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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 en la empresa
Representaciones Samafer, C.A., ubicada en Maturin Estado Monagas, el
mismo tuvo como objetivo general el disefio de estrategias para la
optimizacién de la gestién del talento humano, aplicando la metodologia de la
Teoria de las Restricciones, con la finalidad de identificar las limitaciones que
les impiden desarrollar la gestién del talento humano de manera 6ptima, a fin
de plantear estrategias de mejoras, para que puedan ser utilizadas por la
empresa en un futuro. La metodologia utilizada para el logro de los objetivos
fue la investigacion de campo y documental, en su mayoria consistié en
informacion recopilada dentro de la empresa, ademés, el nivel de
investigacién fue de tipo descriptivo puesto que se delimitd y se especificaron
las caracteristicas mas resaltantes del analisis. Los datos recolectados se
obtuvieron a través de la observacion directa y revision documental. Luego
de efectuar este trabajo se procedid a la presentacion, analisis e
interpretacion de los datos, mediante los cuales se obtuvo las conclusiones y
recomendaciones. Se concluyé que dicha empresa carece de una estrategia
funcional en cuanto a la gestién de talento humanao.

Palabras claves: Estrategias, Optimizacion, Gestion de Talento Humano.

Xiv



INTRODUCCION

La evolucion historica ha planteado retos significativos a la gestion de
talento humano, exigiendo adaptaciones constantes a las necesidades y
expectativas de los actores en el sistema laboral. Este componente, esencial
en los procesos productivos, motiva a las organizaciones a esforzarse
diariamente para ajustarse a las cambiantes condiciones que desafian la

competitividad a nivel local, nacional e internacional.

Las presiones externas para implementar cambios no solo estan
ligadas a la tecnologia, estrategias de produccion y marketing, sino que
también afectan la calidad, cantidad y conocimientos de los recursos
humanos internos. En consecuencia, las empresas se ven obligadas a
realizar adaptaciones tanto internas como externas para mantenerse
competitivas. Es evidente que el modelo de gestion centrado Unicamente en
la produccion ha quedado obsoleto, dando paso a practicas gerenciales que

priorizan la dimension humana del trabajador.

En la actualidad, el reconocimiento generalizado de que el capital
humano es el activo mas valioso en el entorno empresarial subraya su papel
fundamental en la consecucion de objetivos estratégicos y en la mejora de la
eficiencia organizacional. La gestion del talento humano emerge como una
respuesta necesaria a estas nuevas realidades, especialmente en América
Latina, donde las empresas ajustan sus politicas laborales para adaptarse a
condiciones actuales, como la flexibilizacion del empleo y del trabajo, asi

como la integracion social.



En Venezuela, las organizaciones contemporaneas se encuentran en
una constante busqueda de adaptacibn en un entorno que demanda

esfuerzos significativos.

Para la gerencia venezolana, la transicion de una situacion de relativa
abundancia econOmica a una caracterizada por la escasez de recursos y
creciente complejidad ha transformado la manera de abordar la gestion del
talento humano. Se evidencia un cambio de paradigma hacia practicas
gerenciales que favorecen la condicion humana del trabajador, reconociendo
que toda empresa estd conformada por individuos cuyo compromiso y

desempefio colectivo son determinantes para su éxito.

No obstante, a pesar de la creciente conciencia sobre la importancia
del personal, aun persiste la preocupacion exclusiva por la némina y el
control, en lugar de considerar plenamente la condicion humana del
trabajador. Es esencial reconocer la necesidad de cambios estructurales,
organizativos y de cualificacion para hacer frente a los desafios del mercado
actual. En este contexto, la funcion de recursos humanos adquiere una
importancia creciente, convirtiéndose en una especializacion vital para
abordar cuestiones fundamentales como el reclutamiento, la seleccion, el

entrenamiento y la evaluaciéon del desempefio.

En el caso especifico de Representaciones Samafer, C.A. la gestion del
talento humano enfrenta varios obstaculos en la actualidad, que pueden
dificultar el desarrollo y el rendimiento 6ptimo de los empleados. Estos
desafios pueden impactar negativamente en el sentido de pertenencia,
rendimiento laboral y motivacién de los empleados, afectando asi el éxito y
crecimiento de la empresa. Es por ello que se plante6 aplicar la metodologia

gue soporta las Teorias de las Restricciones (TOC) a la gestién de talento



humano, identificando todas las variables y limitaciones propias de sus
practicas gerenciales, ante un entorno altamente cambiante e influenciado

por las situaciones emergentes en el pais.

Es de destacar, que La Teoria de Restricciones TOC fue presentada
por Eliyahu Goldratt en su libro sobre la gestion empresarial para aumentar
los beneficios. Abog6 por la adopcion de ciertas ideas y procesos integrales
para mejorar las ventas (rendimiento), la calidad y la fiabilidad en las manos
del personal existente. El objetivo es obtener o establecer a la organizacion
en el camino del éxito. Sin embargo, dice, no agacharse, sentarse y ver qué
pasa, se centra en los puntos que limitan la empresa y como aprovecharlos a
su favor, algunos son fisicos y otros son de Politica y lo que funciona es la

l6gica o el pensamiento, las ideas.

Esta metodologia invita a los administradores de empresas a concentrar
sus esfuerzos en las actividades que tienen incidencia directa sobre la
eficacia de la empresa como un todo, es decir, sobre los resultados globales.
Para que el sistema empresarial funcione adecuadamente las operaciones
deben ser estabilizadas, para ello es necesario identificar y alterar las
politicas contraproducentes.

Este trabajo de investigacion esta centrado en el disefio de estrategias
para optimizar la gestion de talento humano de Representaciones Samafer,
C.A. y se apoyara en la Teoria de Restricciones, como herramienta de
control que busca el diagnostico de la gestién del talento humano de la
empresa y medir los posibles cuellos de botellas presentes. A través de esta
metodologia gerencial, se busca mostrar un eficiente y maximo

aprovechamiento de los recursos humanos, de alli radica la importancia y la



aplicabilidad de estas estrategias a la gestion de talento humano de la

empresa.

Esta investigacion esta dividida en tres etapas, los cuales se describen

a continuacion:

Etapa I: El Problema y sus Generalidades. Consta del planteamiento y
delimitacién del problema, objetivos, generales y especificos, justificacion de
la investigacibn, marco metodologico, identificacion institucional de

Representaciones Samafer, C.A., asi como la definicion de términos basicos.

Etapa Il: Desarrollo de la Investigacion. Contiene de manera alterna las
bases tedricas, el andlisis de los resultados que se obtuvieron, (cuadros,
gréficas, entre otros) y estrategias que permitan la optimizacion de la gestion

de talento humano en la empresa.

Etapa Ill: Conclusiones y Recomendaciones. Donde se exponen las
conclusiones de la investigacion, asi como las recomendaciones propuestas.

Y por ultimo la bibliografia y los anexos.



ETAPA |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.1.1 Planteamiento del problema

La gestion de talento humano ha sido moldeada por la evolucién de los
modelos productivos que surgieron durante la segunda mitad del siglo XX. A
lo largo de la historia, se han presentado diversos desafios significativos para
la gestion de talento humano en el ambito de las relaciones laborales, los
cuales han requerido adaptaciones continuas para satisfacer las necesidades
y expectativas de los diferentes actores sociales que conforman el sistema y

las modalidades del modelo productivo capitalista.

En este aspecto, los actores involucrados en el sistema laboral
experimentan tanto ventajas como desventajas en estas negociaciones. El
capital, como elemento central en el proceso productivo, ejerce su dominio al
establecer las condiciones bajo las cuales los trabajadores se integran al
sistema. Esto se debe a que se reconoce al capital como el fundamento de la
produccion y, por ende, del trabajo.

Segun Aranguren (2006), con las crisis econémicas, las reducciones se
van concentrando generalmente hacia el sector mas vulnerable de la
produccion, los trabajadores; desmejorando su calidad de vida y los

beneficios laborales. (p.114)



Por esta razon, las empresas se ven obligadas a adaptarse a
condiciones cambiantes que constantemente ponen en riesgo Su
competitividad y posicion en los mercados locales, nacionales e
internacionales. La gestion de talento humano emerge como un factor crucial
en este proceso de reestructuracion empresarial, encargada de implementar
los cambios necesarios en su ambito, aunque su participacion en la toma de

decisiones previas haya sido limitada o incluso nula.

Este escenario plantea un desafio a los enfoques tradicionales de
gestion de talento humano, los cuales buscan, en primer lugar, incrementar
la productividad y, en segundo lugar, mejorar la calidad de vida laboral. Todo
ello dentro de un nuevo marco de orientacion humanista, bajo la premisa de
que al mejorar las condiciones de trabajo se lograra un empleado mas
saludable, comprometido y motivado, lo que se traducirda en un desempefio

laboral més eficiente.

Con base en lo mencionado anteriormente, Granell citado por Dolan
(2003), refiere que:

El nuevo esquema que se propicia, se valora y se impone es el de
un gerente de recursos humanos totalmente diferente al anterior,
el cual, ademas de ejercer sus labores relacionadas con los
procesos, debe también cumplir con los roles de consultor interno
de productividad, facilitador de procesos de cambio y de asesor de
estrategias, con una fuerte orientacion al cliente tanto interno
como externo. Para ello, el profesional de recursos humanos se
estd viendo obligado adquirir nuevas competencias relacionadas
con la consultoria, la estrategia, el cambio y el conocimiento del
negocio. (p.367).

Existe un cambio significativo en el perfil y las responsabilidades del
gerente de recursos humanos, subrayando la necesidad de adaptacién a un

nuevo paradigma laboral. Enfatizando que este nuevo enfoque demanda



habilidades adicionales y un profundo entendimiento del negocio. Esto
sugiere una evolucion hacia un papel mas estratégico y proactivo dentro de
la organizacion, donde el gerente de recursos humanos no solo se concentra
en tareas operativas, sino que también se convierte en un socio clave para
impulsar la productividad, facilitar la adaptacion a los cambios y contribuir al
logro de los objetivos estratégicos de la empresa. Ademas, es importante
mantener una orientacion y una mayor preocupacion por satisfacer las
necesidades y expectativas de los empleados y los clientes de la

organizacion.

Estas consideraciones sugieren que el componente humano es uno de
los factores determinantes para el éxito de las organizaciones. Esto lleva al
empleado a participar en el andlisis estratégico de su puesto de trabajo,
donde la orientacion debe integrarse de manera que las estrategias
formuladas sean coherentes con el recurso humano disponible. La empresa
debe comprender las fortalezas y debilidades de este recurso y, en funcion
de ello, seleccionar los cursos de accion adecuados. Esto permitirA una
evaluacion imparcial de los puestos de trabajo y, en consecuencia, lograr un

rendimiento éptimo en la organizacion.

En el caso de Venezuela, la gestidon del talento humano enfrenta
desafios significativos derivados de la inestabilidad econémica, la escasez de
recursos y la emigracion de profesionales altamente especializados, lo que
dificulta ain mas la disponibilidad de recursos humanos calificados en el
pais. La situacion econdmica marcada por la hiperinflacion y la devaluacién
de la moneda dificulta a las empresas ofrecer salarios competitivos y
beneficios atractivos, lo que afecta la retencion y atraccion de talento.
Ademas, la escasez de recursos financieros, tecnolégicos e insumos limita

las inversiones en programas de desarrollo y capacitacién del personal. Todo



esto, aunado a que el marco legal y laboral venezolano es complejo e influye

en la flexibilidad de las empresas para contratar y gestionar al personal.

Por otro lado, la gestion de talento humanos en el sector alimentario
venezolano se caracteriza por ser altamente exigente, ya que debe ajustarse
rapidamente a los cambios para garantizar la entrega constante de productos
de alta calidad y servicios confiables a clientes y comunidades. Por lo tanto,
se espera que el desempefio del personal sea 6ptimo.

A nivel interno, especificamente en el estado Monagas, algunas
empresas también enfrentan el desafio de no contar con préacticas
actualizadas en gestién del talento humano debido a la situacién econémica
y politica del pais. La falta de actualizacibn en estas practicas puede
impactar negativamente en la productividad y satisfaccion de los empleados.
Mantener la motivacion y el compromiso del personal también es un reto,

dado el entorno econémico y social adverso.

Considerando lo mencionado anteriormente, este estudio tiene como
objetivo principal disefiar estrategias para la optimizacion de la gestién de
talento humano existente en la empresa Representaciones Samafer, C.A. Se
destaca que la gestion de talento humano no proporciona el entrenamiento,
formacion y capacitacion adecuados al personal, a pesar de que la
organizacion pueda necesitar que los empleados sean trasladados o
promovidos a otras funciones. Ademas, carecen de un proceso de
reclutamiento definido y estrategias que comprometan a los trabajadores con
los objetivos organizacionales. En términos generales, la empresa estudiada
carece de una gestion formal y eficiente de talento humano. Esta deficiencia

afecta su rendimiento y tiene un impacto negativo en los objetivos



empresariales, como la productividad y la rentabilidad, lo que a su vez puede

obstaculizar el logro de la visidon y metas establecidas por la organizacion.

En tal sentido, para diagnosticar y describir la gestiéon de talento
humano llevado a cabo por la empresa antes mencionada, e identificar las
fallas y errores incurridos en la ejecucion del mismo, se desarroll6 una
investigaciébn de campo en conjunto con la metodologia de la Teoria de las
Restricciones (TOC). En funciébn a esto, se plantean las siguientes

interrogantes:

¢ Cudl es la situacion actual de la empresa en cuanto a la gestion del
talento humano?

¢, Qué politicas de control se aplican a la gestidon del talento humano en
la empresa?

¢, Cudles son los factores que influyen en los procesos de gestion del
talento humano en Representaciones Samafer, C.A.?

¢, Como se relacionan los procesos de gestion del talento humano con
sus efectos en Representaciones Samafer, C.A.?

¢, Cudles son las limitaciones de los procesos de gestion del talento
humano en la empresa segun la metodologia TOC?

¢, Qué estrategias pueden ser disefiadas para mejorar la gestion del

talento humano en Representaciones Samafer, C.A.?

1.1.2 Delimitacién del problema

El estudio estuvo dirigido al disefio de estrategias para la optimizacion
de la gestion de talento humano de la empresa Representaciones Samafer,
C.A., el cual se apoyd en la metodologia de la Teoria de Restricciones

(TOC). La empresa estd ubicada en Maturin, Estado Monagas, Zona
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Industrial, Carretera Nacional Via San Jaime, Local numero 54, Galpon B,
MERCAMAT, Parroquia Santa Cruz. EI mismo fue desarrollado durante el
periodo académico 1-2023, comprendido entre octubre de 2023 y marzo de
2024.

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo general

Disefiar estrategias para la optimizacion de la gestion del talento
humano en la empresa Representaciones Samafer, C.A., Maturin, Estado
Monagas.

1.2.2 Objetivos especificos

¢ Diagnosticar la situacion actual de la empresa en materia de gestion del
talento humano.

¢ Identificar los factores que inciden en los procesos de gestion de talento
humano de Representaciones Samafer, C.A. para obtener una relacion
causa-efecto.

¢ Analizar las limitaciones de los procesos de gestion de talento humano
de la empresa, mediante la metodologia TOC.

e Disefar estrategias que permitan optimizar la gestion del talento

humano en Representaciones Samafer, C.A.
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1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El desarrollo del talento humano dentro de las empresas es esencial
para su competitividad y éxito a largo plazo. Invertir en el crecimiento y
capacitacion de los empleados no solo aumenta la productividad y la
innovacion, sino que también facilita la adaptacion al cambio y promueve la
retencion del talento. Ademas, contribuye a crear un clima laboral positivo y
una buena reputacién empresarial, lo que beneficia tanto a la organizacion
como a sus empleados. Por lo tanto, investigar y disefiar estrategias para
optimizar la gestion del talento humano en empresas como
Representaciones Samafer, C.A., es fundamental para su crecimiento
sostenible y su capacidad para enfrentar los desafios del mercado actual.
Este proyecto de investigacion se considera de gran trascendencia, dejando

repercusion en diferentes ambitos, los cuales se presentan a continuacion:

Aportes Institucionales: Es un tema de vanguardia que incrementara
el posicionamiento académico de la ECSA, en funcion del perfil que debe
poseer el administrador, ya que se busca formar un profesional integral con
conocimientos en diversas areas del saber estratégico. Por lo tanto, se dara
un aporte académico ya que podré ser usado por futuros profesionales que
deseen indagar en el tema desarrollado, con indicios y resultados que podran
ser evaluados en un futuro y permita comparar entre lo que se desarrolla en
este trabajo de investigacion y lo que impera actualmente en el entorno

organizacional.

Aportes Personales: Como individuos comprometidos con el
desarrollo empresarial y el bienestar de la sociedad venezolana, se reconoce
la importancia fundamental de una gestion eficaz del talento humano en las

organizaciones. Contribuir a mejorar la gestion del talento humano en
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Representaciones Samafer, C.A., no solo beneficiard a los empleados de la
empresa, sino que también impulsara el crecimiento profesional al aplicar

conocimientos y habilidades en un contexto relevante y significativo.

Aportes Sociales: Una gestion efectiva de talento humano no solo
impacta en el ambito organizacional, sino que también repercute en la
sociedad en general. Al mejorar las condiciones laborales, fomentar el
desarrollo profesional y promover una cultura empresarial inclusiva y
equitativa, se contribuye al bienestar social y se fortalece el tejido

comunitario, sentando las bases para una sociedad mas justa y prospera.

Aportes Organizacionales: Para Representaciones Samafer, C.A.,
esta investigacion representa una oportunidad invaluable para identificar
areas de mejora en su gestién de talento humano y establecer estrategias
especificas para optimizarla. Al implementar las recomendaciones derivadas
de este estudio, la empresa estara en una posicion mas sélida para atraer,
retener y potenciar el talento necesario para alcanzar sus objetivos
organizacionales a largo plazo, mejorar su competitividad en el mercado y

garantizar su sostenibilidad en el tiempo.

1.4 MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico constituye una parte fundamental en cualquier
investigacion, proporcionando el conjunto de herramientas y enfoques que
guian el proceso de estudio y andlisis. Segun Arias (2012) ... “La
metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas
y los instrumentos que seran utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el
‘cdmo” se realizara el estudio para responder al problema planteado.”
(p.110)
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La metodologia de la presente investigacion contiene la manera como
se desarrollaron los objetivos planteados, asi como también los distintos
elementos relacionados con: tipo, nivel, disefio, la poblacién y muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién y las técnicas de
analisis de la misma. Los cuales sirvieron para obtener la informacion

necesaria para proponer posteriormente una solucién al problema planteado.

1.4.1 Tipo de investigacion

Se aplicé un disefio de campo con basamento documental, pues se
observaron y recolectaron los datos directamente de la realidad objeto de
estudio, en este caso la empresa Representaciones Samafer, C.A., para
analizar e interpretar los resultados del mismo y asi obtener un mayor nivel

de confianza en la investigacion.

Para Arias (2012):

La investigacion de campo es aquella que consiste en la
recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o
de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador
obtiene la informacién, pero no altera las condiciones existentes.
De alli su caracter de investigacion no experimental (p31).

Es documental porque se basa en la recopilacion de informacién
existente en documentos, archivos y fuentes escritas relacionadas con el

tema de estudio, en este sentido Arias (2012) lo define:

Es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis,
critica e interpretacibn de datos secundarios, es decir, los
obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electronicas. Como en
toda investigacion, el propodsito de este disefio es el aporte de
nuevos conocimientos. (p.27).
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1.4.2 Nivel de la Investigacion

En éste estudio se implement6 un nivel de la investigacion descriptivo,
dado que este enfoque permite la descripcién y caracterizacion de los
hechos, para obtener un entendimiento detallado de la situacion actual de la
empresa en términos de gestion del talento humano, identificando las
politicas aplicadas, las relaciones causa-efecto entre estos procesos y sus
resultados, y ofreciendo una vision completa de la realidad organizacional sin

necesariamente manipular variables o predecir resultados.

Segun Arias (2012):

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un
hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la
profundidad de los conocimientos se refiere (p.24).

1.4.3 Poblacién objeto de estudio

En el contexto de la investigacion, una poblacién se refiere al conjunto
completo de elementos o individuos que comparten una caracteristica o
cualidad especifica y que son objeto de estudio. Tamayo (2012) define
"Poblacion es la totalidad del fenémeno a estudiar en donde las unidades de
poblacién poseen una caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a

los datos de la investigacion." (p.114)

Por lo tanto, de acuerdo con lo indicado, la poblacién estudiada estuvo
regida por una poblacion finita primaria conformada por una (1) persona,
quien es la Gerente de General, y es la responsable de ejecutar la gestion
del talento humano, y una poblacion finita secundaria integrada por quince

(15) personas que laboran en el Area Administrativa.
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En cuanto al concepto de poblacion finita, Arias (2012) define

"agrupacion en la que se conoce la cantidad de unidades que la integran.”
(p.82)

1.4.4 Muestra

La muestra se refiere a un subconjunto representativo de individuos,
elementos o unidades extraidos de una poblacion méas amplia, con el
propésito de estudiar y analizar caracteristicas o fendmenos especificos de
interés. Para Arias (2012) la muestra se define como “ un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible” (p.83)

Por lo reducido de la poblacion objeto de estudio, no se requirié de la

obtencion de muestra.

1.4.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos son métodos o procedimientos
especificos utilizados por los investigadores para obtener informacion
relevante y necesaria para su estudio. Para Arias (2012) “son las distintas
formas o maneras de obtener la informacion. Entre estas técnicas se
encuentran la observacion, la encuesta, el analisis documental y el andlisis

de contenido. (p. 25).

Con la finalidad de recolectar datos relacionados para la investigacion
se emplearon las siguientes técnicas, que permitieron adquirir la informacion

necesaria acerca de la gestion de talento humano.
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» Observacion Directa

La observacién directa es una técnica de recolecciébn de datos
ampliamente utilizada en la investigacion cientifica. Esta técnica implica la
observacion sistematica y detallada de un fenbmeno o evento en su entorno

natural sin interferir con él.

Al respecto de la observacion directa, Arias define (2012), "Es una
técnica que consiste en visualizar o captar mediante la vista, en forma
sistematica, cualquier hecho, fendmeno o situacién que se produzca en la
naturaleza o en la sociedad, en funcion de unos objetivos de investigacion

preestablecidos.” (p.69).

Se efectud una observacion directa no participante de las actividades
que se realizan en la gerencia general de la empresa Representaciones
Samafer, C.A., sin ninguna clase de intermediacion, colocando la situacion
estudiada tal como ocurre naturalmente. Lo cual dio lugar a la realizacién de
un diagndstico, ya que se observaron las debilidades, necesidades y
situacién actual de la empresa con respecto a la gestion de talento humano
existente, las politicas de control aplicadas durante dicha gestion y los

factores que inciden durante la ejecucién de la misma.

Segun Arias (2012), se considera observacion directa no participante
"cuando el investigador observa de manera neutral sin involucrarse en el

medio o realidad en la que se realiza el estudio.” (p.69).
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> Entrevista No Estructurada

Es aquella en la que se trabaja con preguntas abiertas, sin un orden
preestablecido, adquiriendo caracteristicas de conversacion. Con esta
técnica se obtuvo informacion inherente a la investigacion, estableciéndose
conversaciones con la gerente general de la empresa Representaciones
Samafer, C.A., de manera tal que permitié6 ahondar un poco mas sobre las

actividades que realizan y los procesos que ocurren.

Sabino (2014) describe esta técnica de la siguiente manera: Se trata de
preguntas abiertas que son respondidas dentro de una conversacion

teniendo como caracteristica principal la ausencia de estandarizacion formal
(p. 95).

Esta técnica segun Arias (2012):

En esta modalidad no se dispone de una guia de preguntas
elaboradas previamente. Sin embargo, se orienta por unos
objetivos preestablecidos que permiten definir el tema de la
entrevista, de alli que el entrevistador deba poseer una gran
habilidad para formular las interrogantes sin perder la coherencia.

(p.73)

En otras palabras, en este tipo de entrevista se emplean preguntas
abiertas sin un orden predeterminado, lo que le otorga un caracter mas
conversacional. Esta técnica implica formular preguntas en funcion de las
respuestas que se vayan generando durante la entrevista, sin depender de
una guia predefinida. De este modo, el entrevistador tiene la libertad total de
plantear preguntas adicionales para aclarar conceptos o recabar informacion

adicional sobre el tema en cuestion.
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> Revision Documental

Se empledé una revisidbn documental con la finalidad de recopilar y
analizar informacion existente de manera exhaustiva y sistemética. Esto
permiti6 acceder a una amplia gama de documentos, informes vy literatura
relacionada con la gestion de talento humano en Representaciones Samafer,
C.A., lo que proporciona una base solida de conocimiento tedrico y
conceptual para fundamentar el estudio y desarrollar recomendaciones
practicas y efectivas para la optimizacion de la gestién del talento humano en

la organizacion.

Segun Tamayo (2014):

Es el fundamento de la parte tedrica de la investigacion y permite
conocer a nivel documental las investigaciones realizadas con el
problema planteado. Presenta la teoria del problema aplicada a
casos y circunstancias concretas y similares a las que se investiga
(p.222).

Constituy6é una técnica béasica durante la investigacion e implicé la
revision bibliogréfica a los libros y/o documentos, asi como la teoria sobre los
temas objeto de estudio, trabajos realizados, enfoques tedricos y
metodoldgicos que proporcionaron elementos tedricos para comprender

mejor el problema planteado.
» Consulta de paginas web
Se llevaron a cabo consultas en paginas web relacionadas con el area

de estudio, con el fin de obtener mayor informacion que contribuy6 al logro

de un desarrollo claro y explicito de la investigacion.
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» Consultas con el Asesor Académico

A través de estas consultas se ayudo al desarrollo de los objetivos.

1.4.6 Técnicas de analisis de datos

Para el estudio de los datos es necesario definir una técnica de andlisis,
como podria ser el andlisis cualitativo, que es necesario para la recoleccién
de la informacion que se obtendra a lo largo de la investigacién. Luego de
recopilados los datos, que se obtuvieron como resultado de la técnica
aplicada, es necesario analizarlos de forma clara para asi poder determinar

cuales son los requerimientos y necesidades en general.

Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), define el analisis cualitativo
como: “Un método busca obtener informacion de sujetos, comunidades,
contextos, variables o situaciones en profundidad, asumiendo una postura
reflexiva y evitando a toda costa no involucrar sus creencias o experiencia”
(p. 451-452)

Se realizé un andlisis cualitativo para explorar en profundidad las
percepciones, practicas y experiencias de la gestiéon del talento humano
vinculada con el departamento administrativo, lo cual proporcioné una

comprensién mas contextualizada y detallada de la situacion.

1.5 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL
1.5.1 Ubicacién

Se encuentra ubicada en la Zona industrial, carretera via San Jaime,
Local numero 54, Galpon B, MERCAMAT, Maturin, Estado Monagas.
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1.5.2 Resefa Historica

Fue fundada en el afio 1998 y nace bajo el nombre de Inversiones
Samafer 2000, C.A, como una respuesta a la necesidad del mercado, ser
atendido de manera oportuna en su carencia del rubro: Huevos Frescos;
cabe destacar que seis (6) aflos antes esta empresa existia con el nombre
de Distribuidora Sdnchez; siendo nuestro primer proveedor Gradoca Protinal,
vale recordar que nuestra primera carga fue de 10 cajas distribuidas
solamente a 2 Clientes, durante todo el afio; siendo despachado en una

camioneta Pick Upk modelo 92.

Se atendian de manera directa 60 clientes con una Distribucién de
2.500 cajas semanales. En el afio 98 cerro la granja del grupo Protinal lo que
provoco una disminucién considerable del volumen de caja disponible para la
distribucién, ya para noviembre de 2003 vemos la oportunidad de incorporar
otro rubro a través de la marca Del corral del mismo grupo Protinal y
comenzamos a plantearnos el suefio de desarrollar la distribucion de

embutidos en todo el estado Monagas

Posteriormente, en el afio 2006 la empresa crecidé considerablemente y
adquiere un nuevo socio, pasando a ser Distribuciones Samafer y Asociados,
C.A., la cual se mantuvo en actividad durante un afio y medio, debido a la

disolucién de la sociedad.

A tal efecto, el grupo Samafer sigue activo y es alli cuando a finales del
afio 2007 nace REPRESENTACIONES SAMAFER, C.A, iniciando sus
actividades comerciales en abril de 2008; actualmente, cuenta con un
departamento de Administracion y Ventas, area de Cuentas por Cobrar,

Facturacién y Almacén, ademas cuenta con un grupo de vendedores que
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visitan diariamente los diferentes clientes para prestar un servicio directo,
ademas cuenta con una flota de camiones, los cuales trasladan mercancia

en todo el Estado Monagas, Anzoategui y Delta Amacuro.

1.5.3 Vision

Ser una distribuidora privada, moderna, lider en Ventas de Productos
Nacionales e Importados, y asi desarrollar la estructura necesaria de
mercadeo que nos permita satisfacer las necesidades de nuestros clientes,
especialmente en el area de embutidos, en todo el Oriente del pais a través

de sucursales.

1.5.4 Misioén

Distribuir las marcas de productos y toda su variedad a la mayor
cantidad de poblacion, con los mejores precios y el servicio mas oportuno
para satisfacer las necesidades de nuestros proveedores, asi como a

nuestros clientes.

1.5.5 Organigrama Institucional

Un organigrama institucional es una representacion grafica que muestra
la estructura jerarquica y funcional de una institucion, empresa u
organizacion. En este diagrama se muestran los diferentes departamentos,
divisiones, unidades o areas de la institucion, asi como las relaciones de
subordinacion y coordinacion entre ellas. El organigrama institucional suele
incluir los nombres de los cargos 0 puestos que ocupan cada persona en la

organizacion, asi como sus responsabilidades y relaciones de dependencia.
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Esto proporciona una vision clara de como esta organizada la institucion y

como se distribuyen las responsabilidades y funciones dentro de ella.

Segun Stoner (1996) “Los organigramas son un diagrama de la
estructura de una organizacion, que muestra las funciones, departamentos o

puestos de la organizacion y la forma en que se relacionan.” (p.750)

A continuacién, se presenta la estructura organizativa de

Representaciones Samafer, C.A.:

PRESIDENCIA
l

VICEPRESIDENCIA

GERENCIA GENERAL
|
l I
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS GERENCIA DE VENTAS

1 ,
ADMINISTRACION

ASSTENTE ADMINISTRANVO ALMIACéN SUPERVISION DE

, VENTAS
l ] I ] |
“;'li:‘ cosres || ':;: PO 1| conmnoan VENTAS
|
QS ETT =+ TRANSPORTE

L. DESPACHO

Figura 1. Estructura Organizativa de Representaciones Samafer, C.A.
Elaborado por la Empresa (2024)

1.6 DEFINICION DE TERMINOS

v' Cuello de botella: Se refiere a todo elemento que disminuye o influye

sobre el proceso de produccion de una empresa. Estos elementos
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incrementan el tiempo de espera y reducen la productividad, lo que
genera un aumento en el costo final del producto. (Diccionario de
Contabilidad y Finanzas, p. 57. 1999)

Estrategia: Por similitud con el arte militar, se define como la
coordinacion de las diferentes partes integrantes de una empresa
encaminada a la consecucion de los resultados o metas propuestas. Es
el planteamiento de las diferentes metas u objetivos a cumplir, asi como
de los planes y politicas que se van a seguir para lograrlos. (Diccionario
de Contabilidad y Finanzas, p.94. 1999)

Gestion: Es un proceso articulado por cinco acciones o elementos
administrativos: planeacion, organizacién, direccion, coordinacién vy
control. Estos elementos, tanto en su estructuracion como en su
funcionamiento, deben cumplir los principios administrativos que
aseguran la buena forma y funcionamiento del cuerpo social, como lo
son la division del trabajo, la autoridad, la disciplina, la unidad de
mando, la unidad de direccién, la subordinacién de los intereses
particulares al interés general, la remuneracion, la centralizacion, la
jerarquia, el orden, la equidad, la estabilidad personal, la iniciativa y la
unién personal (Administracion Industrial y General, p.164. 1969)
Gestion de talento humano: Es el conjunto de préacticas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y
equitativo para los empleados. (Administracion de Recursos Humanos,
p.2. 2011)

Proceso: Un proceso es cualquier actividad o grupo de actividades en
las que se transforman uno o0 mas insumos para obtener uno o mas
productos para los clientes. Sin embargo, el concepto puede ser adn

mucho mas amplio; un proceso puede tener su propio conjunto de
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objetivos, abarcar un flujo de trabajo que traspase las fronteras
departamentales y requerir recursos de varios departamentos.
(Administracién de Operaciones, p.25. 2008)

v' Recursos Humanos: Conjunto de personas que prestan su trabajo en
una empresa. Por extension, conjunto de practicas encaminadas al
reclutamiento, formacion y reciclaje de los trabajadores de la misma.
(Diccionario de Contabilidad y Finanzas, p.231. 1999)

v Restriccién: Son las limitaciones que pueden estar relacionadas a
factores fisicos, politicos o de mercado, que reducen el proceso
productivo. (Teoria de Restricciones, p. 35. 2016)

v Riesgo: Posibilidad de que se produzca un determinado hecho, dafo o
pérdida. (Diccionario de Contabilidad y Finanzas, p. 241. 1999)

v’ Teoria de Restricciones: Es una metodologia que permite enfocar
soluciones a problemas criticos de las organizaciones (sin importar su
tamafo ni giro), mediante un conjunto de procesos de pensamiento que
utiliza la I6gica de causa y efecto para entender lo que sucede y asi
encontrar maneras de mejorar. (Aplicacion de la Teoria de
Restricciones para Diagnostico y Propuesta de Mejora en los Procesos
de una PYME, p. 18. 2011)



ETAPAII
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

A continuacion, se presentan los resultados de los objetivos planteados,
los cuales permitieron diagnosticar la situacion en la gestion del talento
humano de Representaciones Samafer, C.A. Ademas, se describen los
procesos aplicados durante su desarrollo y se determina la relacién causa-
efecto con la aplicacion parcial de la metodologia Teoria de Restricciones
para identificar los cuellos de botella que puedan afectar la gestién del
talento humano en la empresa. Al mismo tiempo, se disefiaron estrategias
para optimizarla. También, se presenta el marco tedrico que soporta esta
investigacion, la cual, tiene como finalidad dar sustentabilidad coordinada y
coherencia por medio de conceptos y proposiciones que permitan obtener
una vision completa del sistema tedrico sobre el conocimiento cientifico, que

se tiene sobre la teméatica en estudio.

2.1 SITUACION ACTUAL DE LOS PROCESOS DE GESTION DE
TALENTO HUMANO APLICADOS EN REPRESENTACIONES SAMAFER,
C.A.

La administracion del talento humano se percibe como un aspecto
crucial dentro de las organizaciones, dependiendo de cémo se lleven a cabo
las actividades y se desarrolle, teniendo en cuenta una variedad de aspectos
que incluyen las caracteristicas individuales, las costumbres, las habilidades
y aptitudes de los miembros de la organizacion, asi como sus actitudes hacia

el trabajo.
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Chiavenato, (2002) menciona que:

“La gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional, pues depende de aspectos como la 8 cultura de
cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes.” (Pag.6)

Esto sugiere que, a medida que las empresas crecen, surge la
necesidad y la responsabilidad de establecer normas y directrices claras para
guiar el proceso de gestion del talento humano. Este proceso, fundamental
para el éxito organizacional, implica el control y la supervision eficaz del
trabajo realizado por el capital humano. En el caso especifico de
Representaciones Samafer, C.A., se requiere un profundo conocimiento
tanto del funcionamiento de los recursos humanos como de criterios
sélidamente fundamentados en la practica diaria de la gestion del talento

humano.

En la actualidad, Representaciones Samafer, C.A. se encuentra
inmersa en un contexto laboral dinamico y desafiante, donde la gestion
efectiva del talento humano emerge como un pilar fundamental para su éxito
y desarrollo continuo. En este sentido, es crucial comprender la situacion
actual de la empresa en términos de su capacidad para reclutar, desarrollar y
retener el talento necesario para alcanzar sus objetivos organizacionales. A
través de un analisis detallado de sus practicas actuales en gestion de
talento humano, es posible identificar las limitaciones que impactan
directamente en el desempeiio y la productividad del equipo laboral. Esto
sirve como punto de partida para explorar de manera mas amplia y profunda

los aspectos clave que definen la situacion actual de la empresa en términos
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de su gestion del talento humano. A continuacion, se presenta el proceso de
gestion de talento humano que lleva a cabo la empresa, dicha informacion
fue suministrada por la gerente general de la empresa:

v Descripcion de cargos. Se observa una falta de manuales de
descripcion de cargos, lo que puede resultar en una ambigiedad en las
responsabilidades de los empleados y en la comprensién de las
expectativas laborales. Esta carencia puede derivar en una menor
eficiencia y productividad en el desemperio de las tareas asignadas, asi
como en una posible falta de claridad en la gestidn del talento humano.

v' Programas de capacitacion de personal. Actualmente la empresa no
cuenta con programas de capacitacion formales. Al respecto, la
ausencia de descripcion de cargos podria afectar directamente la
identificacion precisa de las necesidades de formacién y desarrollo del
personal, ya que, sin una comprension clara de las funciones de cada
puesto, puede ser dificil determinar las areas de mejora y disefiar
programas de capacitacion efectivos.

v/ Ausencia de evaluaciones formales del desempefio y del talento
humano. La empresa se basa en un enfoque basado en la confianza
en las habilidades y capacidades de sus empleados. Emplean un
método de observacion directa del rendimiento y desarrollo de las
actividades de los trabajadores. Esta observacion se utiliza como base
para identificar las areas de mejora y disefiar planes de formacion
segun las necesidades detectadas. Este enfoque se centra en la
retroalimentacion continua y la adaptacion progresiva de las actividades
de formacién. Sin embargo, esta falta de evaluacién puede llevar a una
percepcion de falta de reconocimiento por parte de los trabajadores y a
una posible disminucion en la motivacion y el compromiso con los
objetivos de la empresa. Ademas, sin una retroalimentacion formal, la

identificacion de fortalezas y areas de mejora se vuelve mas subjetiva y
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menos precisa, lo que dificulta la implementacion de estrategias
efectivas de desarrollo del personal.

v Gestién del clima laboral. La gestion del clima laboral en la empresa
no es ejecutada, puesto que esta se enfoca principalmente la
flexibilidad para otorgar permisos y el manejo colaborativo de conflictos.

v Reclutamiento de personal. La empresa utiliza principalmente
publicaciones en redes sociales y el envio de curriculums por correo
electronico para reclutar personal. Sin embargo, no se mencionan otros
canales de reclutamiento ni estrategias de busqueda activa de talento.
Esta limitacidbn podria resultar en una falta de diversidad en los
candidatos y en la omision de profesionales calificados que podrian no

estar activamente buscando empleo en linea.

Ademas, aunque se realiza una explicacion de las responsabilidades a
los nuevos empleados, la ausencia de manuales de descripcién de cargos
podria generar ambigliedad en las expectativas laborales y limitar la eficacia
del reclutamiento al no proporcionar una descripcion clara de las funciones y

responsabilidades del puesto.

Por lo tanto, las principales fallas en el reclutamiento del personal de la
empresa incluyen una limitacion en los canales de reclutamiento utilizados y
la falta de manuales de descripcidn de cargos, lo que podria afectar
negativamente la calidad y la eficacia del proceso de seleccion.

v Separacion de funciones: Las funciones del departamento
administrativo no estan claramente definidas ni segregadas de manera
adecuada. En esta empresa, los empleados encargados de la
facturacion también se ocupan de los registros de ventas, y en algunos
casos, aquellos responsables de la contabilidad también estan a cargo

de las compras de productos destinados a la venta.
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v' Control de asistencias: La entrada y salida de los empleados de
Representaciones Samafer, C.A. es supervisada por la gerente. Este se
encarga de verificar que cada empleado esté en su puesto de trabajo
puntualmente. Para lograr un control de asistencias adecuado, los
empleados deben firmar fichas de asistencia diariamente, en estas se
refleja su identificacion, su hora de entrada y salida exacta, y su firma.

v Delimitacién de responsabilidades: Esta herramienta es muy Uutil
dentro de la empresa puesto que permite controlar los papeles y
responsabilidades que tienen los miembros de la empresa. En la
Representaciones Samafer, C.A., la falta segregacion de las funciones
afecta de manera directa a la delimitacion de las responsabilidades,
puesto que se ha perdido el control de las funciones inherentes a cada
puesto de trabajo.

v Instrucciones por escrito: Esta herramienta se emplea
ocasionalmente para respaldar y guiar al trabajador en la realizacién de
sus actividades asignadas. Las instrucciones se envian por correo
electronico a través de la gerente general, principalmente con el
propdésito de orientar a los empleados nuevos sobre como proceder en
determinadas tareas durante su ejecucion.

v Nébmina y remuneraciones: La gestiéon de los pagos de sueldos y
salarios esta bajo la responsabilidad de la gerente general, quien se
encarga de asignar a cada empleado la remuneracion acorde a su

posicion y funciones dentro de la organizacion.

Las empresas exitosas se distinguen por su constante busqueda de
talento, entendiendo que la calidad del personal influye directamente en su
capacidad para prosperar en un entorno altamente competitivo. En este
sentido, la gestion de talento humano emerge como un pilar fundamental,

encargada de garantizar que el proceso de seleccion del personal se ajuste a
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los estandares establecidos por la alta direccion, alineandose con las

necesidades especificas y los objetivos estratégicos de la organizacion.

Méndez, (citado por Gaspar, 2021) sostiene que:

Las empresas mas exitosas se caracterizan por la busqueda
constante para reclutar el mejor personal, el mas capacitado para
desarrollar cada una de las tareas necesarias, pues de lo contrario
la empresa no tendra oportunidad para sobrevivir a la
competencia. Es aqui donde la Gerencia de Recursos Humanos
juega un papel preponderante, ya que debe garantizar en el
proceso de incorporacion del personal, encontrar las personas
mas idoneas de acuerdo a los requerimientos de la alta Gerencia y
las necesidades de la organizacion. (p.05)

Una gestion del talento humano efectiva es fundamental para el éxito y
la sostenibilidad de cualquier organizacion en el entorno empresarial actual.
Al centrarse en reclutar, desarrollar, retener y motivar a empleados
talentosos, una empresa puede mejorar significativamente su desempefio

organizacional y su capacidad para alcanzar sus objetivos estratégicos.

La correcta gestion del talento humano implica asignar a cada individuo
en roles que aprovechen al maximo sus habilidades y competencias, lo que
no solo aumenta la productividad y la eficiencia, sino que también fomenta un
clima laboral positivo y una cultura de colaboracion. Ademas, una gestion del
talento bien estructurada promueve la innovacion y la creatividad al fomentar
la diversidad de ideas y perspectivas dentro de la organizacion. A través de
programas de desarrollo y capacitacion, se empodera a los empleados para
que crezcan profesionalmente, lo que a su vez aumenta su compromiso y

lealtad hacia la empresa.
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De acuerdo a las técnicas de investigacion metodolégica aplicadas,
especificamente la realizacion de entrevistas no estructuradas con la
gerente, se pudo corroborar que la empresa presenta limitaciones en su
proceso de gestion del talento humano. A pesar de que el enfoque es
correcto, su implementacion se evidencia como deficiente. Un ejemplo claro
de este problema se encuentra en la separacion de funciones y la
delimitacibn de responsabilidades, donde se observa una ejecucion
inadecuada. Esta situacion conlleva a que los empleados se vean obligados,
en numerosas ocasiones, a llevar a cabo tareas que no estan dentro de su
ambito de responsabilidad, con el propésito de satisfacer las demandas tanto
de la organizacion como de los clientes. Este escenario genera un
descontento entre los empleados y, ademas, afecta la consecucion de los
objetivos corporativos, pues disminuye tanto la eficiencia como la eficacia en

el desempefio de las actividades laborales.

La implementacién de estrategias para administrar el talento humano
siempre estard estrechamente vinculada con el establecimiento de politicas
de control, ya que ambos aspectos son cruciales para garantizar el adecuado

funcionamiento de la empresa.

Las politicas de una empresa son el conjunto de directrices internas
elaboradas para regular y definir las normas de comportamiento dentro de
una organizacion. Estas politicas delinean las responsabilidades tanto de los
directivos y altos cargos como de los empleados en todos los niveles

jerarquicos.

Segun Koontz y O’Donell (1972) ... Las politicas son planteamientos

generales o maneras de comprender que guian o canalizan el pensamiento y
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la accion en la toma de decisiones de todos los miembros de la organizacion
(p-86)

La relevancia de contar con un sistema efectivo de control en la gestion
del talento humano en las organizaciones ha experimentado un aumento en
los dltimos afos. Esto se debe a la necesidad de establecer directrices que
busquen proporcionar una mayor claridad e independencia en las decisiones
y relaciones empresariales. De acuerdo a este contexto situacional, dentro
de Representaciones Samafer, C.A., se ha evidenciado el establecimiento de

las siguientes politicas:

v Politicas de Flexibilidad de Permisos. Se destaca la flexibilidad en la
gestion de permisos, lo cual puede ser percibido positivamente por los
empleados y contribuir a un mejor equilibrio entre la vida laboral y
personal.

v Politica de Compensacion y beneficios. La empresa remunera a los
trabajadores segun su cargo, y emplea incentivos tales como bonos por
produccion, bonos por distribucion y bolsas de comida.

v' Politica de Manejo de conflictos. Se menciona que, en la mayoria de
los casos, se busca que los trabajadores resuelvan sus conflictos para
buscar armonia. Sin embargo, no se proporciona informacion detallada
sobre las estrategias o procesos especificos utilizados para abordar los
conflictos laborales.

v Politicas de Operaciones con Personas Relacionadas: Esta politica
tiene como objeto principal que las transacciones llevadas a cabo entre
Representaciones Samafer, C.A., y sus proveedores (Purolomo,
Alvarigua, entre otros), se realicen a precios y condiciones de mercado,
es decir, que estos estén establecidos previamente por la empresa y

tengan caracter legal. Cabe destacar, que esta prohibida la realizacién
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de transacciones entre la gerencia de la empresa y revendedores, 0
personas que legalmente no estén identificadas como proveedores de
la entidad.

v' Politica de Conflictos de Interés: Esta politica hace referencia a
cualquier caso en que el interés personal de un empleado esté por
encima, o contradiga, los intereses de la empresa. Esta politica se
desarrolla a partir de los siguientes principios:

o Transparencia y veracidad de la informacion sobre conflictos de
intereses. Representaciones Samafer, C.A., velara en todo momento
porque toda aquella informacién relacionada a conflictos de interés
gue sea objeto de divulgacion entre los empleados, se rija por los
principios de transparencia, claridad, veracidad y precision
informativa.

o Imparcialidad y Profesionalidad. Representaciones Samafer, C.A.,
y las personas sujetas a esta politica velarAdn por que su
comportamiento sea imparcial y objetivo en todo momento,
especialmente en las ocasiones que supongan un conflicto de
intereses en potencia.

o lgualdad trato y no discriminacién. Representaciones Samafer,
C.A., y las personas sujetas a esta politica promoveran vy

garantizaran la igualdad de trato entre todos los empleados.

Estardn sujetos a esta politica todos los miembros y empleados de la
Representaciones Samafer, C.A., para evitar potenciales situaciones de
conflictos de intereses, los empleados de las é&reas productiva y

administrativa deberéan abstenerse de:

o Utilizar el nombre de la empresa para influir indebidamente en la

realizacion de operaciones privadas.
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o Hacer uso de los activos sociales (dinero, maquinarias, tiempo,
personas, entre otros), incluida la informacion confidencial de la
empresa, con fines privados.

o Obtener remuneraciones de terceros desvinculados de la empresa.

o Desarrollar actividades por cuenta propia 0 ajena que creen una

competencia efectiva.

v Politica de Fortalecimiento de la Gestion Empresarial: Mediante
esta politica la empresa se compromete a fortalecerse en la gestion
empresarial, teniendo como pilar fundamental un sistema de gestion en
el cual apoyarse para poder dar cumplimiento a los objetivos trazados

por la empresa.

2.2 FACTORES QUE INCIDEN Y DETERMINAN LA RELACION CAUSA-
EFECTO LOS PROCESOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO DE
REPRESENTACIONES SAMAFER, C.A.

Al llevar a cabo el estudio, tomando como base la gestion de talento
humano aplicado por Representaciones Samafer, C.A., se pudieron

evidenciar los factores que inciden en las actividades:

v' La estructura de la organizacién, es asumida como una estructura
vertical, y con lineas de autoridad, es decir, existe una jerarquia a nivel
empresarial. Por lo general, las organizaciones verticales proporcionan
lineas claras de autoridad y control, lo que conduce a una alta
eficiencia, sin embargo, en el caso de Representaciones Samafer,
C.A., esta estructura solo es utilizada si de designacion de cargos se
trata, debido a que, en cuanto a la delimitacion de las funciones de

cada puesto se presenta serias deficiencias. No se dan importancia a
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las aptitudes organizacionales de integridad y compromiso, debido a
que, por lo general, se presentan inconvenientes con los empleados
por cuestiones de puntualidad y respeto a las actividades realizadas en
la empresa, pese a esto fueron tomadas en cuenta en el momento de
constitucion de la entidad, y han sido comunicadas a los empleados.

v' La escasez de talento en el mercado de trabajo, que especificamente
esta relacionadas con la fuga de cerebros que se produjo durante la
crisis econdmica de 2016 impulsada por el gobierno de turno, la
ubicacion.

v Las expectativas salariales de los empleados y nuevos candidatos, que
no corresponden con las posibilidades financieras de la organizacion,
debido a su estructura. Este factor no solo toca el tema de recursos
humanos, sino que trasciende a la parte financiera de la PME, lo que
demuestra que, frente a una empresa de grande dimensién, la
atraccion de talento se ve fuertemente afectada.

v La imposibilidad de ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo a
los empleados, a través de planes de carrera atractivos, es otro factor

gue desalienta claramente la gestidén de talento humano.

Para Chiavenato en 2002;:

Una carrera dentro de una empresa puede ser entendida como “la
sucesion o secuencia de puestos que una persona ocupa a lo
largo de su vida profesional. La carrera presupone un desarrollo
profesional gradual y la ocupacién de puestos cada vez mas altos
y complejos” (p.418)

Por eso, considerando que una de las caracteristicas de
Representaciones Samafer, C.A. es su estructura organizacional reducida,

ofrecer planes de carrera son practicamente una imposibilidad.
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La falta de motivacion, los empleados en Representaciones Samafer,
C.A. no sienten que su trabajo es valorado, por lo que probablemente
les cueste mucho mas ejecutarlo.

La comunicacion dentro de la empresa ha sido dejada a un lado,
considerando esto como un aspecto critico.

No medir el clima laboral, debido a la alta carga de trabajo no se presta
la suficiente atencién al clima laboral. Por lo que la gerencia no tiene
posibilidades de detectar a tiempo las fuentes de conflicto que pueden
estar influyendo negativamente en la motivacion y en la productividad
del equipo.

No existe feedback, es decir, los empleados no tienen un proceso de
comunicacién en el cual reciban una evaluacion detallada y critica de

sus actitudes, habilidades, fortalezas y areas de mejora.

En resumen, la empresa enfrenta desafios en la estructura

organizacional, reclutamiento y retencion de talento, desarrollo profesional,

motivacion y comunicacion interna, lo que afecta su capacidad para gestionar

efectivamente el talento humano.

Una vez descritos los factores que afectan la gestion del talento

humano en Representaciones Samafer, C.A., se procede a obtener la

relacion causa-efecto identificando los efectos indeseables presentes en el

proceso productivo de dicha empresa.

Para Dettmer, W. (2007):

Un efecto indeseable en esencia es el primer indicio de que hay
algo que podria estar mal en un sistema, es algo que realmente
existe y que es negativo para sus propios méritos. (p.142)
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Los efectos pueden ser calificados como deseables, neutrales, o
indeseables comparandolos con algun estandar. Légicamente, primero se
deben determinar lo que es ese estdndar antes de que se pueda etiquetar un

efecto como deseable, indeseable o neutral.

Para poder determinar un efecto como indeseable, se debe conocer
algunos factores relacionados con la empresa. Estos son los factores que
determinan si los efectos observados en la situacién son positivos, neutrales

o indeseables.

Para determinar estos efectos, con fines de analizarlos y con ellos
elaborar el arbol de realidad actual, se debe tener conocimiento previo del
proceso que se analiza y por medio de una lluvia de ideas se mencionan los
problemas que aparentemente se dan en este. De estos problemas, se
requiere identificar cuales realmente son efectos indeseables y desechar los

que no lo sean para evitar que el analisis arroje resultados erréneos.

Previamente, se definieron cuales son los procesos llevados a cabo por
la entidad por lo que se procede a identificar, mediante una lluvia de ideas,
los efectos indeseables que actualmente afectan la gestion de talento
humano en Representaciones Samafer, C.A., estos son los datos con los que
se realiza el andlisis que dara pie al arbol de realidad actual que sera el

apoyo para identificar qué es lo que esta causando estos efectos.

A continuacion, los principales efectos indeseables que afectan a

Representaciones Samafer, C.A.:

v' La comunicacion interna es escasa 0 nula.

v’ Limitaciones en la seleccion del personal



v No existe planes de carrera

v Sobrecarga de trabajo
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v' Perfiles obsoletos o que no se ajustan a las necesidades de la empresa

v' Manuales de trabajo inexistentes

v En la organizaciébn, no se evidencian practicas de reconocimiento

laboral por parte de la alta direccion hacia el equipo de empleados.

v’ La capacitacién es insuficiente

v' Las evaluaciones no se corresponden con el desempeiio real

Posterior a la determinacién de los factores que inciden sobre la gestion

del talento humano en Representaciones Samafer, C.A., mediante una lluvia

de ideas se identifican los principales problemas que actualmente afectan los

procesos, estos son los datos con los que se establece la relacion causa-

efecto de dicha empresa, presentados a continuacion:

Causa

Efecto

Capacitacién ineficiente de los
empleados

v Bajo rendimiento de los
empleados.

v/ Ausencia o incumplimiento del
plan de formacion.

v/ Carencia de conocimiento por
parte de los trabajadores sobre
las responsabilidades del puesto.

Problemas en la evaluacién del
desempefio

v’ Las competencias, actitudes vy
aptitudes demostradas en los
procesos de ingreso, retencion y
ascenso no son consideras.

v’ Planificacién y seguimiento de las
evaluaciones de desempefio
inexistente.

v Las evaluaciones no reflejan el
desempeiio verdadero.

Incentivos poco efectivos

v Efectividad limitada de los
sistemas de incentivos morales y
materiales.
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v’ Falta de rigurosidad en el analisis
de los empleados segun las
regulaciones establecidas para la
estimulacién y el reconocimiento.

Superacion Profesional

v Horarios de trabajo extensos

v Evaluaciones de competencias y
aptitudes poco precisas

v Ausencia de actividades de
formacion

Sistemas de Trabajo

v’ Estructura organizativa
inadecuada

v Sobrecarga de funciones

v’ Perfiles inapropiados

Seleccion del personal

v' Perfiles desactualizados
v Retrasos en el proceso de
reclutamiento

Motivacion

v/ Ausencia de programas de
desarrollo profesional.

v Los empleados no sienten que su
trabajo sea valorado.

Los problemas originados a raiz de esta serie de causas, es lo que

conduce a la empresa a no tener un desenvolvimiento favorable en la

actualidad. No obstante, gracias al establecimiento de esta relacién causa-

efecto se pudo identificar la restriccion principal: La empresa carece de una

estrategia funcional en cuanto a la gestién de talento humano, de alli que

resulta interesante analizar la aplicabilidad de la metodologia TOC y medir

los resultados en funcién de su ejecucion.

2.2.1 Arbol de Realidad Actual

Para establecer el Arbol de Realidad Actual es necesario tener en

cuenta, primeramente, qué es y de qué trata el Proceso del Pensamiento.
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Goldratt Institute., (2009):

La Teoria de Restricciones esta basada en los procesos de
pensamiento (PP) que describen las relaciones de causa- efecto
entre las acciones y los resultados. Los PP son una herramienta
fundamental para identificar, explotar las restricciones y encontrar
los puntos de subordinacion necesarios, respondiendo de una
manera légica y sistematica a tres preguntas: ¢Qué cambiar?,
¢,Hacia qué cambiar? y ¢ Como provocar el cambio? (s.p)

La Teoria de Restricciones se centra en los procesos de pensamiento
qgue delinean las conexiones entre acciones y resultados. Estos procesos
proporcionan una guia para identificar y superar limitaciones, abordando tres
preguntas fundamentales: ¢ Qué cambiar?, ¢Hacia dénde cambiar? y ¢ Como

impulsar el cambio?

¢ QUE CAMBIAR?

Esta pregunta es el primer paso para aplicar los Procesos de
Pensamiento TOC en una organizacion, esto nos permite encontrar el
conflicto medular entre procesos y comportamientos que confirma la
existencia de los efectos indeseables y que finalmente se desean eliminar;
para esto es necesario guiar los esfuerzos y aplicar los siguientes

mecanismos de (Avraham Y. Goldratt Institute, 2009):

e Arbol de Realidad Actual.

e Proceso de Nube Genérica.

e Arbol de Realidad Actual: Técnica que se utiliza para detectar los pocos
problemas vitales responsables de los efectos indeseables observados
en la empresa. Es un diagrama que muestra por medio de las

relaciones causa efecto, conecta los efectos indeseables principales.
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Cada entidad del arbol que no aparece como resultado de otra causa,
cada punto de entrada al arbol, es una causa raiz. Es normal que una causa
raiz lleve a la mayoria de los efectos indeseables. Por tanto, esta se

convierte en problema raiz y debe ser objeto de los esfuerzos de mejora.
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Gréfico 1. Arbol de Realidad Actual (ARA). Fuente: Lapore &Cohen
(2002) Pag. 115.

La base del ARA -La Nube Conflicto Raiz (A) - permite relacionar los
efectos de los problemas en forma de ramificaciones de abajo hacia arriba.
Como se observa en el grafico anterior, se puede ir desde A hasta B —
Necesidad por la cual se soporta el EIDE (D)- y desde A hasta C - Necesidad
por la cual se soportaria lo opuesto al efecto indeseado (D’) -. Este proceso
se basa en la construccion de supuestos que soportan las causas de los
problemas presentados en el sistema bajo la l6gica de Causa — Efecto. El
ARA sera tan grande como la cantidad de problemas que impacten

negativamente el sistema (Gréfico 1).
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e Proceso de Nube genérica: Técnica para la generacion de soluciones
simples y efectivas a conflictos, sin apelar al compromiso.

Para resolver el problema raiz, se debe definir en forma clara,

identificando el objetivo deseado, lo opuesto al problema raiz; indicar

las dos condiciones necesarias, los requisitos esenciales para lograr el

objetivo; y verbalizando el conflicto resultante, el choque directo entre

los dos prerrequisitos.

No se debe buscar una negociacion, sino investigar qué cambios en la
realidad eliminan al menos uno de los motivos del conflicto. Es decir, se debe

“Evaporar la nube”.

Ya detectado el problema raiz, la razon de su existencia es la presencia
de conflictos, para resolverlos se utiliza el diagrama logico denominado

“nube”.

Segun Lakshmi & Ramakrisna (1998):

Para iniciar la solucion del conflicto se realiza la construccion de la
NE, en la cual se inyecta la solucion ideal, que romperia la nube y
finalmente se logra separar el problema. La NE se propone para
alcanzar los siguientes objetivos (s.p)

v Confirmar que existe el conflicto

v" Identificar el conflicto que perpetlda un grave problema

v Resolver los conflictos

v’ Crear soluciones de forma Ganar-Ganar

v Proponer soluciones “innovadoras” que generaran nuevos problemas

v' Explicar en detalle por qué existe un problema
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v’ Identificar todos los supuestos que subyacen a los problemas y las

relaciones conflictivas
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Grafico 2. Estructura Genérica de la Nube de Conflicto. Fuente:
Estrategia Focalizada (2008)

¢HACIA QUE CAMBIAR?
Existen cuatro fases principales para responder a la pregunta de hacia
gué cambiar, las cuales se describen como:
v' Encontrar una manera de romper el Conflicto Medular de una vez por
todas.
v’ Definir los Efectos Deseables (EDE’s) y los Objetivos Estratégicos
(SO’s) de la solucién.
v" Construir una solucion completa que resuelva todos los EIDE’s.

v No crear ningln efecto secundario negativo.

Las herramientas probadas para esta etapa del proceso son:

e Arbol de Realidad Futura

¢ Ramas Negativas
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e Arbol de Realidad Futura (ARF): Cuando algunas acciones
(Inyecciones) son elegidas para resolver la causa raiz descubierta en el
Arbol de Realidad Actual, y al ser aplicadas en la nube de evaporacion
y en el arbol de realidad futura, se da solucion al conflicto, mostrando a
su vez los estadios futuros del sistema e identificando posibles
resultados de los cambios (Las ramas negativas) para prevenirlos antes

de llevar a cabo los cambios (Estrategia Focalizada, 2008).

Para Goldratt, (1993):

Una vez la Restriccion se ha identificado mediante el método de
NE, se empieza a construir el arbol de realidad futura (ARF). El
arbol se construye para comprobar y examinar la solucion, una vez
mas usando el método efecto-causa-efecto. EI ARF identifica qué
cambiar teniendo en cuenta su impacto sobre el futuro de la
organizacién. El arbol de Realidad Futura es el proceso de
pensamiento que permite construir una solucién que, cuando es
implementada, reemplace los efectos indeseables existentes con
los efectos deseados sin crear unos nuevos. (s.p)

A partir del Arbol de Realidad Futura (ARF) se consideran las posibles
soluciones para elevar la restriccibn encontrada, y una vez estas sean
implementadas se suplan los efectos indeseables presentes con los efectos

deseados.

Segun Mabin, (1990) El Arbol de Realidad Futura tiene como fin:

v' Permite probar la eficacia de las nuevas ideas antes de
comprometer los recursos de la implementacion.

v Determina si los cambios propuestos del sistema produciran los
efectos deseados sin crear efectos secundarios negativos.

v Revela a través de las ramas negativas, si (y cuando) los
cambios propuestos crean nuevos problemas colaterales y las
acciones necesarias para prevenir que tales efectos secundarios
negativos se produzcan.

v/ Proporciona un medio para evaluar los impactos de las
decisiones localizadas en todo el sistema.
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v" Es una herramienta efectiva para persuadir a los tomadores de
decisiones para apoyar un deseado curso de accion.
v' Es Util para realizar una planificacion inicial.

Ramas Negativas: Son identificaciones de posibles eventos que podrian
perjudicar el logro de la realidad futura. En cada inyeccion, con la cual
se lleva a cabo los cambios esenciales para el futuro, pueden
identificarse obstaculos que se representan como ramas negativas del
arbol. Al igual que con el ARA y el ARF, cada posible evento negativo
puede ser atendido anticipadamente, con inyecciones, que permitiran
reducir su impacto o evitar que sucedan (Augusta Management System,
2012).
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Gréfico 3. Arbol de Realidad Futura (ARF) Fuente: Lapore &Cohen
(2002) Pag. 118
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¢, COMO CAUSAR EL CAMBIO?

Una vez que se conoce el problema medular y se ha trazado una

solucién para eliminarlo, surge la siguiente pregunta ¢Cémo hacerla realidad

en la organizacion? Para responder a esta pregunta es que se hace uso de:

Arbol de Pre-requisitos (PRT)
Arbol de Transicién (TrT)
Arbol de Estrategia y Tacticas (S&T)

Arbol de Pre-requisitos (PRT): Esta técnica se utiliza para identificar y
relacionarse con los obstaculos de implementacion de la nueva
solucién. Logramos conseguir tres aspectos criticos para cualquier
situacion:

v’ Superar lo que aparenta ser imposible.

v' Comprender que todos los obstaculos son superables.

v" Promover una excelente coordinacion de esfuerzos (estrategias

Focalizada, 2008).

Una vez que se ha identificado qué cambiar, el tercer paso de la
TOC es la aplicacion de la solucién.

Avraham Y. Goldratt Institute, (2009) afirma que:

Uno de los principios de TOC es que “las ideas no son aun las
soluciones”, no puede ser llamada una solucion hasta que la
aplicacion esté completa y el sistema funcionando segun lo
previsto. El PRT tiene por obijetivo identificar los obstaculos que
impiden que la inyeccion de la NE se esté implementando.
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Gréfico 4. Arbol de Pre-requisitos (PRT). Fuente: Lapore & Cohen
(2002). Pag. 128

e Arbol de Transicion (TrT): EI TrT (Transition Tree) es la técnica que se
materializa en la tactica que permitird que la solucion obtenida pueda
implementarse con éxito; adicionalmente es en este paso donde se
cuantifican las necesidades econdémicas (si las hay) y los beneficios
esperados. Este paso sirve como mapa de seguimiento y verificacion,
ya que contiene la secuencia de efectos cuantitativos y cualitativos
esperados de la solucién; este tipo de arboles pueden facilmente
convertirse a graficas de Gantt para seguimiento tradicional y como

Plan de Implementacién. (Estrategias Focalizada, 2008).
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Grafico 5. Arbol de Transicion (TrT) Fuente: Lapore & Cohen (2002).
Pag. 124

Para la construccion del ART, en la base del arbol se deben ubicar los
estamentos que describen la situacion real; posteriormente se construyen las
acciones a seguir junto con la explicacién del porqué es necesario cada paso
y su resultado. En la cima del arbol se debe establecer la meta o escenario
futuro deseado de la organizacion (Grafico No. 4).

e Arbol de Estrategia y Téacticas (S&T): La S&T (Strategy & Tactics) es el
plan del proyecto global y métrico que llevaran a una implementacion
exitosa a través de una mejora continua. (Estrategias Focalizada,
2008).

Ahora bien, basados en esta teoria y luego de haber encontrado los
efectos indeseados y las causas que los generan, se da forma al arbol de

realidad actual.
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Las causas que se encuentran en color naranja se pueden considerar
como la causa raiz, sin embargo, en caso que se encuentre una relacion mas
all4d de las causas que ya han sido identificadas, esta es la causa raiz del
arbol en su totalidad, o bien, el problema central.

El Arbol de Realidad Actual que se genera del andlisis es el siguiente:
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Gréafico 6. Arbol de Realidad Actual. Fuente: Elaboracion Propia.

2.3 APLICACION DE LA METODOLOGIA TOC Y DESCRIPCION DE SUS
RESULTADOS

Luego de haber determinado los factores que inciden en la gestion de
talento humano de Representaciones Samafer, C.A., los factores
indeseables que afectan a dicho proceso y por ultimo haber establecido la
relacion causa-efecto del mismo, se procede a la aplicacién del proceso de 5

pasos para la mejora continua que propone la Teoria de Restricciones, para



50

focalizar los esfuerzos de mejora y atacar las restricciones identificadas en la

gestion de talento humano de Representaciones Samafer, C.A.:

Paso 1. Reconocimiento de la Restriccién

La restriccion critica identificada es que la empresa carece de una
estrategia funcional respecto a la gestién de talento humano. Esta estrategia
debe contener las acciones y decisiones especificas que se establecen

dentro de la gestion del talento humano, sus objetivos y actividades

Representaciones Samafer, C.A., tiene su mayor restriccion (restriccion
critica) en una gestion del talento humano poco funcional y apropiado. La
gestion de talento humano empleada actualmente arroja insatisfaccion y
pérdida de clientes, bajo rendimiento de empleados, incumplimiento de
planes de formacion, falta de conocimiento sobre responsabilidades y
formacién necesaria, falta de consideracion de la idoneidad en procesos de
ingreso y ascenso. Esto hace que ocurran fallas en la gestién del personal lo
gue provoca incapacidad para satisfacer las necesidades administrativas de
la empresa. Al revisar los programas de trabajo de cada departamento, es
evidente que los mismo son practicamente nulos. Esta restriccion se origina
porque las causas y condiciones que propician las deficiencias en la gestiéon
de talento humano no son atendidas por las personas responsables de la
gerencia de la empresa, ocasionando que este tenga muchas limitantes y
este poco estructurada, lo que significa que el mismo arrojara resultados

negativos para la empresa.

Esta situacion fue la que los orientd a una revision de la gestion de
talento humano actual, en el cual se identificaron las actividades, acciones y

decisiones especificas que realmente se deben tener en cuenta para un
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correcto funcionamiento de la empresa a nivel gerencial, sin dejar de
perseguir el objetivo de asegurar la generacion de valor a la compaifiia,
siempre teniendo presente evitar el deterioro de las relaciones con el

personal adjunto actualmente.

El objetivo central de esta investigacion, fue disefiar estrategias para la
optimizacibn de la gestion del talento humano de la empresa
Representaciones Samafer, C.A., e identificar las posibles restricciones. A
través de la implementacion de dichas estrategias se pretende elevar la
restriccion presente en la empresa, consistente en la carencia de una
estrategia funcional de gestion de talento humano. En base a esta
investigacion, en un futuro los directivos de la empresa, si asi lo estiman
conveniente, podran proceder a implementar un proceso de mejora continua

bajo la metodologia de TOC que les permita atacar esta restriccion.

Paso 2. ;Como explota la empresa la restriccion identificada?

Actualmente, la gerencia de la organizacion aprovecha al maximo la
restriccibn, ya que garantiza que los procesos de recursos humanos
implementados estén disefiados para atraer y retener al personal de la
empresa. Sin embargo, se observa una falta de priorizacion en el desarrollo
de nuevas capacidades, la motivacion de los empleados, asi como la
planificacion y seguimiento de acciones para alcanzar los objetivos. A pesar
de estas limitaciones, Representaciones Samafer, C.A. ha logrado

mantenerse competitiva en el mercado y sobrevivir a los desafios.



52

Paso 3. Subordinar todas las demas decisiones a la anterior

decision

En la actualidad, la empresa opera de un modo que impulsa al resto de
los recursos (materiales, técnicos, financieros y tecnoldgicos) a funcionar al
ritmo que marca la restriccion identificada, segun fue expuesto en el paso

anterior.

Como la empresa es un sistema, existe interdependencia entre los
recursos que la componen. Por tal motivo no tiene sentido para la gerencia
exigir a cada recurso que actue obteniendo el maximo rendimiento respecto
a su gestion de talento humano, sino que se le debe exigir que actie de
manera de facilitar que la restriccion identificada pueda ser explotada segun
lo decidido en el Paso 2. Es vital, entonces, que la gerencia tenga en cuenta
que las interdependencias existen y que estas deben contribuir de forma
igualitaria con la gestién de talento humano de la empresa, si se quiere

realizar con éxito la subordinacion.

Paso 4. Elevar la restriccidon

Analizando toda la sintomatologia del problema, se ha determinado que
la causa de esta restriccion se encuentra en el tipo de gestiébn que ejerce la
gerencia en relacién a su talento humano y su estrategia para lograr el
mismo sea efectivo. La empresa ha tratado de adaptar sus recursos a los
cambios constantes del entorno para mantener o0 incrementar su
competitividad en el mercado laboral, sin embargo, la estrategia adoptada no

ha sido totalmente fructifera.
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El atacar esta restriccion tiene un impacto estratégico en el corto,
mediano y largo plazo, ya que no se enfocaria a la organizacion como una
suma de elementos independientes, sino como un todo, como un organismo
vivo. TOC considera a las restricciones de esta indole como restricciones
politicas, por lo tanto, para atacarlas ofrece una metodologia de tres pasos,
que se considera un conjunto de herramientas, denominada “Procesos de
Pensamiento”, que permiten responder de una manera logica y sistematica a
tres preguntas clave: ¢Qué cambiar? ¢A qué cambiar? ¢COmo provocar

el cambio?

En este paso se plantean a la gerencia de la empresa mejoras que le
permita optimizar esta restriccion teniendo como objetivo central elevar la
restriccion politica proponiendo una estrategia basada en la teoria de

restricciones:

1. ¢Qué cambiar?: La empresa carece de una estrategia funcional por lo
gue se debe implementar una estrategia de gestion de talento humano
Optima para Representaciones Samafer, C.A.

2. ¢Hacia qué cambiar?: Hacia una estrategia basada en la Teoria de
Restricciones, donde todo el personal que labora en la empresa se
identifique con el proceso de mejora continua y busquen disminuir las
limitaciones o cuello de botellas que puedan estar dentro del proceso
gestion de talento humano de la misma.

3. ¢,Coémo provocar el cambio?: Mostrando a la gerencia de la empresa
las ventajas del uso de una estrategia basada en la Teoria de
Restricciones y  planteandoles recomendaciones para su

implementacion.
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Seguidamente, se plantean las estrategias para optimizar la gestion de
talento humano dentro de la empresa, basado en la Teoria de Restricciones,
propuestos. Finalmente se puntualizan las conclusiones de la investigacion y
las recomendaciones a las directivas de la empresa para la implementacion
de estas mejoras, asi como también se establecen los objetivos que pueden
servir de utilidad al plan que asegure el cumplimiento de las metas a ser

alcanzadas.

Paso 5. Volver al paso 1

Una vez superada esta restriccién es preciso trasladarla a otro sitio, y
volver al paso 1. Otro factor importante para la empresa, es no permitir que la
desidia se convierta en su proxima restriccion, por lo que se debe considerar
que la primera parte de esta etapa hace de la Teoria de restricciones un
proceso continuo. La segunda parte es un recordatorio de que ninguna

politica es adecuada para todo momento.

2.4 ESTRATEGIAS PARA LA OPTIMIZACION DE LA GESTION DE
TALENTO HUMANO DE REPRESENTACIONES SAMAFER, C.A.

Las estrategias de gestion de talento humano se definen como un
conjunto de practicas orientadas a optimizar el potencial de cada empleado.
Estas acciones deben abarcar todas las etapas del proceso, desde la
atraccion y motivacion del empleado hasta su retencién. Encontrar talento
humano para un equipo carece de sentido si estos terminan marchandose, lo

gue resalta la importancia de las estrategias de gestion de talento.

Briola, (citando a Mintzberg en 2007), las describe asi: La estrategia

como plan, es un curso de accién conscientemente determinado, una guia
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para abordar una situacion especifica. Como plan, una estrategia también

puede ser una pauta de accidén, una maniobra para ganarle al competidor.
(p.58)

Bajo esta premisa, a continuacion, se desglosan una serie de
estrategias que la gerencia de Representaciones Samafer, C.A. puede
emplear con el objeto de optimizar los procesos de gestion de talento

humano desarrollados dentro de la misma:

1. Atraer talento (La relevancia de las recompensas no monetarias y
del employer branding): En el proceso de reclutamiento, la interaccion
entre la empresa y el candidato debe ser bidireccional, alejandose de la
época en que el candidato aceptaba todo. Ahora, ambas partes deben
convencerse mutuamente de ser la mejor eleccion. La imagen de la
empresa, conocida como "employer branding”, es crucial y debe ser
cuidadosamente gestionada. Si bien el salario sigue siendo esencial, ya
no lo es todo. Las recompensas no monetarias, que abarcan aspectos
como horarios, beneficios sociales, conciliacién, trabajo remoto y
ambiente laboral, también debe ser destacado durante las entrevistas.

2. Disefio de Cargos: El disefio de cargos abarca la descripcion detallada
de las tareas a realizar, los procedimientos operativos y las condiciones
en las que se ejecutan estas actividades. Estos cargos deben estar
claramente definidos en cada departamento, especificando los deberes
y responsabilidades que los distinguen de otros roles, y ocupando una
posicion definida dentro de la estructura organizativa.

3. Seleccién de Personal méas idoneo: La seleccion de personal es el
proceso a través del cual la empresa elige al candidato méas idoneo que
cumpla con los requisitos establecidos para ocupar un puesto vacante.

Este proceso debe garantizar la igualdad de acceso a las oportunidades
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de empleo para todos los candidatos, mediante un procedimiento claro
y transparente que responda a las necesidades de la organizacion.

4. Otorgar beneficios sociales: Los beneficios sociales son ventajas o
servicios proporcionados por la empresa a sus empleados, los cuales
son uniformes para todos. Estos beneficios tienen como objetivo
mejorar la calidad de vida de los trabajadores tanto dentro como fuera
del entorno laboral, con el propésito de fomentar su retencion en la

organizacion.

Para el autor Chiavenato (1994) “Los beneficios sociales pueden

clasificarse de acuerdo con sus exigencias, su naturaleza y sus objetivos”

Beneficios de acuerdo con sus exigencias:

o Beneficios Legales: Son aquellos establecidos por la legislacion
laboral del pais, que pueden incluirse en convenciones colectivas con
sindicatos. Ejemplos de estos beneficios son las vacaciones, pensiones,
seguros y horas extras.

o Beneficios Espontadneos: Son los otorgados por iniciativa de la
empresa y no estan requeridos por la ley ni por negociaciones
colectivas. También se conocen como beneficios marginales e incluyen
bonificaciones, servicios de restaurante, transporte, préstamos,

asistencia médica, entre otros.

Beneficios de acuerdo con su naturaleza:

o Beneficios Monetarios: Se refieren a los beneficios otorgados en

forma de dinero a través de la ndbmina, generando obligaciones sociales
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asociadas. Ejemplos de estos beneficios incluyen vacaciones,
complementacidon de pensiones, bonificaciones, entre otros.

Beneficios no Monetarios: Consisten en beneficios ofrecidos en forma
de servicios, ventajas o facilidades para los empleados, como servicio
de restaurante, asistencia médico-hospitalaria, transporte de la casa a

la empresa, membresia en clubes o gremios, etc.

Beneficios de acuerdo con sus objetivos:

Planes asistenciales: Estos beneficios tienen como objetivo
proporcionar seguridad y prevision a los empleados y sus familias en
situaciones imprevistas o de emergencia. Incluyen servicios como
asistencia médica y odontolégica, asistencia financiera a través de
préstamos y programas de servicio social.

Planes Recreativos: Se enfocan en ofrecer a los empleados
oportunidades de descanso, diversion, recreacién y ocio constructivo, a
veces también extendidos a sus familias. Esto puede incluir
membresias en clubes o gremios, actividades deportivas, paseos y

excursiones programadas, entre otros.

Los beneficios sociales permiten a la empresa proporcionar

comodidades, ventajas y servicios a sus empleados, reduciendo asi sus

preocupaciones y esfuerzos adicionales. Estos gastos estan destinados a

programas de beneficios que van mas alla de las remuneraciones regulares y

los incentivos monetarios asociados con el trabajo de los empleados.

5. Crear una planificacion estratégica: Desarrollar e implementar planes

estratégicos y politicas de gestion de talento es necesario para alcanzar

los objetivos organizacionales.
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6. Realizar Evaluaciones de 360 grados: Estas evaluaciones permiten a
los lideres evaluar el desempefio de los miembros del equipo desde
multiples perspectivas.

7. Desarrollo del liderazgo: Es esencial promover el desarrollo de
habilidades de liderazgo en todos los niveles de la organizacion para
mejorar la toma de decisiones y fomentar una cultura de colaboracion.

8. Favorecer la movilidad interna y detectar oportunidades: La gestion
de talento humano debe reconocer las fortalezas y debilidades de cada
empleado, ofreciendo desafios y responsabilidades adaptados a sus
capacidades. El talento puede desarrollarse, por lo que es esencial
fomentar la creatividad y asignar funciones que despierten la curiosidad
del trabajador, incluso si no son inherentes a su puesto original.

9. Favorecer la movilidad interna y decirle adiés al estancamiento:
Evitar que los empleados se sientan atrapados en la monotonia es
crucial para mantener la productividad y la creatividad. La
implementacion de politicas de recursos humanos que permitan la
movilidad dentro de la empresa motiva a los trabajadores y fomenta un
ambiente de aprendizaje continuo.

10. Mejorar las condiciones laborales y poner a la conciliacion como
prioridad: La conciliacién entre la vida personal y profesional adquiere
cada vez mas importancia. Las empresas pueden contribuir
significativamente a mejorar este equilibrio, no solo ofreciendo horarios
flexibles o trabajo remoto, sino también mediante actividades de
bienestar que contribuyan a una percepcion positiva de la empresa.

11. Programas de reconocimiento: Reconocer y recompensar el
desempeiio sobresaliente motiva a los empleados y fomenta un

ambiente de trabajo positivo.
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12. Competencias: Identificar y seleccionar empleados en funcion de las
competencias especificas necesarias para el éxito en sus roles
contribuye a una contratacion mas efectiva y a un desempefio superior.

13. El plan de carrera como estrategia para retener talento: En la
ultima fase de la gestion de talento humano, la retencion se vuelve
esencial. Ofrecer un aumento salarial cuando un empleado ya tiene otra
oferta no es suficiente, ya que la retencion del talento debe ser un
esfuerzo continuo. Un plan de carrera adaptado a las necesidades y
objetivos individuales de cada trabajador, desarrollado desde el primer
dia en la empresa, puede ser una poderosa herramienta para retener

talento a largo plazo.



ETAPA I
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En éste capitulo se describen las diferentes conclusiones vy

recomendaciones a las cuales se llegé finalizada la investigacion.

3.1 CONCLUSIONES

El modelo de gestién TOC es una excelente herramienta que le permite
a las organizaciones actuales comprender su funcionamiento, sus fortalezas
y sus debilidades para ser transformadas en oportunidades de mejora
reflejadas en propuestas de valor y alternativas de diferenciacion. Este
modelo de gestion empresarial, permite identificar los problemas cruciales
que afectan a la organizacion para que, de esta forma, a través de los
instrumentos se establezca la propuesta de mejora acorde a las

necesidades.

Con el uso de técnicas de recoleccion de informacién, tales como
observacién directa y entrevistas estructuradas, a fin de determinar las
restricciones actuales y problematicas existentes en el proceso de gestién de
talento humano de Representaciones Samafer, C.A., basados en la Teoria

de Restricciones, se dieron a conocer las siguientes conclusiones.
En referencia al objetivo especifico 1, el cual aborda, la situacion actual

y las politicas de control aplicadas en los procesos gestion de talento

humano de Representaciones Samafer, C.A., se puede concluir que:
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e La situacién actual en los procesos de gestion de talento humano se
destaca por ser ineficiente, evidenciada por el desconocimiento de la
mision, vision y objetivos de la empresa por parte de los empleados, lo
gue afecta su sentido de pertenencia. Esta ineficiencia se ve agravada
por la ausencia de una gestion formal de talento humano, limitacion en
el liderazgo a solo el area operativa, canales de reclutamiento
restringidos y la falta de evaluaciones formales de desempefio. Por otro
lado, en Representaciones Samafer, C.A. las politicas de gestion de

talento humano implementadas no son eficaces.

En relacion al segundo objetivo especifico, que trata sobre la
identificacion de los factores que inciden en los procesos de gestion del
talento humano en Representaciones Samafer, C.A y el establecimiento de
una relaciébn causa y efecto a través del mismo., se puede concluir lo

siguiente:

e Se identificaron varios factores que impactan negativamente en la
gestion del talento humano, incluyendo una estructura organizacional
sin funciones claras, escasez de talento, salarios inadecuados, falta de
oportunidades de desarrollo, comunicacién ineficaz, y ausencia de
evaluacion del ambiente laboral y retroalimentacion. Ademas, se
establecié una relacién causa-efecto entre estos efectos indeseables y

la carencia de una estrategia funcional como la principal restriccion.

De acuerdo al objetivo especifico 3, el cual aborda, la aplicacion de la
metodologia de la Teoria de las Restricciones mediante el disefio de
estrategias para la optimizacion de la gestibn de talento humano de

Representaciones Samafer, C.A., se puede concluir que:
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e La aplicacion del proceso de mejora continua, conforme a la Teoria de
Restricciones, constituye una metodologia eficaz para dirigir los
esfuerzos hacia la optimizacion de la gestion del talento humano en
Representaciones Samafer, C.A. Este es un proceso de 5 pasos, el
primer paso de este procedimiento implicéd identificar la restriccion
principal, la cual se centra en la ausencia de una estrategia funcional en
relacion con la gestidon del talento humano dentro de la organizacion. En
el segundo paso, se examinG como la empresa trabaja con esta
limitacion. El tercer paso destaco la importancia de coordinar todas las
actividades para que estén alineadas con la restriccién identificada,
priorizando su resolucién. Luego, en el paso cuatro, se abordé como
elevar esta restriccidn, investigando su causa y proponiendo una
estrategia basada en la Teoria de Restricciones, con enfoque en la
mejora continua y la deteccién de cuellos de botella. Por ultimo, el
guinto paso sugiri6 que una vez superada la restriccion, se debe
replantear el proceso y reiniciar el ciclo de mejora continua en otro

aspecto identificado.

En relacion al objetivo especifico 4, que se centra en el disefio de
estrategias para mejorar la gestion del talento humano en Representaciones
Samafer, C.A., se concluye que:

e Las estrategias propuestas para mejorar la gestion de talento humano
en Representaciones Samafer, C.A. resaltan la importancia de diversos
aspectos como el reclutamiento, la descripcion de cargos, el disefio de
beneficios sociales, la planificacion estratégica y el desarrollo del
liderazgo. Estas estrategias estan dirigidas no solo a atraer y retener
talento, sino también a mejorar el bienestar laboral y promover un

ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Asimismo, la
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implementacion de programas de reconocimiento, la evaluacion del
desempeiio y la promocién de la movilidad interna son cruciales para
garantizar el crecimiento profesional y la satisfaccion del personal. En
resumen, la adopcion de estas estrategias puede fortalecer la gestion
del talento humano en Representaciones Samafer, C.A., aumentando la
productividad y contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales

de manera mas eficaz.

3.2 RECOMENDACIONES

¢ Implementar medidas que incluyan la creacion de un programa de
comunicacion interna para informar a los empleados sobre la vision,
misién y objetivos de la empresa. Ademas, es crucial desarrollar
manuales de cargos y programas de capacitacion adaptados a las
necesidades especificas del personal.

e Afrontar proactivamente los desafios identificados en su gestion del
talento humano, tomando medidas para mejorar la delimitacién de
funciones dentro de su estructura organizacional y valorar
adecuadamente las habilidades clave de sus empleados.

e Adoptar y aplicar de manera sistematica el proceso de 5 pasos para la
mejora continua propuesto por la Teoria de Restricciones.

e Ejecutar las estrategias propuestas para mejorar la gestién del talento
humano. La adopcién de estas estrategias fortalecera la gestién del
talento humano en Representaciones Samafer, C.A., aumentando la
productividad y contribuyendo al logro mas eficaz de los objetivos

organizacionales.
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