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Resumen

Actualmente los sistemas de gestidén de recursos humanos representan una
estrategia clave que permite a las empresas lograr sus objetivos a través de
los nuevos desafios que estan presentes en la complejidad del mundo actual.
Todos los procesos que caracterizan a la gestion del capital humano son
muy relevante y en consecuencia son preponderante y de prioridad para las
organizaciones, no obstante, el estudio se caracteriz6 por tener como
objetivo: Analizar la gestidn del capital humano como factor clave de éxito de
una empresa productora de alimentos de consumo masivo, en este sentido la
investigacion fue realizada a través de la metodologia de tipo descriptiva que
permitié establecer los aspectos que caracterizan los procesos relativos a la
gestibon humana. Fue elaborada una encuesta a 30 empleados que
permitieron dejar evidencia la generacion de valor que se produce a través
de las personas generando una ventaja competitiva para la organizacién, en
este sentido se llega a la conclusién que la GCH permite considerar a las
personas, a su rendimiento, al servicio y al cambio. Se comprob6 que la
organizaciéon a través de la GCH ha logrado posicionarse en el mercado a
través de la importancia que le han dado a la gente como factor clave para
su desarrollo y crecimiento.

Palabras claves: Gestion del Capital Humano, Competitividad vy
Estrategia
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Summary

Management systems currently human resources represent a key strategy
that enables companies to achieve their objectives through the new
challenges that are present in the complex world. All processes that
characterize human capital management are very important and therefore are
predominant and priority for organizations, however, the study was
characterized by aim: To analyze the management of human capital as a key
success factor of a manufacturer of consumer food, in this sense, the
research was conducted through descriptive methodology that allowed us to
establish the aspects that characterize the processes related to human
resource management. A survey was developed that allowed 30 employees
leaving evidence that value creation occurs through people creating a
competitive advantage for the organization, in this sense, concludes that the
HCG allows people to consider, at its performance, service and change. It
was found that the organization through the GCH has positioned itself in the
market through the importance they have given people a key factor for its
development and growth.

Keywords: Human Capital Management, Competitiveness and Strategy
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INTRODUCCION

En los nuevos contextos, administrativos y organizacionales se esta
transitando por tres aspectos que se destacan por su importancia: La
globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion del
conocimiento. Es asi como dentro de las organizaciones el capital humano
constituye el pilar mas importante con el cual la empresa se identifica y
conecta para una eficiente gestion.

Resulta imperativo definir en términos generales que es el capital
humano. Para algunos estudiosos de la administracion clasica, los términos
estan relacionados con el Conjunto de conocimientos, entrenamiento y
habilidades poseidas por las personas que las capacitan para realizar
labores  productivas con distintos grados de complejidad 'y
especializacion. Frecuentemente se considera “capital Humano” a todos los
aspectos intangibles inherentes a una persona como son sus cualidades,
caracteristicas como la formacién, educacion, escolarizacion, el
conocimiento, salud, condiciones de vida y trabajo, informacién, entre otros y
cuando se trata de los aspectos tangibles en la organizacion como cantidad,
salario, contratacion, jubilacién, entonces lo consideran recursos humanos.

En los tiempos modernos no ha cambiado mucho su concepcion
aunque se ha tratado de mejorar, pero desde hace cuatro décadas fue
definido como el conocimiento y las habilidades que forman parte de las
personas, su salud y la calidad de sus habitos de trabajo, que como activo
intangible se le asigna un valor y se considera como parte del Capital.
Hoy, sin lugar a dudas es indispensable redefinir el concepto del “capital
humano”, el cual debe referirse a toda la riqueza individual de la persona, a

sus conocimientos y capacidades, a sus actitudes, valores, motivaciones e



intereses, a su rol en actividad social de la Organizacion de manera que
toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la
conformacion de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las
organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su
capital mas importante y la correcta administracion de los mismos como una
de sus tareas decisivas. Sin embargo la administracion de este talento no es
una tarea muy sencilla. Cada persona es un fenémeno sujeto a la influencia
de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y
patrones de comportamientos son muy diversos. Si las organizaciones se
componen de personas, el estudio de las mismas constituye el elemento
basico para estudiar a las organizaciones, y particularmente la
Administracion del Talento Humano.

Entonces la finalidad de este estudio es examinar la gestion del capital
humano como un sistema integrado, mediante el manejo y control de los
riesgos inherentes a sus procesos criticos o subsistemas en el control interno
de una empresa de alimentos, ademas de la valoracién de estos recursos
humanos que laboran en la organizacién de cara al éxito que busca para ser
mas competitiva en el mercado de trabajo.

Para el presente estudio se ha estructurado en capitulos los cuales se
describen a continuacién: Capitulo I, planteamiento del problema, objetivos y
justificacion, dentro del capitulo Il, marco tedrico, antecedentes relacionados
con la investigacion, bases tedricas y bases legales, también en el capitulo 11l
se encuentra, Disefio y tipo de la investigacidn, estrategias metodoldgicas,
poblacién y muestra, validacion y confiabilidad, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y analisis de los datos. Capitulo IV, analisis e
interpretacion de la informacion, conclusion y recomendacion ademas de las

referencias bibliograficas como los anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones han sido imprescindibles desde los tiempos mas
antiguos desde cuando el ser humano tuvo que hacerlo para cazar, construir,
protegerse de sus enemigos, luchar entre otros. De esta forma de actuar,
gueda reflejada una manera muy representativa en el testimonio de la
grandes obras monumentales que han permanecido a lo largo de los siglos,
como las murallas chinas, las pirdmides de Egipto, las grandes catedrales
etc., cuyos esfuerzos, tanto fisicos como econdmicos, requieren de una
organizacién y de unos organizadores.

Es asi como a través de las épocas el desarrollo excepcional y
acelerado de las empresas de caracter mercantil en la revolucion industrial
(en los afos 60 del siglo XVIII) seria el que soportaria la utilizacién de todas
las experiencias organizativas que se habian ido desarrollando lentamente a
través de los siglos anteriores, cristalizandose mediante recopilacion de
principios y conocimiento que se vendria a denominar la administracion
cientifica del trabajo y cuyos maximos representantes fueron modificando,
aplicando y perfeccionando los conocimiento y principios para dar paso a
nuevas organizaciones ensambladas de requerimientos funcionales,
estructurales pero también de personas que demostrasen sus capacidades y
competencias. Por lo tanto, cada vez mas se acentla la premisa en cuanto a
gue las organizaciones enfrentan hoy grandes retos por los cambios que se
producen en el creciente mundo industrial, como actores fundamentales
repercuten directamente en los procesos economicos y sociales de los
paises, lo que conlleva a las organizaciones a la necesidad de adquirir

nuevas competencias en cuanto a cémo gerencial el Capital Humano en



tiempos de incertidumbre e inestabilidad. Desde la perspectiva global de la
gestidén de recursos humanos, se hace necesario destacar la relevancia que
tienen las personas en las organizaciones, por lo tanto se debe centrar el
interés en los procesos que trae consigo dicha gestion, entre ellos, la
seleccion, la formacion, el desempefio entre otros.

Las transformaciones y cambios a las que se han visto sumergidas las
organizaciones, estas a su vez han obligado a revisar sus estructuras y por
ende los requerimientos esenciales tales como: la existencia de objetivos
organizacionales, el establecimiento de planes para conseguir estas metas,
y que necesariamente existan una serie de entradas o —inputs-en la
organizacién, pero lo mas importante son las personas claves para ocupar
puestos estratégicos en la organizacion. En este orden de ideas, es preciso
apuntar que se hace necesario trabajar con personas de forma eficaz y para
ello se requiere comprender el comportamiento humano y tener
conocimientos sobre los diversos sistemas y practicas que ayuden a obtener
una fuerza de trabajo eficiente y motivada, por otra parte se hace necesario,
conocer sobre aspectos econdmicos, tecnoldgicos, sociales y legales que
faciliten o restrinjan los esfuerzos para alcanzar metas organizacionales.

Es por ello, que la gestion de los recursos humanos consiste en
actividades disefiadas para coordinar y ocuparse de las personas necesarias
para una organizacion, busca construir y mantener un ambiente de
excelencia en la calidad para habilitar mejor a la fuerza de trabajo (capital
humano) en la consecucién de los objetivos de calidad y de desempefio
operativo de la organizacién. La gestion de los recursos humanos es un
término moderno de lo que se ha conocido como administracion de personal
0 gerencia de personal. Al respecto, Robbins, S. (2004:78) enfatiza en que la
gestion de recursos humanos pretende “mejorar las contribuciones
productivas del personal a la organizacion, de manera que sean

responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social; ademas de



garantizar y proporcionar una fuerza laboral eficiente” es notorio que con ello
se pueden alcanzar propoésitos mediante la satisfaccion de objetivos teniendo
en cuenta los grandes desafios de la sociedad, de la organizacion, de la
funcién de personal y de las personas.

En Venezuela durante estos Ultimos afios también las organizaciones
han experimentado cambios, en especial aquellos que refieren los marcos
regulatorios que precisan los modos y el hacer de la gestion de recursos
humanos. En la actualidad existe una serie de restricciones impuestas y
ejecutadas por el Estado con base en los diferentes entes gubernamentales
gue conforman el aparato legislador o regulatorio laboral del mismo, de forma
tal que el solo incumplimiento o desconocimiento de una de sus
reglamentaciones es motivo suficiente para aplicar sanciones que en la
mayoria de los caso implica desembolso de capital o suspensiones
temporales para las empresas u organizaciones empresariales consideradas
fuera del marco constitucional venezolano.

Muchas de estas restricciones de ambito legal han producido cierres
de empresas y con ello un desequilibrio notable en el aparato productivo,
originado pérdidas de mercados y de rubros importantes como es el de la
dieta diaria de la poblacion en si. Frente a esta situacién nace la necesidad
de organizar sistematicamente y a través de procedimientos, practicas y
controles de toda la organizacion que de forma eficaz permita identificar
oportunamente las disfunciones que pudieran desviar el logro de los
objetivos de todo el sistema en conjunto de la organizacién. Los
procedimientos, practicas y politicas para poder mantener estable los
procesos tanto en la gestion de recursos humanos como en el proceso
productivo se denomina control interno, y las posibles disfunciones que

afectan el logro de los objetivos de la organizacion se definen como riesgos.



La importancia de ejercer un control interno eficaz dentro de las
organizaciones no es nueva sino que ha sido reconocida y constatada por
gobernantes, jefes religiosos y ahora por dirigentes empresariales. De
acuerdo con lo expresado, Coopers & Lybrand (1997:171) encontraron el
primer cambio importante en la manera de considerar el control interno, el
cual “surgié de la necesidad de contar con informacion fiable como medio
indispensable para llevar a cabo un control y tomas de decisiones eficaz”.
Los directivos tantos de empresas en expansion como de sociedades de
mayor tamafio en operaciones y personal, han elaborado sistemas para
mejorar la utilidad y fiabilidad de la informacion financiera y no financiera, asi
como controlar y limitar las decisiones que podian ser tomadas sin consultar
a un nivel superior.

Todos los aspectos y acontecimientos expuestos derivaron en una
necesidad urgente de nuevas formas de control. Se define entonces control
interno como un proceso efectuado la direccion de la empresa y el resto del
personal, disefiado con el objeto de proporcionar un grado de seguridad
razonable en cuanto a la consecucién de algunos objetivos; este insumo
sirve para desarrollar nuevas estructuras y formas eficaces de control,
basadas en el manejo y administracion de riesgos.

En tal sentido, esta forma de administracion no se ha desarrollado o
aplicado enfocada en el control de Gestién de Personas y a cada uno de sus
subsistemas. La intencion de este estudio es analizar la gestion de recursos
humanos como un sistema integrado, mediante el manejo y control de los
riesgos inherentes a sus procesos criticos o subsistemas en el control interno
de una empresa de alimentos, de esta manera reconocer las condiciones
que priva sobre la valoracion de los recursos humanos que laboran en la
organizacién de cara al éxito que busca ser mas competitiva en el mercado
de trabajo. Para el logro de este estudio se hace necesario puntualizar sobre

las condiciones que rige a las personas dentro de la empresa y para ello



debemos hacernos los siguientes cuestionamientos que lo motiva a trabajar,
de qué forma entiende determinadas situaciones, cual es su actitud frente a
las personas que trabajan con €l o ante los proceso productivos en particular,
pero lo mas importante es conocer como ejerce la organizaciéon su gestion
ante estas personas; es de destacar que la Gestion de Capital Humano
(GCH), esta ligada integramente a las acciones de orden laboral y
administrativo que viene a ser parte de las organizaciones y que en el tiempo
se han venido adquiriendo de forma empiricas o por procesos repetitivos, los
cuales se han convertido en habitos o practicas que influyen en el
comportamiento de las personas y en los resultados que se esperan de ellas;
entonces nos hacemos la siguiente pregunta ¢ES necesario contar con
personal con habilidades, conocimientos y competencias dentro de una
empresa productora de alimentos de consumo masivo para garantizar el

éxito a largo plazo?.

Objetivos de la investigacion
Objetivo general
Analizar la gestion del capital humano como factor clave de éxito de

una empresa productora de alimentos de consumo masivo.

Objetivos especificos
Identificar las teorias y los componentes de éxito que garantizan la

gestion de capital humano de la empresa.

Determinar los componentes que garantizan una Optima gestion del
capital humano en una empresa productora de alimento de consumo masivo,
considerando factores innovadores e integrados al proceso de gestidn

humana.



Estudiar las estrategias que generan valor a la gestién del capital
humano en una empresa productora de alimento, como un factor que

garantiza el éxito competitivo.

Justificacion de la investigacion

En este momento, donde la velocidad con que suceden los cambios
politicos, econdmicos, sociales y aun mas los tecnolégicos, la connotacion
gue se le ha dado a la gestion de los recursos humanos es cada vez mayor,
y resulta ser una de las areas funcionales mas dificiles de manejar en el
ambito empresarial, son ellos lo que hacen posible el logro de las metas y
objetivos de las organizaciones.

La gestion de los Recursos Humanos es esencialmente una tarea
importante y de largo plazo, principalmente porque logra conformar un
equipo de gente con talento, identificada con los objetivos de la organizacion
y satisfecha con lo que hace, no se hace de la noche a la mafana, ello
requiere una vision de mucho mas largo alcance que el simple dia a dia y
cuando las empresas no tienen esa perspectiva, resulta dificil realizar una
buena labor cualquiera sea el area a dirigir”. Asi entonces en un mundo de
competencia creciente, las compafiias multinacionales reconocen a sus
empleados como una llave al éxito en una economia global. Por tanto, esa
competitividad exigida por el entorno de la empresa obliga a disefar
estrategias que le permitan no solo mantener a su personal motivado con su
trabajo, sino ademas que estén identificados con los valores, visién, misién
y filosofia de la organizacion.

Hoy el invertir la gestién de los recursos humanos de las empresas es
tan o mas importante que cualquier otra estrategia de inversion y de

mercado. Actualmente, existen ciertas corrientes y tendencias, las cuales se



dirigen a la globalizaciobn en los beneficios y desarrollo de los Recursos
Humanos, por tanto la empresa del futuro, se centrara en las personas que
contribuyen con el capital intelectual de las organizaciones. Es asi, como la
mayoria del personal de recurso humano esta marcando el camino, en medio
de tendencias en marcha como los factores de competitividad organizativa, la
diversidad del trabajo, el poder de los empleados, los costos del ciudadano,
la inseguridad del trabajo, el desarrollo profesional, el nuevo contrato entre
empleados, las reestructuraciones, la calidad de servicio, la mejora continua,
la participacion en las practicas, los despidos, entre otros, la organizacion
busca adaptarse a estos cambios que se presentan a lo largo de su
desarrollo. A tenor de lo expuesto, la importancia que tienen los recursos
humanos dentro de las organizaciones radica fundamentalmente en
proporcionar notablemente una gran cantidad de programas y proyectos que
estan enfocados hacia el mejoramiento continuo de los recursos que laboran
en la organizacion, en el fortalecimiento y mejoramiento de habilidades y
conocimientos de los trabajadores.

Ello implica en lo que respecta a este estudio, el andlisis de las
diferentes opciones que se tenga en la gestion de personas, tomando en
cuenta las mudltiples tendencias que determinan los factores de
competitividad organizativa, la diversidad del trabajo, el poder de los
empleados, el desarrollo profesional, entre otros que gira en torno a la
gestién de personas; con el propésito de destacar los componentes claves
de éxitos que inciden en una empresa de alimentos de consumo masivo y en
el mercado. Los resultados permitiran determinar aquellas areas en donde es

imprescindible promover la gestion del capital como factor de éxito.

10



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes.

Sosa Mario (2013). Capital intelectual en mercados en desarrollo (El caso de
Paraguay). Universidad de Sevilla (Espafa).Tesis Doctoral. Lo que ha
motivado el presente trabajo de tesis y que se puede observar con mayor
profundidad a medida que avancemos en los capitulos, es como dar
respuestas a los problemas de baja competitividad que enfrenta el Paraguay;
puesto que tiene una de las economias mas pequefias, medida en términos
de producto interno bruto per cépita, PIB per capita, superficie y poblacion,
de América del Sur. A pesar de ello, el pais tiene un enorme potencial
econdmico, el cual hasta ahora no ha podido ser aprovechado por la falta de
capacidad de las empresas para competir en mercados sometidos a
continuos cambios tecnoldgicos y cada vez mas globalizados (Aguilera-
Alfred, Borda, & Richards, 2006).

El manifiesto estancamiento del crecimiento de la economia paraguaya,
muy especialmente, el estancamiento de las empresas paraguayas, segun
World Economic Forum (WEF, 2006) es una demostracion de la escasa
adaptacion de las mismas al nuevo orden econémico que imponen en la
actualidad el creciente dinamismo mostrado por factores como el entorno
politico, legal, econdmico, social y tecnologico que afectan a las empresas.
Ciertamente, en la actualidad es evidente que las empresas ya no se
expanden y sostienen en los mercados exclusivamente a través de la
acumulacion de capital fisico, sino que lo hacen a través de la acumulacion

de activos intangibles, tales como, la capacidad de desarrollar e implementar
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nuevas tecnologias, disponibilidad y uso de modernos sistemas de
comunicacién, informacion y conocimiento de mercados y consumidores,
capacidad de anticipar y responder a cambios y requerimientos que imponen
complejos procesos de integracion mundial (Paquet, 1990; Starr, 1988,
Garcia-Parra Simo, y Sallan, 2006). En este trabajo de tesis pretenden
realizar una extensiva investigacion tedrica para entender todos los trabajos
realizados sobre Capital Intelectual (Cl) y centrarnos en entender el problema
de la fundamentacion tedrica que expligue como incide la inversion en
activos intangibles en el desarrollo de capacidades competitivas en las
empresas (Clement, Hammerer, & Schwarz, 1998, Kristandl, G. y Bontis,
2007). Este estudio permite una conceptualizacion integradora del capital
humano con la teoria de recursos para la elaboracion de una metodologia
adecuada para medir a través de instrumentos orientados a las

organizaciones.

Nufiez Maura (2011). Teoria del capital humano. Rendimientos de la
educacion en Panamd. Universidad de la Corufia (Espafa). Tesis Doctoral.
El objetivo de esta investigacion se centra en el analisis y estimacion de la
rentabilidad de la educacion en la Republica de Panama, realizada mediante
modelos de rendimiento del capital humano con datos de las Encuestas de
Hogares de los afios 2001, 2004 y 2009. Los individuos invierten en
educacion porque esperan que en el futuro, su flujo de rentas netas a lo largo
de su vida aumente. Desde el punto de vista de la sociedad, la educacién es
asi un medio para la constitucion de un activo rentable, es una forma de
inversion en capital humano que contribuye de manera destacada a
incrementar la produccién de bienes y servicios. Con el apoyo del programa
STATA aplicamos el modelo de Mincer simple y el ampliado para los grupos

de ocupados y asalariados utilizando la educacién en forma continua y con
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variables cualitativas, por sexo; corregidos mediantes el sesgo de seleccion.
Por dltimo se presenta el modelo ampliado de oferta y demanda.

En todos los caso se observd una tendencia decreciente en los
rendimientos educativos para el ultimo afo estudiado. Para el colectivo de
los asalariados la rentabilidad es 10.42% para los hombres y 14.75% para
las mujeres en 2009. Medido mediante variables cualitativas el mayor nivel
se obtiene los hombres universitarios con un retorno de 14.6% y las mujeres
11.9%. Estas ultimas obtienen mayor retorno en la educacién secundaria
15.72%. ElI menor retorno correspondié al nivel primario con 4.16% y 3.90%
para varones y mujeres. Los resultados en el modelo ampliado muestran una
discriminacion por género, a favor de los hombres, con independencia de la
rama de actividad, grupo o tamafio de la empresa que alcanza en valor

promedio el 16.9%.

Los datos muestran claramente que los rendimientos de la educacién por
el lado de la demanda se reducen en 50%. Dependiendo del tipo de
empresa, rama de actividad, grupo de ocupacién y sector en que se inserten
los individuos en el mercado laboral. Este estudio le proporciona a la
presente investigacion la consolidacion tedrica del capital humano vy la
relevancia gque posee en todos los @ambitos organizacionales

independientemente de sus dimensiones y actividad econémica.

Bordas Maria (2011). Elaboré un trabajo titulado “Clima laboral y
direccién estratégica de la empresa en la sociedad del conocimiento.
Universidad Nacional de Educacion a Distancia (Espafia)”. Tesis Doctoral. El
cual es de analisis empirico y documental, integra las aportaciones de la

Psicologia Organizacional con las aportaciones de la Economia de la
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Empresa y consigue definir el papel clave que una adecuada gestion del
clima laboral tiene de cara a la gestion estratégica de los activos intangibles
o capital intelectual de la empresa; capital intelectual que, con sus
componentes de capital humano, capital estructural y capital relacional, es,
segun el enfoque dindmico de la Teoria los Recursos y Capacidades, una de
las principales fuentes de ventajas competitivas sostenibles para las
empresas, especialmente en el ambito de la llamada sociedad y economia
del conocimiento. Como resultado de este enfoque integrador, la tesis aporta
un Cuadro de Mando Integral para la Gestion Estratégica del Clima Laboral,
con su propio sistema de objetivos, indicadores y metas, que supone un
avance para la gestion estratégica de intangibles, poniéndolo en relacion con
los resultados empresariales. La tesis incluye asi mismo un trabajo de
andlisis empirico que ha podido constatar la relacion existente entre el clima
laboral que rodea a los empleados de una gran empresa de servicios
tecnolégicos y sus actitudes de satisfaccion y compromiso en el trabajo;
identificando las palancas de mejora del clima laboral que maximizan las
actitudes de satisfaccion y compromiso (que influiran en el comportamiento
de los empleados y por tanto en el desempefio de la compafia); planificando
acciones concretas de mejora del clima laboral en dicha compafia y
analizando especialmente la relacién entre clima laboral y el liderazgo (de la
alta direccion y del jefe inmediato) al considerarse éste una via
especialmente eficaz para influir sobre el clima laboral de la empresa. En la
investigacibn empirica realizada se han empleado técnicas de analisis
estadistico, tanto de tipo Bivariado (Tablas de Contingencia con Test de
Contraste de Hipotesis), como Multivariante (tales como Analisis de
Componentes Principales, Analisis Probit o Analisis de Conglomerados)
aportando una metodologia propia para analizar y gestionar el clima laboral,

gue parte y termina en la estrategia de la empresa, dando especial
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importancia a la capacidad que todo diagndstico debe tener de cara a la

generacion de acciones de mejora.

El aporte mas importante de esta investigacion fue el proveer de una
herramienta tedrica para calcular del impacto de la rotacién de personal, su
incidencia en las operaciones de la empresa, y para el control y monitoreo de
esta situacion, analizando las variaciones desfavorables, la rotacion de
personal en exceso a la esperada, y determinando su relevancia a través del

calculo del costo de rotacion del recurso humano.

Luna José (2011). Influencia del capital humano para la competitividad
de las PYMES en el sector manufacturero de Celaya, Guanajuato, México.
La presente disertacién doctoral establece como eje central de investigacion
la competitividad de las pymes en el sector manufacturero, utilizando como
parte medular la creatividad del capital humano, siendo esencial su
innovacion en los recursos de la empresa para alcanzar las metas
establecidas en la empresa, reflejando cambios que benefician su accionar.
De acuerdo con Méndez (2009), se eligio la teoria de motivacién de David
McClelland, (necesidades de logro [nlog], necesidades de poder [npod]
necesidades de pertenencia [nper]); y tienen por finalidad motivar
constantemente al trabajador para generar un compromiso con la empresa

para su crecimiento.

Se utiliza como base el modelo general de gestiébn por competencias
de Saracho (2005) para esta investigacion, que presenta un enfoque
novedoso en donde combina y articula los tres modelos de competencias
gue hasta ahora utilizan las organizaciones de manera aislada y se describen
de esta manera: Modelo de competencias distintivas que cred y desarrolld
David McClelland, Modelo de competencia genérica desarrollado por William

Byham y el Modelo Funcional creado por Sydney Fine. En términos
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generales los resultados obtenidos se fundamentan en una muestra
heterogénea de un universo de 1372 unidades econdmicas, basandose en el
muestreo del programa SPSS18. La muestra real es de 300 empresas, que
se escogieron por sorteo y presentan una serie de opciones en todos los

cuadrantes.

Dentro de este trabajo de investigacion segun compromiso de pertenencia
para que se involucre y con su participacion apoye a la empresa a ser

competitiva.

La condicion del estudio es de significado para el investigador del
plan estratégico de la gestion de recursos humanos, donde se dan las
posibilidades de determina las condiciones que rigen las diferentes area de
las organizaciones, valordndose este aporte para el desarrollo del trabajo de

investigacion a desarrollar.

Escobar, Iris (2011). La gestion de los recursos humanos: factor
estratégico de desarrollo en una empresa de consumo masivo Universidad
de Carabobo, Tesis Maestria, para optar al titulo de Magister en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales. La presente investigacion
tiene como objetivo general, Analizar la Gestién de los Recursos Humanos
considerando la preeminencia del desempefio de los trabajadores en una
empresa de consumo masivo. En tal sentido se destacaron las teorias
estratégicas de la Gestion de los Recursos Humanos en las organizaciones;
se establecieron las interrelaciones entre la Gestion de los Recursos
Humanos y los componentes claves del desarrollo y el desempefio
profesional y se analiz6 la Gestion de los Recursos Humanos en una
empresa de consumo masivo a través de las dinamicas laborales que
configuran la estrategia del negocio. De acuerdo a los objetivos planteados

se desarroll6 una investigacion de campo con apoyo en la revision
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documental o bibliografica. Para la recoleccion de datos, se aplicé un
cuestionario conformado por 14 items orientados a identificar y evaluar la
gestion de recursos humanos como factor de desempefio de la organizacion
objeto de estudio; dicho instrumento fue aplicado entre la Alta Gerencia y el
grupo de empleados de una empresa de consumo masivo. Las respuestas
sugieren que para que los recursos humanos de una organizacion tengan un
desempeiio laboral que satisfaga las necesidades de la organizacion, se
requiere definir las politicas de personal, y articular las funciones sociales
considerando los objetivos de la organizacion; ademas se necesitan métodos
para conseguir, conservar y desarrollar esos recursos humanos, todo esto se

logra solo con la ayuda de instrumentos administrativos y reglamentarios..

Estas caracteristicas al ser planteadas como fundamentales en los
sistemas de gestion de recursos humanos, permiten vincularse con el
desarrollo de los recursos humanos, por cuanto todo proceso que genere y
conlleve un estudio necesariamente debe considerar los sistemas de

informacion.

Bases Teoéricas

La gestion de los Recursos Humanos de las Organizaciones

Historicamente la gestiébn de los recursos humanos aparece con la
existencia del trabajo por cuenta ajena, y ha evolucionado desde entonces a
lo largo de la historia, pues ninguna civilizacion ha podido sobrevivir al
margen del trabajo y de la division y especializacion del mismo a medida que
las organizaciones de trabajo han ido consolidandose han surgido relaciones
humanas en ellas que de una u otra forma han sido tratadas y gestionadas.
La problematica de la integracion de las personas en las organizaciones y

tiene su origen en la sociedad organizada. Es decir, en los tiempos remotos
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de la historia. Existe asi una reciprocidad entre persona y organizacion y un
doble sistema vinculado al trabajo, un pacto psico-laboral cargado de
expectativas reciprocas que se extiende mas alla del contenido del contrato
de trabajo. A través de esta reciprocidad, de este pacto psico-laboral, crece
el hombre en la organizacion y la organizacion evoluciona y se desarrolla. La

figura Nro. 1, asi lo demuestra:

Figura 1: Organizacién y Personas

4 ORGANIZACION: ) 4 PERSONA : )
Remuneracion Trabajo
Seguridad Compromiso
Prestigio Social Aporte Personal
Ambiente y Trato Tiempo
Formacion Experiencia
\ Beneficios Sociales. ) \ Expectativas )

Fuente: Ortiz, José (2014)

El campo de la administracion de recursos humanos ha cambiado
drasticamente en afios recientes, lo que ha dado un papel mucho mas
protagénico y global al profesional de recursos humanos de la era actual.
Para Mondy, R. (1997:04), “La Administracion de Recursos Humanos es la
utilizacion de los recursos humanos para alcanzar objetivos
organizacionales”. Coincide con este planteamiento Byars, LL. (1997), quien
encontré lo siguiente “La Administracion de Recursos Humanos” donde

afirma que:

[...] en la planeacion, organizacion, desarrollo y
coordinacion, asi como también el control de técnicas,
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capaces de promover el desempefio eficiente del
personal, a la vez que la organizacién representa el
medio que permite a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa
o indirectamente con el trabajo. (p.519).

Por tanto, la nueva concepcion de las personas y su peso esencial en
las organizaciones ha provocado a través del tiempo cambios radicales en
las organizaciones. Se pasO a gestionar aspectos tales como la promocion,
formacién, planes de carrera, motivacion, trabajo en equipo, trabajo en
grupo, planes de retribucién por objetivo, reclutamiento y seleccion entre
otros. De lo antes sefalado, los especialistas reflejan que se debe conquistar
y mantener las personas en la organizacion, trabajando y dando el méaximo
de si, con una actitud positiva y favorable. Brindandoles todas aquellas cosas
que hacen que el personal permanezca en la organizacion, es por ello que la
administracion de recursos humanos tiene como una de sus funciones
primordiales, suministrar la capacitacion humana requerida por las
necesidades de los puestos o de la organizacion.

Por tanto, la Administracion de Recursos Humanos representa un area
interdisciplinaria, abarca una gran cantidad de campos de conocimientos, se
refieren a aspectos internos y externos de la organizacién. De lo antes
expuesto, se puede sefialar que la Administracion de Recursos Humanos, es
un proceso complejo, puesto que abarca distintas disciplinas, por lo que esta
intrinsecamente conectado a una variedad de conocimientos, los cuales son
necesarios para poder abordarla. Su dinamismo viene dado por los agentes y
factores externos que se encuentra tanto dentro como fuera de la
organizacion, incluyendo dentro de esta el capital humano, inicio vital de un
procedimiento de Administracién de Recursos Humanos. Para tal efecto, la
Administracion de Recursos Humanos forma parte de una actividad esencial

de las organizaciones, debido a que el personal que las conforman debe de
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desarrollar y fijar competitividad, y asi alinear el capital humano a la
institucién. Entre los subsistemas que se consideran para la administracion
de recursos humanos se encuentran aquellos que estan expuestos en la

figura 2 que sigue a continuacion.

Figura 2: Subsistema de la Administracion de los Recursos Humanos

ADMINISTRACION

N\

Subsistema de Admisidn de Personas, incluye la investigacion de
mercado de mano de obra, el reclutamiento y la seleccion.

Subsistema de Aplicacion de
Personas, incluye el analisis
y descripcién de los cargos,
integracion o induccidn,
evaluacion del mérito o del
desempefio y movimientos
del personal.

DE RECURSOS
HUMANOS:
SUBSISTEMAS

Subsistema de Mantenimiento de Personas, incluye la
disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.

Subsistema de Monitoreo de

Subsistema de
Compensacion de Personas,
incluye la remuneracion,
planes de beneficio social,
registros y controles del

Subsistema de Desarrollo de
Personas, incluye los
entrenamientos y los planes
de desarrollo de personal.

Personas, incluye el banco
de datos, sistema de
informaciones y auditoria de
recursos humanos

personal

Fuente: Ortiz José (2014)

Estos subsistemas conforman una gestiébn a través de la cual los
recursos humanos son captados, aplicados, mantenidos, desarrollados y
controlados por la organizacion. Ademas, son situacionales, varian de
acuerdo a la realidad y dependen de factores ambientales, organizacionales,
humanos y tecnolégicos. Tomando en cuenta las consideraciones que realiza
Chiavenato, I. (1998) encontro que existen tres modos como caracteristicas

de la gestion de recursos humanos: el Modo Funcional, Competitivo y el
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Estratégico. Brevemente se sefialan los alcances de cada una de estas
caracteristicas:

De Modo Funcional: La empresa aparte de ofrecer una especificidad
propia de la funcidén de personal, posee una separacion clara de las areas de
administracion de personal y relaciones industriales, dentro de un marco de
mayor planificacion de las actividades de la empresa, concediendo a esta
funcién la misma importancia que al resto de areas de la empresa:
produccion u operaciones, financiera y mercadologia.

La denominacion de la funcion como relaciones industriales y
administracion de personal ofrecen una vision generalizada de la funcion de
recursos humanos, con una integracién de algunas técnicas de gerencia de
los recursos humanos y la intencién de pasar de una logica de costos a una
de recursos y una mayor implicacion del gerente de la funcion en la toma de
decisiones con poder consultivo en algunas materias, si bien su actuacion
estd marcada por un control continuo sobre la actividad, por tanto, se
destacan los siguientes componentes:

Tabla 1: Modo Consultivo de la Gerencia.

Implicacidon a nivel consultivo y decision parcial del responsable
de la funcién de RRHH en la toma de decisiones a nivel la

empresa.

Enfoque equilibrado entre reducir costos y optimizar recursos.
Presencia de personal titulado con experiencia en el area de
personal.

Aplicacion de la direccién por objetivos solo a los niveles
directivos de la empresa.
Atencién escasa a la estructura organizativa de la empresa.

Andlisis y valoracién de puestos.

Disefio de planes de carrera para personal directivo.

Fuente: Ortiz José (2014)
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El Modo Competitivo: Muchos tratadistas del tema afirma que la
funcion de recursos humanos se convierte en el motor de la competitividad
de la empresa, consciente de la importancia de captar, retener y desarrollar a
los mejores trabajadores, técnicos y directivos. El gerente de recursos
humanos tiene poder de decisibn en cuestiones de tipo estratégico
directamente relacionadas con la funcion, pasando a ser uno de los
directivos mas importantes de la empresa. Denominaciones como:
administracion de recursos humanos, direccion de desarrollo de recursos
humanos, organizacion y gestion de recursos humanos, ofrecen una vision
contemporanea de la funcion, en sintesis en la tabla nro. 2 se aprecia las

condiciones que rige en el modo competitivo del gerente:

Tabla 2: Modo Competitivo de la Gerencia.

El gerente de la funcion de RRHH es miembro del consejo de direccion
o Junta directiva de la empresa.

El enfoque es: optimizar recursos.
El gerente de organizacion y recursos humanos, se caracteriza por ser
un profesional con nivel superior y experiencia en el desarrollo de
actividades propias de su funcion.

Desarrollo funcional considerable, con integracién de las areas de
organizacion, personal y relaciones laborales.

Gran atencion a la estructura organizativa de la empresa, con la
aplicacion de técnicas modernas para el analisis y valoracion de
puestos.

Aplicacion de la administracion por objetivos (A P O) con gran
incidencia en los resultados.

Politicas flexibles de retribucidn con énfasis en la estimulacion.

Diversificacion en las estrategias.

Fuente: Ortiz, José (2014)

De Modo Estratégico: Desde un punto de vista estratégico apoyan su

liderazgo en la captacion y desarrollo de los mejores profesionales, operan
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con estructuras organizativas flexibles y realizan fuertes inversiones en
formacién y desarrollo. Las mayorias de las empresas que actualmente
administran con este enfoque, son de tipo multinacional y por lo general
pertenecen al sector de alta tecnologia, caracterizado por lo sefialado en la
tabla 3:

Tabla 3: Modo Estratégico de las Organizaciones

g Empleo de tecnologias muy novedosas que obligan a la actualizacion

permanente de los trabajadores.

g Mercado de mano de obra sumamente agresivo. Las empresas se

disputan los mejores talentos.

g Alta movilidad internacional.

Fuente: Ortiz, José (2014)

La Eficacia, Eficiencia en el marco de un Modelo de la Gestién de los
Recursos Humanos

Estos componentes integran los elementos funcionales, estructurales,
tecnolégicos, dinamicos y de contenido que caracterizan este proceso y el
mismo representa uno de los aportes del estudio, con pleno conocimiento de

las limitaciones que implica la construccion de modelos.

En el modelo propuesto se destaca el caracter sistémico de la gestion
de los recursos humanos, en el cual existe una interdependencia entre los
tres subsistemas fundamentales que se han planteado: el subsistema de
organizaciéon, el subsistema de seleccién y desarrollo de personal y el
subsistema formado por el hombre y las distintas interacciones que el mismo
establece.

Ademas, se reconoce el papel de la planeacion estratégica, mediante la

cual, a partir de la determinacién de la misién, se definen los objetivos y la
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estructura productiva o de servicios y de direccion, lo que lleva implicito el
disefio de cargos mediante la realizacion del andlisis y descripcion de los
cargos y ocupaciones, determinando asi las exigencias y requerimientos de
los mismos y las caracteristicas que deben poseer los trabajadores. Todo ello
servird de base para definir las fuentes de reclutamiento, los métodos de
seleccion y la formacion y desarrollo del personal, lo que condiciona las
caracteristicas del personal que ingresa en la organizacion y las
interrelaciones que se producen. La relacién entre estos subsistemas es
reciproca interactuando cada uno con el resto. En este sentido, la gestion de
los recursos humanos no puede verse como un conjunto de tareas aisladas,
sino que opera como un sistema de interrelaciones, donde se pueden
distinguir, partiendo de un enfoque socio-técnico, los aspectos técnico-
organizativos y los aspectos socio-psicologicos (Ver Figura 3).

Es necesario destacar que sin una planificacion eficaz de los recursos
humanos, una organizacién puede encontrarse con gue cuenta con las
instalaciones y equipamiento necesarios, pero con las personas adecuadas
para su manejo. Por tanto se buscara la formaciéon cuando una deficiencia de
rendimiento pueda atribuirse a los conocimientos, habilidades o actitudes del
empleado; o bien cuando sea necesario incorporar nuevas capacidades

como consecuencia del desarrollo o estrategia del negocio.
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Figura 3: Modelo de Propuesta de Gestion de Recursos Humano
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Fuente:(s.a) Recuperado en Junio 2014.tp://lwww.gestionderecursoshumanosorg.es

El control Interno en el marco de la gestién de los recursos

humanos de las organizaciones

La importancia del Control Interno se manifestd inicialmente en el
sector privado de la industria, producto del aumento en el volumen de las
operaciones financieras y operativas, de la mayor complejidad de los
sistemas de informacion, una mayor necesidad de formacion y capacitacion
del recurso humano, y en consecuencia una mayor probabilidad de
ocurrencia de errores u omisiones que afectaran esas operaciones.

Asimismo el control interno resultdé ser un elemento polivalente funcional, por
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cuento no solo provee a la direccion de una seguridad razonable en cuanto al
logro de sus metas, sino que se constituye en si misma de una herramienta
para que los departamentos de auditoria interna y externa definan el alcance
y enfoque de sus pruebas con base a la evaluacién del cumplimiento del
sistema de control interno de la compaiiia.

La transformacién de los enfoques de produccién también contribuyo a
la necesidad de un control interno eficaz. Cepeda G. (1997:6), sefiala que la
aplicacion de la filosofia de calidad total trae consigo “la aplicacion del
autocontrol como sistema béasico del control. La concepcion moderna es el
control permanente, ejercido por cada persona desde el comienzo de cada
proceso, cuyo fin primordial y compromiso es el mejoramiento continuo.”

En este orden, la actividad de control no se debe limitar sélo a vigilar
los activos y la exactitud de la informacién financiera. Todo proceso operativo
y administrativo que afecte el normal funcionamiento de la empresa y el logro
de sus objetivos y metas departamentales y organizacionales requiere
analizar qué elementos adversos son inherentes a sus operaciones, y debe
aprender a administrarlos y controlarlos.

Segun el estudio de Coopers & Lybrand (1997: 176), el control interno
“consta de cinco componentes relacionados entre si, los cuales se derivan
del estilo de direccion del negocio y estan integrados en el proceso de
gestién”. Los componentes son los siguientes: Entorno de control, evaluacion
de riesgos, actividades de control, informacién y comunicacion y por ultimo la
supervision.

El Entorno de Control: Puede considerarse como la base de todos los
componentes del control interno, ya que esta referido al recurso y talento
humano con que cuenta la organizacion, asi como compromiso y valores de
cada uno de sus empleados. Whittington, R. y Pany, K. (2003), sefialan los

elementos que conforman este componente de control:
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Los factores del ambiente de control incluyen integridad
y valores éticos; compromisos de ser competentes;
junta directiva o comité de auditoria; filosofia y estilo
operacional de la gerencia; estructura organizacional;
asignacion de autoridad y responsabilidad, y politicas y
practicas de los recursos humanos (p.173).

Coopers & Lybrand (1997:20), afirma que “el nucleo de un negocio es
su personal (...) y el entorno en que trabaja. Los empleados son el motor que
impulsa la entidad y los cimientos sobre los que descansa todo”.

La Evaluacién de Riesgos: Constituye una actividad en si misma, ya
que va referida a la identificacion, control y monitoreo de aquellos elementos
gue pueden afectar negativamente la consecucion de las metas por parte de
la organizacion. Whittington, R. y Pany, K. (2001:77), sefiala que “la gerencia
debe identificar y analizar cuidadosamente los factores que afectan el riesgo
de que los objetivos de la organizacion no sean alcanzados, y luego tratar de
manejar esos riesgos”.

Las Actividades de Control: Constituyen el marco de referencia donde
deben estar delimitado el sistema de control interno, compuesto por cualquier
normativa interna o externa que se hace de obligatorio y necesario
cumplimiento para alcanzar las metas en la empresa. Por tanto, los mismos
autores consideran que las actividades de control consisten en las politicas y
los procedimientos que tienden a asegurar que se cumplan las directrices de
la direccibn. También tienden a asegurar que se toman las medidas
necesarias para afrontar los riesgos que ponen en peligro la consecucion de
los objetivos de la entidad. Las actividades de control se llevan a cabo en
cualquier parte de la organizacién, en todos sus niveles y en todas sus
funciones y comprenden una serie de actividades tan diferentes como
pueden ser aprobaciones y autorizaciones, verificaciones, conciliaciones, el
analisis de los resultados de las operaciones, la salvaguarda de activos y la

segregacion de funciones.
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Informacion y comunicacion: Este elemento obedece al dinamismo
intrinseco en las operaciones y las nuevas filosofias de trabajo, que hacen
necesario mantener informados y actualizados todos los niveles de la
empresa, tanto operativos y como de toma de decisiones, mediante reportes
oportunos e integros y a través de medios rapidos de comunicacién. Coopers
& Lybrand (1997) seiiala lo siguiente:

Los sistemas de informacion generan informes, que
recogen informacion operacional, financiera y la
correspondiente al cumplimiento, que posibilitan la
direccion y el control del negocio. Dichos informes
contemplan, no solo los datos generados internamente,
sino también informacion sobre incidencias, actividades
y condiciones externas, necesarias para la toma de
decisiones y para formular informes financieros. (p.81)

Supervision: Corresponde al ultimo componente del control interno y
estd orientado a evaluar la calidad del sistema de control interno. Esta
evaluacion puede hacerse permanente o puntualmente.

La actividad de monitoreo permanente incluye actividades de
supervision y gerencia realizadas en forma regular, como el monitoreo
continuo de quejas de clientes o la revision de la razonabilidad de los
informes de gerencia. La evaluaciones separadas son actividades de
monitoreo que se realizan en forma no rutinaria, como las auditoria
periddicas efectuadas por los auditores internos (Whittington, R. y Pany, K.

2001.

El proceso de evaluacion y el analisis de riesgos

La evaluacion de riesgos es un proceso interactivo continuo y
constituye un componente fundamental de un sistema de control interno
eficaz. De acuerdo con Coopers & Lybrand, (1997:43) “Consiste en la
identificacion y analisis de los factores que podrian afectar la consecucion de

los objetivos y, en base a dicho andlisis, determinar la forma en que los
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riesgos deben ser gestionados”. Podemos definir riesgo como la posibilidad
de que suceda un evento que tendra un impacto negativo sobre los objetivos
establecidos. El nivel de riesgo aumenta en la medida en que los objetivos se
distancien de las pautas de comportamiento de la entidad.
Independientemente de que el objetivo sea implicito o explicito, el proceso de
evaluacion de riesgos de una entidad deberia tener en cuenta los riesgos
gue puedan surgir.

Deben considerarse todas las interacciones significativas que se
producen entre una entidad y los terceros. La identificacion de los riesgos es
un proceso interactivo y suele estar integrada con el proceso de planificacion.
Puede ser llevado a cabo por la direccion de la empresa o por un
departamento definido especialmente para la tarea de identificacion y control
de riesgos. También pude ser ejecutado por el departamento de auditoria en
la oportunidad en que se definen los alcances y enfoques de sus pruebas.

Whittington R. y Pany K. (2003), sefalan algunos factores que
generalmente pueden afectar la medida del riesgo en la gestiébn empresarial,
entre estos se encuentran:

Cambios en el ambiente regulador u operacional de la
organizacién. Cambios en el personal. Implementacion
de un sistema de informaciébn nuevo o modificado.
Rapido crecimiento de la organizacion. Cambios en la
tecnologia que afectan los procesos de produccion o
sistemas de informacion. Introduccion de nuevas lineas
de negocios, productos o procesos. Reestructuraciones
corporativas. Expansion o adquisicibn de las
operaciones extranjeras. Adopcion de nuevos principios
de contabilidad o principios de contabilidad que
cambian. (p.177)
El objetivo general de toda metodologia de Gestion de Riesgo, es

identificar y administrar los riegos inherentes a cada una de sus actividades

gue pueden impactar en la consecucion de los objetivos, tanto a nivel de
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actividades como estratégicos. De acuerdo con Navarro, E. (2007:45), una
evaluacion de riesgos constituye “el proceso de estimacién de aquellos
riesgos que no han podido ser evitados, debiéndose recabar la informacion
precisa para que el empresario esté en condiciones de tomar una decision
apropiada en cuanto a la necesidad de adoptar medidas preventivas”. En tal
sentido, sefala algunas acciones de evaluacién y prevencion de riesgos
laborales, que pudieran ser aplicados como referencia metodologica en este
estudio estableciendo: a) Comprobacion de los procedimientos operativos
(Actividades de control). b) Actualizacién de las nuevas normativas legales
(Actividades de control). c) Identificacion de practicas inseguras. En este
estudio, podriamos definirlo como identificacién y evaluacion de riesgos. d)
Auditorias periodicas sobre el sistema de gestion en todas sus areas
(Actividades de control). e) Analisis del grado de motivacion y actitudes de
todo el personal implicado en el sistema productivo de la empresa (Entorno
de control). f) Evaluacion del nivel de formacién y aceptacion del personal a
las nuevas tecnologias (Entorno de control). g) Grado de comunicacion entre

los diferentes érganos de la empresa (Informacién y Comunicacion).
La Direccidon de los Recursos Humanos como ventaja Competitiva

Para Menguzzato, M. y Renau. J. (1991:147) definen la direccién de
recursos humanos como “una ventaja competitiva, entre los factores que han
ido favoreciendo la evolucion de las teorias de los recursos humanos” y por

ende el componente estratégico en las giran en torno a:

1. Los cambios que se han producido y que siguen produciéndose en las

empresas y en el entorno mismo de los recursos humanos.

31



2. El aumento de la competencia que ha obligado a las empresas a
apostar por las innovaciones tecnoldgicas, con las consiguientes
resistencias que llevan implicitas.

3. El mayor dinamismo e intervencion del factor humano en todo el
proceso productivo hace que su papel sea cada vez mas importante.

4. La validez de los objetivos econdmicos, matizada por la necesidad de
considerar ademas los objetivos sociales.

Asi mismo, se hace necesario destacar a Stoner, J. (1994) quien
alude a los factores béasicos de la planificacién de Recursos Humanos

1. Hacer planes para las necesidades futuras, decidiendo cuantas
personas y con qué habilidades necesitara la organizacion.

2. Hacer planes para un equilibrio futuro, comparando la cantidad de
empleados necesarios con la cantidad de empleados presentes, que
seguramente se quedara en la organizacion. lo que conduce al tercer
aspecto basico a saber.

3. Hacer planes para reclutar empleados o despedirlos.

4. Hacer planes para formar a los empleados, con objeto de garantizar
gue la organizacién tenga un suministro constante de personal
experto y capaz.

En todo caso, Llopart, X. y Redondo, D. (2008) plantean entre las
ventajas de llevar a cabo una buena gestion y direccion de recursos
humanos lo siguiente:

Mejorar la utilizacion de los recursos humanos.

Aunar esfuerzos del departamento de recursos
humanos con los objetivos globales de la organizacion y
/o institucion.

Apoyar a otros campos con una base de datos de
personal mas amplia y Permitir la coordinacion de
varios programas obteniendo mejores niveles de
productividad mediante la aportacién de personal mas
capacitado. (p.78)
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A través del tiempo las relaciones humanas se han visto enmarcadas
por dos grandes tendencias que han regulado las practicas y los distintos
conceptos de formacion y desarrollo profesional de las personas a las que
llaman la “Hard” y “Soft”, las cuales son definidas de acuerdo a Claver, E.,
Gasco, J., y LLopis, T. (1995:24) como Hard la cual “adopta énfasis en los
resultados, incremento de la productividad, disminucion de los costos, etc.”, y
la Soft que “se enfatiza sobre todo en la colaboracion y participacion de los
empleados en las decisiones gerenciales”.

En la tabla 1 se expresa claramente las diferencias presentes entre las

ambas tendencias:

Tabla 1. Diferencias entre las Tendencias “Soft” y “Hard”

SOFT HARD
Actitudes, Comportamiento. Corto plazo.
Cultura empresarial. Encuadernacion de los trabajadores.
Direccion participativa. Inversion material.
Flexibilidad, innovacion. Management operacional.
Individualizacion de las relaciones. Minimizar costes.
Inversion material. Planificacién de planillas.
Liderazgo. Optica juridica.
Management estratégico. Organizacién cientifica.
Mecanismos Psicoldgicos. Racionalidad Econémica
Movilizacién del elemento humano.
No especificacion de la funcion.
Optimizacién del Recursos Humanos.

Fuente: Claver, E., Gascd, J., y LLopis, T. (1995).

Direccionar adecuadamente los recursos humanos a modo de ver de
diversos especialistas implica que la empresa logre garantizar la formaciéon y
el desarrollo de su personal. Existe una gran cantidad de métodos de
direccion de personas, de plantillas que dependen en gran medida de
muchos factores econdmicos, funcionales, estructurales, estrategias de la
empresa, del area funcional correspondiente al puesto entre otros. Lo

anterior permite desarrollar la relevancia que tiene la direccion de los
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Recursos Humanos, siendo una de ellas en la actualidad -de acuerdo a
Chiavenato, I. (2002:32), “ver a las personas como socias de las
organizaciones”. Como tales son proveedoras de conocimientos, habilidades,
capacidades y, sobre todo, del mas importante aporte a las organizaciones:
la inteligencia, que permite tomar decisiones racionales e imprime significado
y rumbo a los objetivos generales.

En este sentido, la direccion de Recursos Humanos requiere una serie
de orientaciones que permitan desarrollar el proceso de forma coherente. A

tal efecto, Reza, J. (1998) existen siete factores a saber:

1. Determinacion de factores medio ambientales, es
decir, definir el entorno macro envolvente de la
organizacién. 2. Identificacion de la mision y objetivos
institucionales. 3. Conocimiento preciso de los
programas y proyectos, prioritarios o sustantivos y de
apoyo. 4. Establecimiento de politicas, procedimientos y
programas en materia de administracion de recursos
humanos. 5. Precisién de los requisitos de personal,
que contenga entre otros aspectos informacion extra
institucional:  estatus econdmico, nivel cultural,
problematica familiar de los empleados, etc. 6.
Informacién intra institucional: En términos de inventario
de recursos humanos, incluyendo habilidades,
reclutamiento, seleccién, induccién, desarrollo, sueldos,
salarios, relaciones laborales y motivo de salida del
personal. 7. Diagndstico y prondstico de personal para
conocer sus caracteristicas y planear dotaciones o
movimientos futuros. (p.37)

Con estos argumentos la direccidbn de recursos humanos deja en
evidencia su relevancia y ademas sus componentes generadores de ventajas

competitivas.
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Bases Legales

En este apartado se sefalan todas aquellas leyes y/o regulaciones
que deben estar presentes de ser aplicada por las organizaciones y
consideradas por la gestion de recursos humanos como mecanismo

regulador de los procesos que rigen en torno a toda gestion.

Ley Orgéanica del Trabajo
En esta ley se puede hacer mencion a los siguientes articulos en los cuales
se aplican sanciones a los empleadores de forma rigurosa y estricta.

Articulo 627. Al patrono que no pague a sus trabajadores en
moneda de curso legal o en el debido plazo, o que pague en
lugares prohibidos; o que descuente, retenga 0 compense
del salario méas de lo que la Ley permite; o que pague al
trabajador un salario inferior al minimo fijado, se le impondra
una multa no menor del equivalente a un cuarto (1/4) de un
salario minimo, ni mayor del equivalente a uno y medio (1
1/2) salarios minimos.

Articulo 628. Al patrono que no fije anuncios relativos a la
concesion de dias y horas de descanso, o no los ponga en
lugares visibles en el respectivo establecimiento o en
cualquier otra forma aprobada por la Inspectoria del Trabajo,
se le impondra una multa no menor del equivalente a un
cuarto (1/4) de un salario minimo, ni mayor al equivalente a
un (1) salario minimo.

Articulo 629. Al patrono que infrinja las normas relativas a la
duracion maxima de la jornada de trabajo y al trabajo
nocturno, o las disposiciones relativas a los dias héabiles, se
le impondra una multa no menor del equivalente a un cuarto
(1/4) de un salario minimo, ni mayor del equivalente a un (1)
salario minimo.

Articulo 630. Al patrono que no pague correctamente a sus
trabajadores la participacibn en los beneficios, o la
bonificacion o prima de navidad que les corresponda, se le
impondra una multa no menor del equivalente a un cuarto
(1/4) de un salario minimo, ni mayor del equivalente a dos y
medio (2 1/2) salarios minimos.
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Los articulos

constitucionales ante mencionados sustentan esta

investigacién motivado a que en ellos se establecen derechos y obligaciones
conducentes a materializar en las empresas la responsabilidad y al adecuada
gestién de los recursos humanos, tal como se plantea en este estudio.

Ley Orgéanica de Prevencion y condiciones y Medio ambiente de trabajo

En esta ley se puede hacer mencién a los siguientes articulos en

los cuales se aplican sanciones a los empleadores de forma rigurosa y

extrita.

En relacion

Articulo 116°. De los tipos de responsabilidades. El
incumplimiento de los empleadores o empleadoras en
materia de seguridad y salud en el trabajo dard lugar a
responsabilidades administrativas, asi como, en su caso, a
responsabilidades penales y civiles derivadas de dicho
incumplimiento.

Articulo 119°. De las infracciones graves. Sin perjuicio de las
responsabilidades civiles, penales, administrativas o
disciplinarias, se sancionara al empleador o empleadora con
multas de veintiséis (26) a setenta y cinco (75) unidades
tributarias (U.T.) por cada trabajador expuesto.

los articulos antes mencionados cabe destacar que son

aspectos que deben constituir las bases para la operatividad empresarial y ser
parte de la cultura organizacional y cuyo incumplimiento sera penalizado a
través de dicha la Ley.

Ley del Seguro social

En esta ley se puede hacer mencién a los siguientes articulos en los

cuales se aplican sanciones a los empleadores de forma rigurosa y extrita.

Articulo 86: Cualquier infraccion a las disposiciones de la
presente Ley hara incurrir al infractor en el pago de una
multa de cien (100) a dos mil (2.000) bolivares. El Jefe de la
Oficina Administrativa correspondiente impondra la sancion
a que se contrae este articulo. Contra cualquier sancién se
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podra apelar para ante el Consejo Directivo del Instituto
Venezolano de los Seguros Sociales, consignando
previamente el monto de la multa o dando la caucion
correspondiente.

Articulo 87: Toda omision de declaracion, declaracion tardia
o declaracion inexacta por parte de un patrono, ademas de
las sanciones penales correspondientes dara lugar a
acciones por responsabilidad contra él.

El Instituto Venezolano de los Seguros Sociales: tendrd derecho a
exigir, no sélo el pago de las cotizaciones atrasadas, sino también el
reembolso, ya sea de la totalidad de las prestaciones suministradas y en
curso de pago, o bien de la diferencia entre esas prestaciones y las que

hubieran sido debidas si las declaraciones del patrono hubieran sido exactas.

Estos articulos constituyen un sustento a esta investigacion dado que
comprometen a las empresas a alinear sus estrategias y operaciones en el
respeto por los Derechos Humanos y con el cumplimiento de deberes y por
ende todos estos elementos deben estar presentes y ser parte de las
politicas de recursos humanos y en funcién a la responsabilidad social

empresarial.

Definicién de Términos

e Actitud: Tendencia intelectual o emocional, positiva 0 negativa, a
responder de una manera determinada o particular frente a una
persona, situacion, institucién u objeto.

e Cambio: modificacién en las personas, estructuras y/o tecnologias.

e Clima Organizacional: se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes
trabajan en él.
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Comportamiento organizacional: estudio de las acciones de las
personas en el trabajo.

Comportamiento: acciones de las personas, actitudes, afirmaciones
de valor relativas a objetos, personas o acontecimientos.
Comunicacion: es la transferencia y comprension de significados.
Desarrollo organizacional: técnicas para cambiar a las personas y la
calidad de las relaciones interpersonales de trabajo

Eficacia: capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera
Eficiencia: Lograra objetivos en el trabajo con los minimos recursos y
los maximos beneficios.

Formacion Profesional: consiste en un tipo de formacién orientada
no soélo a la adquisicibn de conocimientos si no, sobre todo, a la

adquisicién de competencias profesionales que permitan desempefia

Formacién: es un aprendizaje innovador y de mantenimiento,
organizado y sistematizado a través de experiencias planificadas, para
transformar los conocimientos, técnicas y actitudes de las personas.
Gestion de Recursos Humanos: representa el conjunto de
actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a
las personas dentro de una organizacion para alcanzar sus objetivos.
Gestion: proceso mediante el cual se obtiene, despliega o utiliza una
variedad de recursos béasicos para apoyar los objetivos de la
organizacion.

Liderazgo: es la capacidad y la voluntad de influenciar a hombres y
mujeres de tal forma que nos aseguremos su compromiso de tener
éxito y eso incluye fortaleza de caracter que inspire confianza.

Metas: son resultados por alcanzar. Indican la direccion que deben

seguir decisiones y acciones.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

40



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Disefio y Tipo de Investigacion

El procedimiento que se utiliza para lograr los objetivos de la
investigacion consiste en un disefio de investigacion de tipo no experimental
descriptivo que de acuerdo al manual de la UPEL (2006: 23) “es aquel que
intenta describir un fendbmeno dado, analizando su estructura y explorando
las asociaciones relativamente estables de las caracteristicas que lo
definen”, por otra parte, se cree que la descripcion implica un nivel de
profundidad dentro de las investigaciones y adicional a este punto también se
consideran los libros, periddicos, revistas, encuetas, fuentes electronicas. Es
por ello, que es un estudio de campo de tipo documental. De acuerdo al
Manual de la Universidad Pedagdgica Libertador (UPEL) (2004) “se entiende
por investigacion documental el estudio de problemas con el propésito de
ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo, en
trabajos previos, informacion y datos divulgado por medios impresos,
audiovisuales o electronico”.

Esta investigacion tendr4 por lo tanto un disefio de campo no
experimental, transaccional descriptivo, debido a que mediante la aplicacion
de los instrumentos de recoleccion de informacion seran aplicados los
cuestionarios y se podra determinar el nivel de incidencia y el valor de las
variables a estudiar. Segun Hernandez , R; Fernandez C; y Baptista, P
(1999:61) la presente investigacion sera de tipo descriptiva, debido a que se
desarrolla “la descripcion del objeto de estudio, el cual puede ser mas o
menos profundo, pero, en cualquier caso se basara en la medicién de uno o

mas atributos del fendmeno descrito”.
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Este tipo de estudio mide de manera independiente los conceptos o
variables, aunque esté en capacidad de integrar las mediciones de cada una
de las variables con el propésito de determinar como es. Igualmente esta
investigacion pretendera obtener resultados Optimos a través de la
observacion y recogida de datos, como cuestionarios y documentos que
agreguen valor al estudio.

Estrategia Metodoldgica

Existen multiples estrategias a ser aplicadas en la investigacién, las
mismas dependeran en gran medida en la forma y manera que se propicie el
abordaje del objeto de estudio, en tal sentido, en el caso de esta
investigacibn una de las estrategias a seguir para alcanzar la mayor
informacion de los datos se obtendran directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, por lo tanto la presente investigaciéon conducirda a la
aplicacion de un cuestionario de preguntas cerradas a través de un
instrumento de recoleccion de informacién denominado escala de Likert, el
cual permitira lograr el estudio de los propésitos de la investigacion.

Igualmente desde la perspectiva teorica se abordara todo lo referido al
marco tedrico y por consiguiente al estudio de campo, a través de una
revision bibliografica y documental que permita el diagnéstico de las
actividades de control en la gestién de recursos humanos. También que el
mismo permita la identificacion de las actividades criticas de la gestion de
personas y sus indicadores mas importantes. Igualmente otra estrategia a
considerar sera las de caracter administrativo la cual permitira abarcar dos
aspectos: Por un lado, validar un sistema de indicadores estandares ya
identificados para estudiar las practicas de control y cumplimiento de
objetivos. Por otro lado el andlisis mediante el redimensionamiento del

esquema relativo a la gestion de recursos humanos y al de control interno.
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Operacionalizacion de Variables

Objetivo general: Analizar la gestion del capital humano como factor clave de éxito de una empresa

productora de alimentos de consumo masivo.

OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS E | ITEMS | Fuente

ESPECIFICOS INSTRUMENTO

1. Identificar las | teorias y los | Teorias y | La Gestiobn de | Revision

teorias y los | componentes de | componentes de | los Recursos | Bibliografica y

componentes de éxito | éxito gue | éxito. Humanos Normativa c 5

que garantizan la | garantizan la iggj’?tetma., de g 9%

gestion de capital | gestion de capital o 'n'SRrggL'JOrQOS -

humano de la | humano de la Humanos @ E%

empresa productora | empresa Andlisis del

de alimentos masivo. productora de Riesgo

2.. Determinar los | los componentes | Gestion del | Planificacién Encuesta 1, al ©

componentes que | que  garantizan | Capital Humano. | Organizacion 20 53

garantizan una Optima | una optima Direccion Cuestionario tipo cz88

gestion del capital | gestién del Control Likert SgEg

humano en una | capital humano @ £8 %

empresa productora | en una empresa 8 :-;.0: -

de alimentos masivo productora de o
alimantnc maciun

3. Estudiar las | Estrategias que | Estrategias que | Competitividad Encuesta. 21, al

estrategias que | generan valor a | generan valor a | Toma de 30 0

generan valor a la|la gestion del | la gestion del | decisiones _S¢g

gestion del capital | capital humano | capital humano Eg:‘;t'ga%gn S2E

humano en una | en una empresa Factoregs de S2T

empresa productora | productora  de éxitos 389

de alimento, como un | alimento, como 85

factor que garantiza el | un factor que a é

éxito competitivo.

garantiza el éxito
camnetitiva

Fuente: Disefio del autor (2014)

43




Poblacién y Muestra

Para el logro de los objetivos es necesario llevar a cabo la elaboracion
de un diagnéstico de la situacidon que se presenta en la actualidad en el
comedor de la empresa en la organizacion objeto de estudio, por lo tanto la
poblacion estard representado por 100 empleados siendo la muestra sera
de cardcter intencional, aplicandose el instrumento con escala de likert a 30
empleados perteneciente al departamento de recursos humanos de la
empresa ya que ellos constituyen el objeto de estudio. Es de caracter
intencional la muestra por cuanto el investigador desea realizar el estudio
profundo en base a las caracteristicas y opciones que tiene la gestion de los
recursos humanos para lograr sus propdsitos de cara o en consideracion a
las variables que giran en torno al control interno. Para efectos de esta
investigacion, el autor considera necesaria utilizar una muestra de caracter
intencional, por lo que se escogeran aquellas personas que estén trabajando
en la empresa objeto de estudio relacionado directamente con las personas
que prestan o ejercen actividades en el departamento de Recursos de

Humanos.

Esta condicion se ajusta a lo expresado por Hernandez, R; Fernandez
C; y Baptista, P. (1999:230) en este caso es adecuada una muestra no
probabilistica, pues “se trata de seleccionar los elementos dependiendo del
criterio del investigador”. Debido a la naturaleza de la investigacion, la
muestra se ha elegido de tipo intencional ya que de acuerdo al manual de la
UPEL (2006: 42) la misma “es aquella en la que no se elige al azar sino que,
por razones determinadas, el investigador decide el mismo quienes seran los
integrantes de la misma”. Ello le resta validez a la investigacién pero a veces
es necesario porque no se tiene acceso a todos los miembros de la

poblacién, pero en tal sentido se elegiran los trabajadores claves de recursos
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humanos, los cuales cumplen funciones y actividades laborales en el

Departamento de Recursos Humanos.

Analisis y procesamiento Estadistico de los Resultados

El procesamiento de los datos se realizara a través de la tabulacion
de cada items del instrumento *cuestionario (de tal manera que se busco
destacar todos los factores que hacian posible la comprension de las
variables del estudio). El andlisis estadistico se har4d a través de la
metodologia del analisis univariable y buscara darle interpretacion a cada
una de las variables y sus resultados para el logro pertinente del propdsito
general expuesto con antelacion y se analizaron los datos desde el punto de
vista cuantitativo ya que, primeramente, se tomaron los datos procedentes
del cuestionario y se ordenaron, para luego tabularlos, o que condujo a la
elaboracion de cuadros y graficos que expresaron la cuantificacion de los
mismos y, a su vez, se interpretaron y analizaron, reportandose las opiniones
de los encuestados, correspondiendo este procedimiento a un analisis

cuantitativo.

Validez y Confiabilidad

Previa la aplicacion del instrumento, fue sometido a la validacion
respectiva, mediante el procedimiento conocido como juicios de expertos,
para lo cual se selecciond tres jueces o expertos, a los fines de juzgar, de
manera independiente, la “bondad” de los items del instrumento y de
constatar la eficacia con que el instrumento mide lo que se desea (Ruiz
1998).
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Para obtener la confiabilidad de la medicion del instrumento, se aplicé el
coeficiente de Alpha de Cronbach, citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (1998), el cual se utiliza para estimar la confiabilidad de Ila
consistencia del instrumento, con el fin de comprobar con cuanta exactitud,

los items son consistentes, con relacion a lo que se pretende medir.

El célculo estadistico, dio como resultado el puntaje de 0,92, lo cual
segun los autores antes citados, caracteriza al instrumento como altamente

confiable.
Formula para calcular ALPHA:

ALPHA = N/N-1*1-St/S

En donde:
N = Namero de items
N -1 = Numero de items — 1 grado de libertad
St = Sumatoria de varianzas (items)
S = Varianza
’
- 1 Total

Interpretamon del Coeficiente de Confiabilidad:

Rangos Coeficiente Alfa
Muy Alta 0,81a1,00
Alta 0,61 a0,80
Moderada 0,41 a0,60
Baja 0,21 a 0,40
Muy Baja 0,01a0,20
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Se mide de 0 a 1, mientras mas cerca de 1, mayor es la confiabilidad.  Ver
anexo N° (02).

Una vez obtenidos los datos se procedidé a la tabulacion vy
presentacion de los resultados, mediante el conteo y vaciado de las
respuestas en cada una de las categorias incluidas en los aspectos

solicitados en el cuestionario.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En esta parte de la investigacion el autor pretende plasmar en forma
objetiva y analitica los resultados obtenidos a través de las técnicas y de la
metodologia que se determino en las bases metodoldgicas para el desarrollo
del estudio. En consecuencia, se hace importante destacar que se logra
analizar cada una de las preguntas del cuestionario aplicadas en una
encuesta de forma univariable y aiun mas objetiva, igualmente estas
respuestas de los informantes claves se considerara sobre la base de lo
contemplado en el marco tedrico de la investigacion. Los resultados seran
explicados en el mismo orden gque se presentaron en la encuesta para los
consultados, esto con la facilidad de comprender los mismos y atender los

objetivos planteados y la probleméatica propia del objeto de estudio.

P.1: La gestion del capital humano es esencialmente una tarea

importante y de largo plazo

Cuadro 1: La Gestion de los Recursos Humanos

ALTERNATIVA FRECUENCIA [PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 18 73%
DE ACUERDO 10 23%
NIDE ACUERCD W . | -
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Grafico 1: La Gestion de los Recursos Humanos
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m MUY EN DESACUERDO

Fuente: Ortiz, José (2014)

Analisis: Con un 60% de afirmacion los consultados han considerado
relevante que la gestion del capital humano es una tarea importante y de
largo plazo, tal como lo sefiala los especialistas del area, Wether Y Davis
(2010), Porret (2010) Gobémez, Balkin, y Cardy (2005) , la gestién de los
recursos humanos ha pasado a formar parte del primer nivel de la direccién
de empresa, de la direccion estratégica y de los objetivos de la misma, ya
que las personas en las organizaciones determinan el alcance de los
objetivos propuesto en las fechas indicadas y ajustadas al plan estratégico

que se tenga previsto.

P.2- La GCH logra conformar un equipo de gente con talento,
identificada con los objetivos de la organizacion
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Cuadro 2: La GCH y la conformacién de equipos

ALTERNATIVA FRECUENCIA |[PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 12 73%
DE ACUERDO 13 23%
\IDE ACUERDD, TER s |
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 2: La GCH y la conformacién de equipos
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m MUY DE ACUERDO
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DESACUERDO
m EN DESACUERDO

= MUY EN DESACUERDO

Fuente: Ortiz, José (2014)

Andlisis: Las nuevas tendencias apuntan a pensar en la gestion del
capital humano no como un grupo de personas encargados de reforzar los
procedimientos propios del area, sino se consideran como aquellas personas
gue debe considerarse como una fuente de conocimiento capaza de asistir a

la gerencia en la solucion de problemas relativos al personal, la planificacién

50



del futuro y a la mejora de la utilizacién de la capacidad productiva por esta

razén un alto porcentaje representado en un 43 % seguido de un 40% asi lo
consideran de acuerdo.

P.3 La GCH toma en cuenta factores de competitividad
organizativa con énfasis en la diversidad del trabajo existente en la
organizacion

Cuadro 3: La GCH y la Competitividad

ALTERNATIVA FRECUENCIA [PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 12 73%
DE ACUERDO 10 23%
DESACUERDO ° o
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 3: La GCH y la Competitividad
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Fuente: Ortiz, José (2014)
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Andlisis: El factor humano puede sentir que sélo es utilizado por la
empresa para cumplir con las metas de caracter organizacional, sin embargo
la empresa esta rodeada de metas y de compromisos que apuestan por la
competitividad empresarial, tomando en cuenta el mercado, la oferta, la
demanda del producto y en general los aspectos que conllevan de caracter
externo (globalizacion, politicas, mercado, regulaciones) asi como los de
caracter internos (planificacion, estrategias, condiciones del ambiente
organizacional, motivacion, liderazgo entre otros) que determinan de una u
otra forma su competitividad, de esta manera, un 40% de la muestra
consultada consideran que La GCH toma en cuenta factores de
competitividad organizativa con énfasis en la diversidad del trabajo existente

en la organizacion.

P.4 La GCH en la organizacion toma en cuenta a calidad de
servicio, la mejora continua y la participaciéon de los empleados en

nuevas practicas organizacionales.

Cuadro 4: La GCH y la calidad de Servicio

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 12 40%
DE ACUERDO 13 43%
NI DE ACUERDO, NI EN DESA CUERDO 5 17%
EN DESA CUERDO 0%
MUY EN DESACUERDO 0] 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Grafico 4: La GCH y la calidad de servicio
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Fuente: Ortiz, José (2014)

Analisis: Con un 54% representado en 16 informantes claves, la
calidad de servicio es una actividad que involucra al elemento humano en su
desarrollo, en la cual el cliente, por lo general, est4 esperando que se haga
cierta una vieja premisa que dice “el cliente siempre tiene la razén",
recibiendo el mejor de los servicios, esto implica que se toma en cuenta la
actitud que se perciba de parte de quien presta el servicio la cual puede
definir su nivel de satisfaccion, de alli que su calidad pueda verse seriamente
afectada por la actitud de las personas involucradas.

P. 5. La GCH toma en cuenta factores como la inseguridad del trabajo,
la normativa legal que rige en los marcos regulatorios venezolano
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Cuadro 5: La Inseguridad del trabajo y la normativa legal.

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 14 47
DE ACUERDO 9 30
NI DE ACUERDO, NI EN DESA CUERDO 7 23
EN DESA CUERDO
MUY EN DESA CUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Gréfico 5: La Inseguridad del trabajo y la normativa legal.

m MUY DE ACUERDO
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B EN DESACUERDO

= MUY EN DESACUERDO

Fuente: Ortiz, José (2014)

Analisis: Con un porcentaje significativo el 48% de los consultados
han estado totalmente de acuerdo en que la organizacion toma en cuenta
todos aquellos factores que puedan de una u otra forma garantizar la

seguridad de sus empleados, asi como también todos aquellos componentes

que configuran las condiciones propias del ambiente organizacional.
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P.6: La GCH tiene como fin la utilizacién de los Recursos

Humanos para alcanzar los objetivos organizacionales.

Cuadro 6: La GCH y la utilizacion del os recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 14 47
DE ACUERDO 9 30
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 7 23
EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 6: La GCH y la utilizacién del os recursos humanos
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Fuente: Ortiz, José (2014)

Analisis: Con un alto porcentaje 47% representado en 14 informantes
claves consideran que la gestion del talento humano es aquella que permite
alcanzar los objetivos organizacionales. Con esto se deja de manifesté que
se garantiza el compromiso de la alta direccion, dado que la gestion
estratégica de los recursos humanos y el plan que desarrolle permiten

convertir dicho plan en una visibn mas amplia logrando con ello el

cumplimiento de los objetivos.
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P. 7: La GCH representa un area interdisciplinaria, abarca una
gran cantidad de campos de conocimientos, se refieren a aspectos

internos y externos de la organizacion.

Cuadro 7: La GCH y la representacion de areas interdisciplinarias

de aspectos internos y externos.

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 13 43%
DE ACUERDO 5 17%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 7 23%
EN DESACUERDO 5 17%
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 7: La GCH y la representacidn de areas interdisciplinarias

de aspectos internos y externos.
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Fuente: Ortiz, José (2014)
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Andlisis: Un 43% de los consultados representados con 13
informantes claves han estado de acuerdo que la GCH representa un area
interdisciplinaria, abarca una gran cantidad de campos de conocimientos, se
refieren a aspectos internos y externos de la organizacion. En este sentido,
coincide con lo establecido por Gémez Mejias (1994) cuando denota que el
desarrollo de una perspectiva global en la gestion a empresarial de recursos

humanos, permiten que se examine bajo el prisma de una estrategia.

P.8 Para lograr una GCH efectiva es necesario la integracion de
algunas técnicas de gerencia de los recursos humanos, tales como
considerar pasar de una légica de costos a una de recursos, con una

mayor implicacion del gerente de la funcion en latoma de decisiones

Cuadro 8: La GCH efectiva y laintegraciéon de técnicas de los

recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 16 54%
DE ACUERDO 7 23%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 6 20%
EN DESACUERDO 1 3%
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Grafico 8: La GCH efectivay laintegracion de técnicas de los

recursos humanos
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Fuente: Ortiz, José (2014)

Analisis: Con un 54% los consultados estuvieron de acuerdo que la
GCH se hace necesario cumplir con las técnicas de la gerencia, pero
ademas considerar que en el proceso de la toma de decisiones se deben
considerar una serie de premisas para lograr el éxito en la organizacion, con
la consecuente disminucion de incertidumbre que pueda imperar en el
contexto empresarial. Al respecto, Peter Drucker (2005) sefiala que los

elementos relevantes en la toma de decisiones son:

1) Se debe verificar si la decision a tomar es programada 0 no
programada.

2) Se deben definir las condiciones limites, estas son: los fines,
metas y condiciones que debe satisfacer la decisién. Cuanto mas claramente
estén éstas definidas mas probable es que se llegue a una buena decisién y
se alcancen los fines buscados.

3) Se debe confirmar que la decisiébn a la cual se llego es la
correcta antes de ponerla en practica. Por correcta se entiende que la

decision que se tomo va a cumplir las condiciones limite y que se ajusta a
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las especificaciones del problema.

4) Llevar la decision a la practica. Esta es la parte que exige mas
tiempo. El curso de accion para poner en practica la decision debe estar
adecuada a quienes vayan a ponerla en préactica.

5) La retroalimentacion. Es muy importante que luego de poner en

practica la decision se analice si la misma esta llevando a los resultados

buscados.

P.9: La GCH en las organizaciones es de vital preponderancia
(importancia) para el logro de la competitividad y desarrollo

organizacional.

Cuadro 9: La GCH en las organizaciones es vital

ALTERNATIVA FRECUENCIA]| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 19 63%
DE ACUERDO 9 30%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 2 7%
EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
Grafico 9: La GCH en las organizaciones es vital
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Andlisis: La GCH es de vital importancia para el logro de la
competitividad y desarrollo empresarial, con un 63% , lo que hace denotar
que el aumento en la competitividad en todo el mundo ha puesto un énfasis
especial en los avances tecnoldgicos para las innovaciones de productos y
procesos, no obstante este énfasis ha incrementado la necesidad de
transferir conocimiento, aprendizaje, acerca de practicas, técnicas o métodos
gue han sido eficaces en los paises y por ende en las empresas y métodos
de trabajo, lo que hace denotar la gran relevancia para el logro de la

competitividad en las empresas con personas de alto desempeiio.

P.10: La Gestion de los Recursos Humanos reconoce a Sus

empleados como clave del éxito en una economia global.

Cuadro 10: La Gestién de los RH como clave del éxito

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 15 50%
DE ACUERDO 11 37%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 13%
EN DESACUERDO 0 0%
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Gréafico 10: La Gestion de los RH como clave del éxito.
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Fuente: Ortiz, José (2014)

Anélisis: Con un 50% los consultados reconocen que los recursos
humanos es la clave del éxito en una economia Global, esto se debe en
gran medida a que los impresionantes cambios que han ocurrido en el
mundo requieren de mas componentes asociados con el comportamiento,

estructuras y procesos en una economia global.
PARTE II:
P.11: La planificaciobn estratégica es el marco de mayor

significancia para el logro de los objetivos y actividades de la empresa

através de la GCH.

61



Cuadro 11: La Planificacion Estratégica

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 9 30%
DE ACUERDO 20 67%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 1 3%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Gréfico 11: La Planificacion Estratégica
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Analisis: Con un 67% la planificacion estratégica es el marco de

mayor significancia para el logro de los objetivos estratégicos de la empresa,

al respecto para Menguzzato, M. y Renau, J.J. (1991) destaca entre los

factores que han ido favoreciendo la evolucion de las teorias de los recursos

humanos y por ende el componente estratégico en las organizaciones giran

entorno ha:
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1)Los cambios que se han producido y que siguen
produciéndose en las empresas y en el entorno mismo
de los recursos humanos.2) ElI aumento de la
competencia que ha obligado a las empresas a apostar
por las innovaciones tecnolégicas, con las
consiguientes resistencias que llevan implicitas.3) El
mayor dinamismo e intervencion del factor humano en
todo el proceso productivo hace que su papel sea cada
vez mas importante.4) La validez de los objetivos
econémicos, matizada por la necesidad de considerar
ademas los objetivos sociales. (p.147)

Estos factores permiten interpretar que las distintas teorias y puntos
de vista se dirigen en las aportaciones de la escuela de las relaciones

humanas y que se traducen final.

P.12: La GCH requiere velar por los factores ambientales,
culturales y tecnoldgicos de la organizacion

Cuadro 12: La GCH y los factores ambientales, culturales y

tecnologicos

ALTERNATIVA FRECUENCIA]| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 17 57%
DE ACUERDO 9 30%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 13 3%
EN DESACUERDO 0 0%
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Grafico 12: La GCH requiere velar por factores ambientales,
culturales y tecnoldgicos
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Andlisis: La GCH requiere velar por los factores ambientales,
culturales, tecnolégicos de la organizacion, hoy en dia estos factores son
considerados dentro de la concepcibn del plan estratégico de las
organizaciones, en consecuencia la generacion de estrategias en pro del
ambiente, de la cultura y de la tecnologia son determinantes en la
consolidacion de estos factores. Con un 57% asi fue determinado por los

consultados.

P.13: LA GCH debe contar con una mayor implicacion vy

determinacion del gerente en latoma de decisiones

64



Cuadro 13: La GCH y la Toma de Decisiones

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 12 40%
DE ACUERDO 15 50%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 2 7%
EN DESACUERDO 3%
MUY EN DESACUERDO 0 3%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 13: La GCH y la Toma de Decisiones

7% 3% r

N

B MUY DE ACUERDO

B MUY EN DESACUERDO

B DE ACUERDO

NI DE ACUERDQ, NI EN
DESACUERDO

B EN DESACUERDO

Fuente: Ortiz, José (2014)

Andlisis: Con un 50% los consultados seguidos con un 40% han
considerado que la toma de decisiones por parte de la gerencia debe estar
relacionada con la Gestién del Capital Humano, coincide tal afirmacién con
Stoner, Freeman y Gilbert (1996:260) cuando indica que la toma de

decisiones es considerada como un proceso para identificar y seleccionar

un curso de accion para resolver un problema especifico.

P.14: La GCH debe ser parte de la imagen corporativa y velar por

el logro de los objetivos de la organizacién.
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Grafico 14: La GCH y laimagen corporativa

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 18 60%
DE ACUERDO 8 27%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 13%
EN DESACUERDO 0 0%
MUY EN DESACUERDO 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Cuadro 14: la GCH y laimagen corporativa

0%
o

m MUY DE ACUERDO

B MUY EN DESACUERDO

B DE ACUERDO

NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO

m EN DESACUERDO

Fuente: Ortiz, José (2014)

Andlisis; En la actualidad

toda

imagen corporativa en

las

organizaciones debe estar alineado con la GCH, segun los resultados de los

consultados (un 60%) asi lo han considerado, en este sentido la imagen

corporativa o bien identidad corporativa corresponde a la opinion de aquellas

personas vinculadas al entorno empresarial que emiten opinion tal como

aparece visible a sus interlocutores, clientes y mercado.
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P.15: La GCH debe estar alineada a la estructura organizativa de

la empresa.
Cuadro 15: La GCH y la estructura organizativa de la empresa.

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 19 63%
DE ACUERDO 7 30%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 7%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Gréfico 15: La GCH y la estructura organizativa de la empresa.
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Andlisis: Un 63% de los consultados han estado de acuerdo en que la GCH

esta alineada a la estructura organizativa de la empresa, en este sentido, en
el mundo global una forma de competir consiste en ir generando integracion
y combinaciones de recursos y capacidades para lograr obtener nuevas

ventajas competitivas, asi como disefiar mecanismos que permitan proteger
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la fuente de esta ventaja competitiva ante un mercado cada vez mas

complejo y lleno de transformaciones.

P.16: La GCH debe estar implicada en la toma de decisiones de la

organizacion.

Cuadro 16: La GCH y latoma de decisiones

ALTERNATIVA FRECUENCIA] PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 16 53%
DE ACUERDO 11 37%
NIDE ACUERDO, NI EN DESACUERDO 3 10%
EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 16: La GCH y latoma de decisiones
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Andlisis: Con un 53% los consultados han considerado que la
toma de decisiones de la organizacion debe estar alineada con la GCH,
esto reafirma lo correspondiente a lo establecido en todo proceso de toma
la necesidad de

de decisiones, que implica evaluar, clarificar y
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descomponer las situaciones complejas en eventos que sean controlables,

por tanto se hace relevante identificar, por tanto habra que considerarse

tres condiciones por parte de la GCH y de la organizacion, en cuanto a la

toma de decisiones:

1. Los problemas que deben ser resueltos

2. Las decisiones que deben ser tomadas

3. Los eventos futuros que deben ser analizados y planificados.

P.17: La GCH tiene poder de decisiébn en cuestiones de tipo

estratégico directamente relacionadas con la funcion del personal

Cuadro 17: La GCH tiene poder de decision

ALTERNATIVA

FRECUENCIA| PORCENTAJE

MUY DE ACUERDO

12

40%

DE ACUERDO

30%

NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO

30%

EN DESACUERDO

MUY EN DESACUERDO

0%

TOTAL

30

100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 17: La GCH tiene poder de decisién
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Anélisis: Con un 40% los consultados han considerado expresar que
el poder de decision tiene caracter estratégico por parte de la GCH, la
direccién de recursos humanos en cualquiera de sus dimensiones tanto
publica como privada y desde una perspectiva estratégica, agregar valor a
los procesos de gestion humana que se desarrollan en el ambito
internacional y nacional. Hay que destacar al respecto que la diferencia
entre una vision funcionalista y una vision estratégica de la direccion Humana
es fundamentalmente que en la primera, las actividades tradicionales de esta
area (Disefio de cargos, Seleccion, Gestion del Desempefio, Plan de Carrera
Administracion de la Compensacion Capacitacién y Desarrollo, entre otros)
son fines en si mismas, es decir se llevan a cabo en forma independiente,
cada una tiene un propdsito pero no existe conectividad ni interrelacion unas
con otras, cada uno logra (cuando lo hace) cumplir responsabilidades que en
la practica no agregan valor y en muchos casos no tiene ninguna relacion
con los objetivos organizacionales, no obstante considerando las condiciones
planteadas en el sistema tradicional se tiene que la visibn de caracter
estratégica que configura la direccion de los recursos humanos -
considerandolo como un componente que incide en forma determinante en el
funcionamiento estableciendo sus procesos internos alineados a la misién y
vision institucional como el norte que guia los procedimientos internos y

externos.

P.18: EL modo competitivo de la organizacién es a través de la

optimizacién de los procesos de gestion del capital humano.
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Cuadro 18: El modo competitivo de la Organizacion y la GCH

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 13 43%
DE ACUERDO 12 40%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 17%
EN DESACUERDO 0
MUY EN DESACUERDO 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 18: El modo competitivo de la Organizacion y la GCH
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Andlisis: Se hace necesario indicar que los impresionantes cambios
gue han ocurrido en el mundo requieren mas de componentes asociados con
el comportamiento, estructuras y procesos. Conforme a estas condiciones la
administracion de recursos humanos representa una condicion determinante
en las empresas para mejorar su funcionamiento y alcanzar altos niveles de

productividad y competitividad. Ciertamente, son muchos los tratadistas de
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temas asociados al comportamiento organizacional y a la administracion de
persona que indudablemente estan altamente vinculados en la busqueda de
alternativas para lograr métodos y técnicas eficaces en la armonia de la

consecucion de personas competentes.

En todo lo anteriormente sefialado es importante reconocer que para
las organizaciones implementar los cambios en pro de sus beneficios, debera
aceptar que, a) deben adaptarse a la complejidad del mundo actual para ser
mas eficaces y flexibles, para ello, se requiere de una politica de formacion
eficaz. b) La nueva construccién ha de basarse en equipos
multidisciplinarios, dejando al margen lo individual. c) La direccién clasica de

mando y control, debe dejar paso a una direccidn perceptiva.

P.19: Debe garantizarse la integracion de las areas estratégicas

de la organizacion

Cuadro 19: Las éareas estratégicas de la organizaciéon

ALTERNATIVA FRECUENCIA[ PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 16 54%
DE ACUERDO 10 33%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 13%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

72



Grafico 19: Las areas estratégicas de la organizacién
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Andlisis: Con un 54% los consultados han considerado que debe
garantizarse la integracion de las areas estratégicas de la organizacién, es
decir la GCH debe en su plan estratégico de recursos humanos tomar en

cuenta todas las areas de la organizacion, y con ellas sus planes a corto,

mediano Yy largo plazo.

P.20: El Empleo de las tecnologias novedosas debe ser

incorporadas al sistema de gestion de recursos humanos

Cuadro 20: El empleo de las tecnologias novedosas

ALTERNATIVA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

MUY DE ACUERDO

19

63%

DE ACUERDO

9

30%

NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO

7%

EN DESACUERDO

0

MUY EN DESACUERDO

0

TOTAL

30

100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Grafico 20: El empleo de las tecnologias novedosas
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Anadlisis: Un 63% han considerado que el empleo de las TIC
(tecnologias novedosas) deben estar incorporadas en la gestion de los
recursos humanos de la organizacion. Las tic han evolucionado
enormemente en las Ultimas décadas des los lentos, complejos y grandes
ordenadores a las Uutiles herramientas informaticas y las redes de
comunicacion de nuestros dias. Se han abierto enormes posibilidades en la
direccion de las personas y la organizacién del trabajo. La rapida evolucién
de las tecnologias de la informacion ayuda a los profesionales y en particular
a los de recursos humanos a estar a la vanguardia de estos cambios
tecnologicos, provocando con ello la automatizacién de servicios que presta

en el marco de la gestién.

P.21: La GCH debe mantener y seleccionar los mejores talentos.
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Cuadro 21: La GCH debe mantener y seleccionar los mejores

talentos.
ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 18 60%
DE ACUERDO 8 27%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 13%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Gréfico 21: La GCH debe mantener y seleccionar los mejores

talentos.
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Andlisis: Un 60% ha considerado que la gestion del capital humano debe
ocuparse de seleccionar los mejores talentos, la organizacion aun cuando tiene su
propio sistema de seleccion de recursos humanos, realiza esfuerzo para destacar lo
correspondiente al proceso de seleccidn de personal, donde el seleccionador
debe utilizar herramientas basadas en la creacion de situaciones activas para

extraer informacion del candidato, y para esto se puede valer de puntos de

75



decision previamente definidos, los cuales les permitiran desarrollar el
proceso, logrando con ello establecer el conocimiento de todos los
involucrados en la seleccion de personal y la definicién de funciones de cada
una de las personas que intervienen para la seleccion del candidato, siendo
estas condiciones indispensables para garantizar la seleccién correcta del

nuevo trabajador que integrara el equipo de trabajo de la organizacion.
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PARTE IlI:

P.22: La gestion del capital humano es esencialmente una tarea

importante y de largo plazo
Tabla 22: La GCH es una tarea importante.

ALTERNATIVA FRECUENCIA]PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 24 60%
DE ACUERDO 5 27%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 1 13%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 22: La GCH es una tarea importante.
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Andlisis: para los consultados en una proporcion de un 60% la GCH

es una tarea importante porque le permite a la organizacion garantizar un
orden juridico, econémico, de eficacia y equidad y de coordinacién y control

de la actividad de las personas a mediano y a largo plazo. Existe en la
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actualidad para muchos directores de recursos humanos un acuerdo
generalizado en admitir que el valor que el capital humano aporta a la
empresa permite generar ventajas competitivas en tanto que sea un factor

relevante para la actividad que la empresa desarrolla.

P.23: La GCH logra conformar un equipo de gente con talento,

identificada con los objetivos de la organizacion

Cuadro 23: La GCH conforma equipo de gente.

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 16 53%
DE ACUERDO 11 37%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 3 10%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Gréfico 23: La GCH conforma equipo de gente.
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Andlisis: los consultados han considerado importante reconocer con
un 53% que la GCH permite la conformacién de equipos de trabajo que
genere un valor a la organizacién a traves de las capacidades y recursos que
se tengan en pro del desarrollo profesional y de carrera de las personas que
integran la organizacién, el trabajo en equipo es una pieza clave y
fundamental para la generacién de ventajas competitivas y armonicas en la

organizacion.

P.24: La GCH toma en cuenta factores de competitividad
organizativa con énfasis en la diversidad del trabajo existente en la

organizacion.

Cuadro 24: La GCH toma en cuenta los factores de competitividad

organizativa

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 17 43%
DE ACUERDO 9 40%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 17%
EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Gréfico 24: La GCH toma en cuenta los factores de competitividad

organizativa
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Analisis: Con un 43% la gestion de los recursos humanos toma en
cuenta los factores que le permiten posicionarse en el mercado asi como la

capacidad competitiva, esto permitira:

1. Impulsar a la empresa para que satisfaga las necesidades y
requerimientos futuros del personal.

2. Aumentar el nivel de rendimiento del empleado para incrementar la
productividad y la ganancia en la empresa.

3. Desarrollar y canalizar el conocimiento del empleado para
disminuir la probabilidad de errores garantizando mayor calidad.

4. Establecer un clima organizacional que motive a los empleados al
mejor desempefio de sus labores.

5. Demostrar al empleado los beneficios personales que la
organizacion le ofrece a través de los programas de formacion.

6. Proporcionar el conocimiento que requiere para el mejor

desemperio de sus actividades, asi como mantener al empleado al

80



corriente de los avances en su respectivo campo de trabajo,
adaptando al individuo a las oportunidades, asi como a los riesgos
que producen los cambios.

7. Ofrecer al empleado mayor desarrollo personal.

P.25: La GCH toma en cuenta factores como la inseguridad del
trabajo, la normativa legal que rige en los marcos regulatorios

venezolano

Cuadro 25: La GCH y los factores de inseguridad del trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 13 48%
DE ACUERDO 14 45%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 2 7%
EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 25: La GCHy los factores de inseguridad del trabajo
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Andlisis: Con un 48% los consultados han considerado que la GCH toma
en cuenta factores como la inseguridad del trabajo, asi como la normativa
legal que rige en los marcos regulatorios venezolano. En este sentido, la
legislacién venezolana prevé una serie de aspectos condicionantes a lo
planteado en la interrogante, es decir, aquellas relativas a las obligaciones
para el empleador derivadas del a Ley Organica de prevencion, Condiciones
y Medio Ambiente del Trabajo (LOPCYMAT) vy el reglamento de las

condiciones de Higiene y Seguridad en el Trabajo.

P.26: La GCH en la organizacion toma en cuenta la calidad de
servicio, la mejora continua, y la participacién de los empleados en

nuevas practicas organizacionales.

Cuadro 26: La GCH en la organizacion y la calidad de Servicio.

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 13 48%
DE ACUERDO 14 45%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 2 7%
EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
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Grafico 26: La GCH en la organizacion y la calidad de Servicio.
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Andlisis: Con un 48% de los consultados es importante destacar que

la calidad de servicio prestado por una eficiente gestion de recursos

humanos permitira:

1. La aceptacion que el cliente (las personas) es el factor mas
importante del proceso.

2. El convencimiento de que si hay forma de mejorar.

3. La existencia y consistencia de un enfoque administrativo,
liderazgo y participacion.

4. El estandar del desempefio de cero errores.

5. Enfocar el mejoramiento en el proceso a través de las personas.

6. El reconocimiento a los éxitos.

7. El convencimiento de que los proveedores no pueden cooperar con

nosotros sin comprender nuestras necesidades.

P.27. La GCH es la utilizacion de los recursos humanos para alcanzar

objetivos organizacionales
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Cuadro 27: La GCH de los recursos organizacionales

ALTERNATIVA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

MUY DE ACUERDO

12

41%

DE ACUERDO

13

45%

NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO

4

14%

EN DESACUERDO

MUY EN DESACUERDO

TOTAL

30

100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 27: La GCH de los recursos organizacionales
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Analisis: Un 45% de los consultados han acordado estar muy de

acuerdo al considerar que la gestion del capital humano es clave para el

fortalecimiento y desarrollo profesional de los trabajadores, siendo este factor
la clave fundamental para alcanzar los indices mas altos de rendimiento en

cada una de las areas de la organizacién, producto de sistemas de caracter

de formacion.
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P.28: La GCH representa un é&rea interdisciplinaria, abarca una
gran cantidad de campos de conocimientos, se refieren a aspectos

internos y externos de la organizacion.

Cuadro 28: La GCH representa un area interdisciplinaria

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 11 37%
DE ACUERDO 7 23%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 12 40%

EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO

TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)
Grafico 28: La GCH representa un area interdisciplinaria
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Andlisis: Con un 40% los consultados han indicado que la GCH
representa un area interdisciplinaria, la cual abarca una gran cantidad de
campos de conocimientos, tomando en cuenta los aspectos internos y
externos de la organizacion. En este sentido, la GCH busca involucrarse en

factores internos tales como: seleccion, capacitacion, formacion, planificacion
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entre otros, y externos aquellos que en gran medida estan directamente

asociados a los marcos que regulan el componente gubernamental.

P. 29: Para lograr una GCH efectiva es necesario la integracion de
algunas técnicas de gerencia de los recursos humanos, tales como
considerar pasar de una légica de costos a una de recursos, con una

mayor implicacion del gerente de la funcidn en latoma de decisiones.

Cuadro 29: La GCH Yy la integracion de técnicas gerenciales en la

toma de decisiones.

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 14 47%
DE ACUERDO 9 30%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 4 13%
EN DESACUERDO 3 10%
MUY EN DESACUERDO
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 29: La GCH y la integracion de técnicas gerenciales en la

toma de decisiones.
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Andlisis: Con un alto porcentaje manifestado en un 47% los
consultados han considerado que para el logro de una GCH efectiva es
necesario la integracion de algunas técnicas de gerencia de los recursos
humanos, tales como considerar pasar de una logica de costos a una de
recursos, con una mayor implicacion del gerente de la funcion en la toma de

decisiones
P.30: La GCH en las organizaciones es de vital preponderancia
(importancia) para el logro de la competitividad y desarrollo

organizacional.

Cuadro 30: La GCH en las organizaciones

ALTERNATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 22 73%
DE ACUERDO 7 23%
NIDE ACUERDO, NIEN DESACUERDO 1 4%
EN DESACUERDO 0 0
MUY EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 30 100%

Fuente: Ortiz, José (2014)

Grafico 30: La GCH en las organizaciones
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Andlisis: Las personas en cualquier organizacion son aquellas que
tiene la capacidad del éxito de la empresa y la posibilidad de su impulso a
través del esfuerzo y la aportacion profesional, por tanto estas son los
principales componentes que permiten la generacion de valor en la
organizacion , de esta manera un alto porcentaje representado con un 73%
han considerado que La GCH en las organizaciones es de vital
preponderancia (importancia) para el logro de la competitividad y desarrollo
organizacional intentando que las personas alcancen los mayores logros a

través de sus comportamiento.
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CONCLUSIONES

En la actualidad son muchos los cambios que se han presentado a
través de los afios y en consecuencia las organizaciones tienden a ser mas
innovadoras y a utilizar en mayor escala los medios tecnoldgicos para
alcanzar sus objetivos, en esta época de cambios el capital humano de las
organizaciones tiende a tener como un gran desafio la necesidad de
incorporarse vertiginosamente a las transformaciones que son propias de los

sistemas de informacion y ademas de organizaciones inteligentes.

A continuacién se presentan las conclusiones detalladas en el orden
de los objetivos especificos planteados en la investigacion:

En relaciébn al primer objetivo especifico el cual consistia en la
identificacion de las teorias y los componentes de éxitos de la gestion del
capital humano, en este sentido el autor destacoO la teoria de la
administracion de los recursos humanos la cual deja en evidencia las
condiciones que rigen a través de sus diversos sub-sistema. Ademas en el
texto asi como en los resultados obtenidos se destacaron tedricos como
Menguzzato y Renau (1991,p.147) los cuales definen la gestién del capital
humano como una ventaja competitiva, siendo los factores que han ido
favoreciendo la evolucion de las teorias de los recursos humanos y por ende

el componente estratégico girando en torno a los siguientes aspectos

Los cambios que se han producido y que siguen produciéndose en las
empresas y en el entorno mismo de los recursos humanos.

g El aumento de la competencia que ha obligado a las empresas a
apostar por las innovaciones tecnoldgicas, con las consiguientes

resistencias que llevan implicitas.
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g El mayor dinamismo e intervencion del factor humano en todo el
proceso productivo hace que su papel sea cada vez mas importante.
g La validez de los objetivos econdmicos, matizada por la necesidad de

considerar ademas los objetivos sociales.

De la misma manera, Stoner, James A.(1994.pp.415), Wether (2008),
Urdaneta (2012) , Sastre y Aguilar (2008), Bayon Marine (2004) entre otros
aluden los factores basicos en torno a una buena gestion de Recursos
Humanos, entre los que se destacan:

1.- Hacer planes para las necesidades futuras, decidiendo cuantas
personas y con qué habilidades necesitara la organizacion.

2.- Hacer planes para un equilibrio futuro, comparando la cantidad de
empleados necesarios con la cantidad de empleados presentes, que
seguramente se quedard en la organizacién. Lo que conduce al tercer
aspecto basico a saber.

3. - Hacer planes para reclutar empleados o despedirlos.

4.-Hacer planes para formar a los empleados, con objeto de garantizar
que la organizacién tenga un suministro constante de personal experto y
capaz.

El segundo objetivo se oriento a determinar los componentes que
garantizan una optima gestion del capital humano en una empresa
productora de alimento de consumo masivo, considerando factores
innovadores e integrados al proceso de gestion humana., en este sentido y
en el marco de lo concebido en el proceso de investigacion , se logré
determinar, que en la actualidad existen cambios Evolutivos, transformadores
y Sistematicos, los cuales traen como consecuencia otros tipos de cambios
como: de clima y cultura organizacional, de procesos, de productos y
servicios, tecnolégicos y de recursos humanos por lo que se desprende la

necesidad de que las organizaciones realicen un diagnostico de las
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condiciones tanto internas como externas para dar respuesta a las

demandas de un entorno cambiante y lograr un 6ptimo desenvolvimiento

Como tercer objetivo se busco generar estrategias que generan valor
a la gestion del capital humano en una empresa productora de alimento,
como un factor que garantiza el éxito competitivo., por tanto a través de los
consultados (en total 30) se determiné que una Optima gestion humana

apunta a ofrecer alternativas como la motivacion.

Motivar a alguien depende de lo que esa persona desea. A
continuacion se encuentran algunos elementos importantes que hay que
tener en consideracion sobre lo que las personas desean, sobre cuéles son
sus necesidades: a) las personas tienen muchas necesidades diferentes, b)
una necesidad satisfecha no es un motivador, c)las necesidades estan
estructuradas en una jerarquia de dos niveles, d) las necesidades difieren en
cuanto a lo que las satisface, €) en un momento dado se activa mas de una
necesidad, f) el dinero responde a varias necesidades diferentes y g) las

personas también tienen una gran necesidad de recibir un trato equitativo.
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RECOMENDACIONES

Entre las Recomendaciones se encuentran:

Alinear las metas de la organizaciébn con las metas profesionales de
los empleados tomando en cuenta el puesto de trabajo y las
competencias que requiere el cargo y el plan estratégico de la
organizacion.

Proveer a la empresa de un sistema de informacion actualizado,
confiable y oportuno para la mejore notablemente los procesos.
Disefiar planes de formacion alineados con los propdésitos
correspondientes al plan estratégico de los recursos humanos y de la
organizacion.

Establecer mecanismos de informacion adecuados a la cultura
organizacional.

Preparar informacion relativa a los avances de la organizacion, de
caracter tecnologico, funcional y operativo.

Crear un sistema de comunicacion efectivo que permita el trabajo en
equipo.

Implementar y ejecutar la planeacion respecto a la formacion y la
evaluacion del desempefio ajustada a la programacion pautada,
ofreciendo asistencia oportuna, apoyo Yy retroalimentacion.

Disefar estrategias efectivas orientadas a la busqueda de los mejores
talentos.

Fortalecer la gerencia en pro de la competitividad de la organizacion.
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DEUS LIBERTAS CULTURA

CONTROL DE ESTUDIOS
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Facultad de Ciencias Economicas y Sociales

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA DE ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES LABORALES

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario es un instrumento disefiado como parte de la tesis titulada:
LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO FACTOR CLAVE DE EXITO DE UNA
EMPRESA PRODUCTORA DE ALIMENTOS DE CONSUMO MASIVO. Teniendo la
tesis como objetivo general: Analizar la gestion del capital humano como factor
clave de éxito de una empresa productora de alimentos de consumo masivo. Para el
logro de este objetivo se hace necesario solicitar la informacién correspondiente al
objeto de estudio que se ha planteado en el proceso de investigacion. A tal efecto,
me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su colaboracién a través de su opinién
respecto al tema seleccionado por mi tutora y el suscrito. Le garantizamos
confidencialidad y discreciébn de la informacion suministrada por usted. Su
contribucion seré considerada valiosa para el desarrollo del trabajo de grado y en
consecuencia para el alcance de los objetivos propuestos. En nombre de la
Universidad de Carabobo y en el mio propio le expreso mi profundo agradecimiento

por su colaboracion.

TESISTA: LIC. JOSE ORTIZ

Tutora: MERCEDES B. BLANCO
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INSTRUCCIONES GENERALES

1.- Lea detenidamente las preguntas formuladas y proceda a responder.

2.- El instrumento consta de tres partes:

1. La gestion del capital humano.
Componentes de éxitos en la gestidon del Capital Humano.
Los recursos humanos en el marco de una empresa productora de alimento
de consumo masivo

3.- Para responder a las preguntas se hace necesario, escoger una sola alternativa
en base a la siguiente escala.

: Totalmente de Acuerdo.
: Parcialmente de Acuerdo.

A
B
- C: Nide Acuerdo ni en Desacuerdo.
D: Parcialmente en Desacuerdo.
E

: Totalmente en Desacuerdo

4.- En caso de duda favor comunicarse a alguna de las siguientes direcciones de

correo electrénico:
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PRIMERA PARTE

RESPECTO A LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO. GCH

A

La gestion del capital humano es esencialmente una tarea
importante y de largo plazo

La GCH logra conformar un equipo de gente con talento,
identificada con los objetivos de la organizacion

La GCH toma en cuenta factores de competitividad
organizativa con énfasis en la diversidad del trabajo
existente en la organizacion.

La GCH toma en cuenta factores como la inseguridad del
trabajo, la normativa legal que rige en los marcos
regulatorios venezolano

La GCH en la organizacion toma en cuenta la calidad de
servicio, la mejora continua, y la participacion de los
empleados en nuevas practicas organizacionales.

La GCH es la utilizacién de los recursos humanos para
alcanzar objetivos organizacionales

La GCH representa un area interdisciplinaria, abarca una
gran cantidad de campos de conocimientos, se refieren a

aspectos internos y externos de la organizacion.

Para lograr una GCH efectiva es necesario la integracion de
algunas técnicas de gerencia de los recursos humanos |,
tales como considerar pasar de una logica de costos a una
de recursos, con una mayor implicacién del gerente de la
funcién en la toma de decisiones

La GCH en las organizaciones es de vital preponderancia
(importancia) para el logro de la competitividad y desarrollo
organizacional.

10

La Gestion de los Recursos Humanos reconocen a sus
empleados como una llave al éxito en una economia global
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SEGUNDA PARTE

COMPONENTES DE EXITO EN LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO.

ABCDE

La planificacion estratégica es el marco de mayor

11 o . - -
significancia para el logro de los objetivos y actividades
de la empresa a través de la GCH

12 La GCH requiere velar por los factores ambientales,
culturales y tecnoldgicos de la organizacion

13 LA GCH debe contar con una mayor implicacion y
determinacion del gerente en la toma de decisiones

14 La GCH debe ser parte de la imagen corporativa y velar
por el logro de los objetivos de la organizacion.

15 La GCH debe estar alineada a la estructura organizativa
de la empresa.

La GCH debe estar implicada en la toma de deciones de

16 la organizacion.

17 La GCH tiene poder de decisién en cuestiones de tipo
estratégico directamente relacionadas con la funcion del
personal.

EL modo competitivo de la organizacion es a través de la

18 optimizacién de los procesos de gestiébn del capital
humano.

19 Debe garantizarse la integracion de las &reas
estratégicas de la organizacion.

El Empleo de las tecnologias novedosas debe ser

20 incorporadas a los sistema de gestion de recursos
humanos
La GCH debe mantener y seleccionar los mejores

21

talentos.
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TERCERA PARTE

LOS RECURSOS HUMANOS EN EL MARCO DE UNA EMPRESA PRODUCTORA
DE ALIMENTO DE CONSUMO MASIVO

ABCDE

La gestion del capital humano es esencialmente una tarea
22 | importante y de largo plazo

La GCH logra conformar un equipo de gente con talento,
23 | identificada con los objetivos de la organizacion

La GCH toma en cuenta factores de competitividad
24 | organizativa con énfasis en la diversidad del trabajo
existente en la organizacion.

La GCH toma en cuenta factores como la inseguridad del
25 | trabajo, la normativa legal que rige en los marcos
regulatorios venezolano

La GCH en la organizacion toma en cuenta la calidad de
26 | servicio, la mejora continua, y la participacién de los
empleados en nuevas practicas organizacionales.

La GCH es la utilizacion de los recursos humanos para

7 alcanzar objetivos organizacionales.

La GCH representa un area interdisciplinaria, abarca una
28 | gran cantidad de campos de conocimientos, se refieren a
aspectos internos y externos de la organizacion.

Para lograr una GCH efectiva es necesario la integracion de
algunas técnicas de gerencia de los recursos humanos
tales como considerar pasar de una légica de costos a una
de recursos, con una mayor implicacién del gerente de la
funcién en la toma de decisiones

29

La GCH en las organizaciones es de vital preponderancia
30 | (importancia) para el logro de la competitividad y desarrollo
organizacional.
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ﬁ‘ N RELACIONES LABORALES GRA .

0S SUPE PARA
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales
Universidad de Carabobo

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, BARRIOS ROMERO, KLEIVER JANNETH, titular de la ceédula de
identidad N° 15.948.261, de profesién Magister en Administracion del Trabajo
y Relaciones Laborales, a través de la presente doy validez al instrumento
presentado para mi reconocimiento por el Lcdo. Ortiz Seijas, José Gregorio
para ser aplicado en la Investigacion de Estudios de Postgrado titulado: “LA
GESTION DEL CAPITAL HUMANO FACTOR CLAVE DE EXITO DE UNA
EMPRESA PRODUCTORA DE ALIMENTOS DE CONSUMO MASIVO”; el cual
cumple con los requisitos exigidos para dicho estudio. Por lo tanto, puede ser

aplicado en la muestra seleccionada.

En Valencia a los 14 dias del mes de marzo del afio 2013.
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