

1. Elaborar los certificados
2. Otorgar certificados a los
participantes

1.Personal de
administracion

1h

10$
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Continuacién tabla 6.13

PLAN DE ACCION

conjunto para el logro de
los objetivos de ventas

administracion

OBJETIVOS ACTIVIDADES RESPONSABLES \ TIEMPO \ COSTO
INCENTIVOS
Incentivar a las personas a | 1. Otorgar reconocimientos Depende
. ~ 1. Personal de .
mantener un mejor 2. Bonos por desempefio . L 1 hy 30 min del sueldo
~ administracion
desempefio 3. Regalos actual.
Incentivar al personal de S 1. Gerente de ventas Depende de
1. Otorgar dias libres .
ventas a lograr los . 2. Personal de 30 min las ventas
- 2. Comisiones de ventas . i .
objetivos de ventas administracion realizada
Incentivar a todo el
personal a trabajar en 1 Reuniones recreativas 1.Personal de 2 h 408

88T



189

6.4.9 Desarrollo de un analisis de sostenibilidad de las estrategias propuestas

para la gestion de recursos humanos de Renovadora Guaicaipuro C.A.

El anélisis de sostenibilidad aplicado a proyectos, permite evaluar los beneficios
de la aplicacion de dicho proyecto, en cada uno de los aspectos que este puede afectar,
como lo son los aspectos, econémico, social, ambiental y organizacional. Por este
motivo, se realiza un analisis de sostenibilidad para la propuesta de mejoras para la

gestidn de recursos humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A. (Ver tabla 6.14).



Tabla 6.14 Andlisis de sostenibilidad de la propuesta. (Elaboracion propia, 2023).

Aspecto Analisis
El contar con un procedimiento preestablecido para cada proceso de gestion de recursos
humanos, reduce el nivel de errores y asi también, la posibilidad de ameritar el rehacer un
o proceso debido a resultados desfavorables.
Econdmico

Los procesos de medicion de desempefio de los empleados, permiten tener una vision clara
sobre el grado en el que los trabajadores cumplen con los estandares de productividad de la
empresa, asegurando asi la recuperacion de la inversion de némina de empleados.

Organizacional

El establecer pardmetros en la gestion de recursos humanos permite definir las expectativas de
la empresa sobre esta area, haciendo posible contar con grupos de trabajo efectivos para el
logro de los objetivos.

El reconocimiento de los empleados como seres humanos y, ademas, una clave para el éxito

Social empresarial, conlleva a que estos se sientan involucrados, lo cual tiende a mejorar su
desempefio, colaborando asi en ofrecer un servicio de calidad a la sociedad.

El beneficio para el ambiente interno de la empresa se expone principalmente en el aumento

Ambiental de la motivacién y el compromiso de los trabajadores, al ofrecerles reconocimientos por su

desempefio favorable, dedicando recursos para su capacitacion como trabajadores.

06T
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1. Se diagnosticaron los procesos principales de la gestion de recursos humanos
a través del diagrama de Ishikawa, estudiando los factores internos y externos mediante
la matrices FODA y MEFI — MEFE, obteniendo un resultado para estas de 1,99y 2,60,

respectivamente, demostrando la deficiencia en la gestion de recursos humanos.

2. La descripcidn de los procesos actuales de la gestion de recursos humanos en
Renovadora Guaicaipuro C.A., permitié analizar los procesos de esta area a detalle,
identificando una gran deficiencia en dichos procesos.

3. Con la aplicacion del AMEF a la gestion de recursos humanos, las fallas de
estos procesos fueron estudiadas y a traves de un diagrama de Pareto se determiné que
7 de los 10 procesos evaluados afectan en 76,88% al problema de la gestion. (Contrato,

estructura, seleccion, reclutamiento, disciplina, retencién, evaluacion).

4. El establecimiento de propuestas de mejoras para la gestion de recursos
humanos en Renovadora Guaicaipuro C.A., abarco los lineamientos para desarrollar
estrategias que permitan eliminar las deficiencias detectadas en esta gestion.

Recomendaciones

1. Se recomienda presentar la propuesta de la presente investigacion a la

direccién de Renovadora Guaicaipuro C.A.

2. Cumplir anualmente el plan de capacitacion al personal de la empresa.
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3. Evaluar anualmente la eficiencia de la gestion de recursos humanos para la

mejora continua de la misma.

4. Contratar personal que se haga cargo de la gestion de recursos humanos.

5. Realizar la evaluacion de desempefio semestralmente, manteniendo los

registros de los resultados de cada trabajador.
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@ DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Fecha de elaboracion: Fecha de revision:
Director General 10/02/23

Area: Direccién General Jefe inmediato: Presidente | Revisado por:

Actualmente desempeiado por: José Guaicaipuro Delgado

Descripcidn genérica: Le corresponde apoyar a la presidencia en la toma decisiones
y control de la empresa.

Descripcion especifica

Actividades: Responsabilidades: Experiencia requerida:

1. Hacer
compras/pedidos de
mercancia

Figura A.1 Formato de descripcion de puesto para director general. (Elaboracion
propia, 2023).

@ DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Fecha de elaboracion: Fecha de revision:

Encargado de caja 10/02/23

Area: Cajay cobranza Jefe inmediato: Director | Revisado por:
General

Actualmente desempeiiado por: Anghelys Ferrer

Descripcion genérica: Encargada de las operaciones de caja y cobranza.

Descripcion especifica

Actividades: Responsabilidades: Experiencia requerida:

Figura A.2 Formato de descripcion de puesto para encargado de caja. (Elaboracion
propia, 2023).
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DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto:
Administrador

Fecha de elaboracidon:
10/02/23

Fecha de revision:

Area: Administracion

Jefe inmediato: Director
General

Revisado por:

Actualmente desempeiiado por: Ana Farreras

Descripcion genérica: Encargada de las operaciones administrativas de la empresa.

Descripcion especifica

Actividades:

1. Manteneral dialos
pagos fiscales, de
impuestos, alcaldia,
servicios basicos

2. Manteneral dia el
pago a proveedores

3. Manteneral dia el
pago de ndmina

Responsabilidades:

Experiencia requerida:

Figura. A.3 Formato de descripcion de puesto para administrador. (Elaboracién propia,

2023).

DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto:
Gerente de Ventas

Fecha de elaboracion:
10/02/23

Fecha de revision:

Area: Operaciones de
Ventas

Jefe inmediato: Director
General

Revisado por:

Actualmente desempefiado por: César Amario

Descripcidn genérica: Encargado de las operaciones de ventas, supervision del
personal de taller, control de asistencia.

Descripcion especifica

Actividades:

Responsabilidades:

Experiencia requerida:

Figura A.4 Formato de descripcion de puesto para gerente de ventas. (Elaboracion

propia, 2023).
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DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto:
Encargado de almacén

Fecha de elaboracion:
10/02/23

Fecha de revision:

Area: Almacén

Jefe inmediato: Gerente
de Ventas

Revisado por:

Actualmente desempeiado por: Luis Turmero

Descripcion genérica: Encargado de la administracion del inventario de almacén.

Descripcion especifica

Actividades:

Responsabilidades:

Experiencia requerida:

Figura. A.5 Formato de descripcion de puesto para encargado de almacén. (Elaboracion

propia, 2023).

@

DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto:
Obrero de limpieza

Fecha de elaboracion:
10/02/23

Fecha de revision:

Area: Limpieza

Jefe inmediato: Director
General

Revisado por:

Actualmente desempenado por: Miriam Aimedia

Descripcion genérica: Responsable de la limpieza de las instalaciones de la empresa.

Descripcion especifica

Actividades:

Responsabilidades:

Experiencia requerida:

Figura A.6 Formato de descripcion de puesto para obrero de limpieza. (Elaboracion

propia, 2023).
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DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Fecha de elaboracion: Fecha de revision:
Técnico de Taller 10/02/23

Departamento: Taller de Jefe inmediato: Gerente Revisado por:
servicios de Ventas

Actualmente desempeiiado por: Fernando Olivero; Alberto Albujas; Carlos Oliveros;
Erick Parra; Cruz Gomez; Alvaro Rodriguez.

Descripcion genérica: Encargados de las operaciones de servicio, mantenimiento,
reparacion y revision de vehiculos.

Descripcion especifica

Actividades: Responsabilidades: Experiencia requerida:
1. Alineacién
computarizada

2. Balanceo dindmicoy
electrénico

3. Adaptacion de rines en
cualquier tipo de vehiculo.
4. Reparacion de cauchos.
5. Servicio de nitrogeno
para darle vida util a los
cauchos

5. Rotacidony montura de
cauchos.

6. Instalacion de tripas

7. Instalacién de baterias

Figura A.7 Formato de descripcion de puesto para técnico de taller. (Elaboracion
propia, 2023).
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RESUMEN (ABSTRACT):

La presente investigacion tuvo como objetivo general “Proponer mejoras para la
gestion de recursos humanos en la empresa Renovadora Guaicaipuro C.A., ubicada en
Ciudad Bolivar, Estado Bolivar” la cual se enmarcd en un tipo de investigacion
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MEFE con un puntaje de 1,99 y 2,60, respectivamente, arrojando que el entorno interno
es desfavorable para la gestion de recursos humanos mientras que el externo requiere
mayor atencién para minimizar las amenazas. Seguidamente por medio del diagrama
de flujo de procesos se describieron los procesos de integracion de personal,
supervision, resolucion de conflictos, aplicacion de medidas disciplinarias y retencion
de personal, para identificar las fallas actuales. Posteriormente se evalud la gestion de
recursos humanos a través de AMEF, se evaluaron aspectos de la misma (10) de los
cuales el diagrama de Pareto expuso que 7 de 10 afectan en un 76,88% a la gestion.
(Contrato, estructura, seleccidn, reclutamiento, disciplina, retencién, evaluacién). Por
ultimo, se establecieron una serie de estrategias que permitirdn mejorar todas las
deficiencias de los 7 principales aspectos. La finalidad del proyecto se basa en la mejora
continua enfocada a la gestion de recursos humanos.
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