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RESUMEN

La investigacidon propone la creacion de un Departamento de Gestion de
Recursos Humanos en la empresa Tecniservices and Supply David C.A
en el Municipio Maturin, Estado Monagas. El objetivo es mejorar la
expansion, optimizar el funcionamiento y fortalecer la gestién del talento
humano para garantizar un crecimiento sostenible. Se realiz6 una
investigacion de campo descriptiva, enfocada en los efectos de la
ausencia de un departamento de recursos humanos. La poblacién
estudiada incluyé a los 9 empleados de la empresa, y se disefié una
encuesta con 8 preguntas para recopilar datos sobre temas como la
existencia del departamento de Recursos Humanos, la satisfaccién con
las instrucciones del jefe, la evaluacién del desemperio y la eficiencia de
los procesos organizativos. Por lo anterior, se concluye con la propuesta
de la creacién de este departamento.

Palabras claves: Recursos humanos, Gestion del talento, Procesos
organizativos.
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INTRODUCCION

Para que toda empresa pueda permanecer en el tiempo, se requiere del
talento humano para ejecutar las distintas acciones que deben llevarse a cabo
para el logro de los objetivos organizacionales de manera exitosa, lo cual
implica un aumento de la productividad, y con ello, continuar mejorando para

hacerse destacar en los mercados en los que se encuentran.

De alli que, procesos como la planificacion, reclutamiento, capacitacion,
contratacion de personal, entre muchos otros, se facilitan gracias a la
existencia del departamento de recursos humanos, que logra integrar
estrategias y permite la cooperacion eficiente entre los otros departamentos al

momento de manejar el flujo de informacion en cada uno de ellos.

En este sentido, como consecuencia de los cambios constantes que
ocurren en el mercado laboral y en la demanda de los productos, hace que las
necesidades de personal en todos sus aspectos, requieran el desarrollo de
estos procesos, asi como la incorporacién de nuevas habilidades, todo ello
para determinar con antelacion a que debe enfrentarse la empresa, y poder

prevenir consecuencias negativas.

Es por esto que, independientemente de su tamafo, las organizaciones
se encuentran con la necesidad de incorporar las politicas o procedimientos
gue han de guiar la gestién del personal y con ello adecuarse a las nuevas
situaciones gue presenta el dia a dia, para lo cual es preciso contar con el

departamento de recursos humanos.



Conociendo la importancia tan clave que tiene el recurso humano en el
mundo de los negocios, la presente investigacion tuvo como objetivo una
propuesta para la creacion de un Departamento de Recursos Humanos para
la empresa Tecniservices and Supply David, C.A, con el propésito de
establecer una unidad que permita manejar los procesos organizativos
adecuadamente a lo largo del tiempo, preservando a su vez un ambiente

laboral productivo y siempre velar por los intereses de la empresa.

La presente investigacion, la cual consta de 3 capitulos, esta
estructurada de la siguiente manera: en el Capitulo | (Fase 1) titulado “El
problema y sus generalidades”, se aborda el Planteamiento del problema, los
Objetivos y Delimitacién de la investigacion, su Justificacion e Importancia,

entre otros.

En el Capitulo Il (Fase Il), que lleva por nombre “Desarrollo del estudio”,
se establecen los aspectos tedricos de la investigacién como los Antecedentes
o la resefia historia de la investigacién, Antecedentes recientes, Bases tedéricas
y la Presentacion y Analisis de los Resultados que se obtuvieron en el proceso

de la investigacion.

El Capitulo Il (Fase Ill), se compone de las Conclusiones de la
investigacion, seguido de las Recomendaciones y la subsecuente Propuesta
(el centro de la investigacidon), donde se resefian elementos tales como su
Justificacion, Objetivos, Herramientas y Contexto, entre otros, finalizando
entonces con las Referencias Bibliograficas y los Anexos que sustentan el

propésito del trabajo de investigacion.



ETAPA |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El Departamento de Recursos Humanos es el area encargada de
desarrollar el talento del personal de la empresa. Esto quiere decir que trabaja
con el recurso mas importante de la organizacion: las personas. Chiavenato
(2020), afirma que “las personas y las organizaciones conforman el
contexto general de la gestion del talento humano mediante una gran
interconexion e interdependencia de larga duracion. Y las empresas
dependen de las personas para funcionar y alcanzar el éxito” (p. 1-28).
Cuando una organizacién esta orientada hacia las personas, éstas se van a
desemperfiar mejor en su trabajo y por lo tanto se veran resultados 6ptimos

para la empresa.

En este sentido, y debido a los constantes cambios originados por los
rapidos avances tecnolégicos, las empresas a nivel mundial han entendido la

gran importancia de contar con un departamento de Recursos Humanos.

En Latinoamérica las empresas estan cada vez mas enfocadas en el
recurso humano como potencial que se debe desarrollar para poder competir
en este creciente mercado. Chiluisa (2013), considera que en Ecuador “las
organizaciones grupales y empresariales, priorizan la elaboracion de
sistemas y dejan en segundo plano y a veces totalmente de lado al

crecimiento de los individuos es decir el Recurso Humano.” (p.4).



Gerenciar Recursos Humanos va mas alla de la planificacion,
organizacion, direccion, y control, es una disciplina empresarial que busca la
excelencia en cuanto al desemperio laboral y la formacién de un éptimo equipo

de trabajo.

En Venezuela, la gestion humana se ve afectada por la inestabilidad de
la situacion-pais, la cual va desde la hiperinflacion hasta la falta de confianza
y de oportunidades por parte de las empresas. Los gerentes entonces en el
dia a dia, enfrentan grandes retos para mantener el compromiso, el
desemperio y bienestar de los trabajadores, asi como para atraer y retener el
talento humano que se necesita para garantizar la continuidad y competitividad

de las empresas.

En consecuencia, se han afectado las organizaciones, herramienta clave
para el logro de los objetivos y metas de la gestion de recursos humanos. De
esta forma, estas organizaciones se han visto en la necesidad de buscar
nuevas estrategias o alternativas para garantizar su buen funcionamiento.

Delgado (2007), manifiesta que:

“se generavalor paralas personas cuando se tiene la estructuracion
adecuada segun sus procesos, cuando éstos se direccionan hacia
una gestién administrativa que conlleve al desarrollo de la
organizacion”. Sin embargo, si no se tiene una gestion clara,
planificada, de un area de recursos humanos la empresa puede
tener dificultades ya que las personas necesitan un liderazgo para
encaminarse hacia un desarrollo empresarial.” (p. 194).

En Maturin, estado Monagas, la empresa Tecniservices and Supply
David C.A no cuenta con un departamento de gestion de recursos humanos

gue se encargue de administrar el desarrollo y el servicio de los trabajadores,



por ser una empresa pequefa, el director es el que supervisa las funciones
basicas, tales como pago de ndminas, liquidaciones de prestaciones, pago de
seguro social obligatorio, cancelacibn de bono alimentario (cesta ticket).
Igualmente se encarga de asignar los diferentes cargos, sin ningun
procedimiento de seleccion, por personas recomendadas por empleados de
confianza de la empresa, previa revision del curriculo que se recibe a traves

de internet o entregados directamente a la empresa.

La ausencia de la unidad de recursos humanos ocasiona que el personal
se encuentre poco motivado para realizar sus funciones, este factor
imposibilita que la empresa desarrolle de manera eficaz la gestion del talento

humano.

De esta manera, se plantea el inicio de una propuesta de creacion de un
departamento de gestién de recursos humanos para la empresa Tecniservices
and Supply David C.A, que responda a las necesidades en cuanto a la
optimizacién y expansion de funciones basicas, definir politicas e implementar
procedimientos para la adecuada gestiobn mas efectiva, eficaz y eficiente que

permita alcanzar los objetivos y las metas pautadas por dicha empresa.

En razén de lo antes planteado, surgen las siguientes interrogantes,
¢,Como influye la carencia del departamento de recursos humanos en el
funcionamiento de la empresa Tecniservices and Supply David C.A?, ¢Cudl
es la organizacion interna de la gestion del talento humano? ¢La adecuada
implementacion de una nueva estructura organizativa garantizara una gestion

eficiente del talento en la empresa?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION



1.2.1 Objetivo general

Proponer un Departamento de Recursos Humanos en la empresa
Tecniservices and Supply David C.A en el Municipio Maturin, Estado Monagas,
con el fin de potenciar su expansion y optimizar su funcionamiento y
productividad, fortaleciendo la gestion del talento humano para el crecimiento

sostenible de la organizacion.

1.2.2 Objetivos especificos

e Analizar la situacién actual de los procesos organizacionales del talento humano
de la Empresa para la comprension de las fortalezas y debilidades existentes.

e Determinar los requerimientos del area de Recursos Humanos en la empresa
Tecniservices and Supply David C.A para la implementacion de politicas y
procedimientos en materia de personal.

e Proponer el disefio de la estructura organizativa del Departamento de Recursos
Humanos, definiendo roles, responsabilidades y procesos para asegurar una

gestion eficiente del talento en la empresa.

1.3 JUSTIFICACION

Ante las interrogantes presentadas, la siguiente investigacion se centra
en proponer la creacién de un departamento de gestion de recursos humanos
para la empresa Tecniservices and Suppy David C.A, debido a que la falta de
un area tan vital como lo es la gestion del talento humano, puede terminar
dificultando el funcionamiento de la empresa en su camino a expandirse en el
mercado, o inclusive, poner en peligro la estabilidad que con mucho trabajo

les ha tomado alcanzar.



Con mas de 16 afios en el mercado de la tecnologia movil, esta empresa
ha logrado conseguir una clientela leal desde su establecimiento, gracias a la
dedicacion constante al ofrecer los mejores servicios, en un ambito tan

competitivo.

Desde esta perspectiva, mas alla del tamafio de la compafiia, lograr que
el departamento se encuentre completo de un modo bien estructurado,
equilibrado y ordenado es lo més relevante. Por esta razén, el estudio busca
contribuir en el disefio del mismo, para que la gestion logre una alineaciéon
correcta entre los objetivos de la empresa, su estructura organizativa y el
talento humano captado. Basicamente, esto hara que todos estos elementos
estén debidamente integrados, lo que le podra brindar a la organizacion una

valiosa caracteristica de excelencia en relacion con la competencia.

1.4 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion propone la creacién de un departamento de
gestion de recursos humanos en la empresa Tecniservices and Supply David
C.A, en Maturin, Municipio Maturin, Estado Monagas, Venezuela, para un
optimo funcionamiento organizativo de la misma, acorde a los tiempos

actuales de alta competitividad.

1.5 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Desarrollo: “Proceso sistémico, dinamico, complejo, multidimensional, de
evolucion y transformacion de una sociedad, hacia unas condiciones 6ptimas
de calidad de vida que requiere de un conjunto de subsistemas de apoyo

constituidos por estructuras sociales, economicas, ambientales, politicas,



geograficas, culturales, entre otras”. Caridad |. Colina J. Moreno D. y Marin F.
(2016 p.289)

Departamento: “Area bien delimitada, una division o sucursal de una
organizacion sobre la cual un gerente tiene autoridad para el desempefio de

actividades especificadas”. Koontz y Weihrich (1990 p. 186)

Fortaleza: “Habilidad de rendir constantemente, en una tarea especifica, en

unos niveles cercanos a la perfecciéon”. Ariza S. (2016 p.30)

Gestion: “La gestion implica la ejecucion de acciones para llegar a un
resultado”. Ramirez (2005, p. 14).

Organizacion: “Entidad social, deliberadamente constituida para la
persecucion de fines especificos y que consiste esencialmente en la
estructuracion para la persecucion de los objetivos establecidos”. Marco,
Federico (2016 p.12)

Politicas: “Declaracion de principios generales que la empresa u organizacion
se compromete a cumplir. En ella se dan una serie de reglas y directrices
basicas acerca del comportamiento que se espera de sus empleados y fija las
bases sobre como se desarrollardn los demas documentos (manuales,

procedimientos...) de la empresa.” Bernal J. (2012 p.1)

Productividad: “La productividad implica la mejora del proceso productivo. La
mejora significa una comparacién favorable entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de bienes y servicios producidos” Carro Paz R. y
Gonzalez D. (2012 p.3)



Talento Humano: “Es la actividad que conlleva al trabajo colectivo de manera
eficaz entre (colaboradores, superiores, miembros), que establecen como
objetivo que cada quien se identifique plenamente con la empresa, de modo
tal que se logre establecer relaciones positivas logrando que sea comunicativo
y participativo entre ellos. En tanto cada colaborador mayor responsabilidad
asuma y eleve su motivaciéon, mejor sera la gestion del mismo, lo que se
convierte en una actividad de suma importancia para alcanzar el éxito
empresarial, individual y un nivel competitivo a través de los conocimientos,
habilidades, actitud y juicio.” Chiavenato I. (2009, p. 604)

1.6 MARCO METODOLOGICO

1.6.1 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion se refiere al plan o la estrategia concebida
para obtener la informacion que se desea. En este sentido, la presente
investigacion estad calificada como una investigacion de caracter no
experimental, ya que la situacion por la ausencia del departamento de recursos
humanos en la empresa Tecniservices and Supply David C.A se estudio
intencionalmente sin manipular esta variable, observandose tal cual en su

contexto natural.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “la investigacién no
experimental, consiste en estudios que se realizaran sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que solo se observan los fen6menos en
su ambiente natural para después analizarlos”. (p. 149).

1.6.2 Tipo de lainvestigacion
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La presente investigacion esta caracterizada como una investigacion de
campo, debido a que todos los datos fueron recolectados directamente en la
organizacion objeto de estudio y que se encuentran estrechamente ligados a
los objetivos de la investigacion.

Sabino (2002), expresa que:

“En los estudios de campo los datos de interés se recogen en
forma directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del
investigador y su equipo. Estos datos obtenidos directamente
de la experiencia empirica, son Illamados primarios,
denominacién que alude de que son datos de primera mano,
originales producto de la investigacion en curso sin
intermediaciéon de ninguna naturaleza.” (p. 64).

La investigacion de campo permite la oportunidad de vincularse con el
problema, conociendo de forma directa la realidad de una manera objetiva, es
decir, se estudiaran los fendbmenos de acuerdo a la realidad, tal cual ocurre en

el ambiente donde se desarrollan los hechos.

1.6.3 Nivel de la investigacion

El nivel de la presente investigacion serd descriptivo, por cuanto se
resefiara en forma detallada el funcionamiento organizativo y el efecto de la

carencia del departamento de recursos humanos de la empresa Tecniservices
and Supply David C.A.

Al respecto, Ballestrini (2006), acota que:
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“Estos disefnos, permiten establecer una interacciéon entre los
objetivos y la realidad de la situacion de campo; observar y
recolectar directamente los datos de la realidad, en su
situacién natural; profundizar en la comprension de los
hallazgos encontrados con la aplicacion de los instrumentos;
y proporcionarle al investigador una lectura de la realidad
objeto de estudio mas rica en cuanto al conocimiento de la
misma, para plantear hipotesis futuras en otros niveles de
investigacioén.” (p. 132).

La investigacion descriptiva proporciona una oportunidad de indagar,
analizar e interpretar informacién en relacion a la situacion actual de dicha
empresa, es decir, se pueden evidenciar los efectos que genera el fenémeno

objeto de estudio.

1.6.4 Poblacién

Tamayo y Tamayo (2001), define la poblaciéon o universo de estudio

como:

“La totalidad de un fenémeno de estudio, incluye la totalidad
de unidad de analisis o0 entidades de poblacion que integran
dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado
estudio integrando un conjunto N de entidades que participan
de una determinada caracteristica, y se le denomina poblacion
por constituir la totalidad del fenédmeno adscrito a un estudio
de investigacion”. (p. 176).
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Por lo tanto, la poblacion para esta investigacion estuvo formada por los
nueve (9) empleados que laboran actualmente dentro de la empresa

Tecniserves and Supply David C.A.

1.6.5 Definicién operacional de la variable y operacionalizacion de

la variable

La operacional de la variable estd definida como un conjunto de
procedimientos que describen las actividades que un observador debe realizar
para recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un
concepto tedérico en mayor o menor grado. En tal sentido, se trata de sefalar
claramente cémo se van a manipular o medir las variables, y ademas sefiala
que, para medir una variable, es necesario hacer una serie de actividades o

procedimientos.

En consecuencia, Carrasco S. (2008) describe operacional de las

variables:

“es aquella que permite observar y medir la manifestacion
empirica de las variables, en otras palabras, es la definicién por
desagregacién o por descomposicion de las variables en sus
referentes empiricos, mediante un proceso de deduccion, es
decir, de lo mas general a lo mas especifico.” (p. 220)

Por otra parte, Herrera (2008) sefiala que la operacionalizacion de las
variables consiste en: “escribir variables generales, obtener de esta,

variables intermedias y luego indicadores factibles de medicion.” (p. 76)
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En base a esto, la Operacionalizacion de las variables se constituye en
un recurso para explicar de forma precisa todo el procedimiento que ejecuta el
investigador en relacion al manejo de las variables, permitiendo verificar en la
practica, las proporciones de marco elaborado. De esta forma se posibilita
acercarse en la realidad, para entonces adquirir la informacién necesaria que

concretamente habra de resultar de utilidad.

Objetivos Especificos Variable General Variable Intermedia Variable Especificae  Tipo y Clasificacion de

Indicador Variable
Analizar |a situacion actual  Procesos organizacionales  Fortalezas y debilidades de  Percepcion de los Cualitativo, Ordinal
de los procesos del talento humano los procesos empleados sobre la
organizacionales del organizacionales efectividad de los procesos
talento humano de la organizacionales.

Empresa para la
comprensién de las
fortalezas y debilidades

existentes

Determinar los Requerimientos del Area  Politicas y Procedimientos  Opiniones y sugerencias de  cyalitativo, Ordinal
requerimientos del drea de  de Recursos Humanos los empleados sobre las

Recursos Humanos en la mejoras necesarias en el

empresa Tecniservices and area de Recursos

Supply David C.A parala Humanos.

implementacion de
politicas y procedimientos
en materia de personal

Proponer el disefio dela  Estructuraorganizativadel  Roles, responsabilidadesy  Nivel de satisfaccion de los  Cuantitativa, Discreta
estructura organizativa del  Departamento de Recursos  procesosen lagestion de  empleados con los

Departamento de Recursos  HUManos talento procesos de gestion del

Humanos, definiendo talento implementados.

roles, responsabilidades y

procesos para asegurar una

gestion eficiente del

talento en la empresa.

Figura 1: Objetivos y variables de la investigacién
Fuente: Benitez J. & Cabello M. (2024)
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1.6.6 Confiabilidad y validez del instrumento

La confiabilidad del instrumento permite verificar si este en igualdad de
condiciones, proporciona iguales resultados, es decir, el grado de precision.
Se refiere al nivel en que las diferentes preguntas estan relacionadas entre si,
a través de su aplicacion, la condicion del instrumento, puede ser fiable, es
decir, que sea capaz de ofrecer en su empleo repetitivo resultados veraces y

constantes en condiciones similares de medicion.

La validez puede ser definida por el grado o nivel en que los resultados
de investigacion, reflejan una imagen clara y representativa de una realidad o
situacién dada. De acuerdo, con Buendia, Colas y Hernandez (1998), citado
por Leonett, R. (2011): “la validez es el grado en el que un instrumento, mide
aguella medida que realmente pretende medir, o sirve para el propdsito para
el que ha sido construido.”; (p. 98). La validez permitira realizar las inferencias
e interpretaciones correctas de las puntuaciones que se obtengan al aplicar la

encuesta y establecer la relacién con las variables que se tratan de medir.

En este estudio, es otorgada a juicio de expertos en la materia, como son
las profesoras en Ciencias Sociales y Administrativas de la Universidad de
Oriente, Martha Pérez, Morella Ledn y Carmen Cordova, quienes verificaran si

sus items, estan acordes con la propuesta y objetivos de la investigacion.

1.6.7 Técnicas de recoleccion de datos

De acuerdo con el tipo de investigacion, se aplicé la encuesta como
instrumento para la recoleccion de la informacion. La misma esta diseflada
para los empleados de la empresa, y consta de un total de 8 preguntas con

alternativas de respuestas cerradas.
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Pardinas (1991), define la encuesta como “un sistema de preguntas
que tiene como finalidad obtener datos para una investigacion.” Para la
aplicacion de esta técnica, tiene que haberse tenido previamente contacto
directo con el lugar, las autoridades y la poblacién (conocer previamente su
problematica), entonces recién, se esta en posibilidades de precisar el nUmero
y, sobre todo, la clase de preguntas que nos pueden llevar a la verificacion del
problema planteado.

Asi mismo, también se utilizaran las siguientes técnicas:

e Observacion directa: Es aquella que permite mayor confiabilidad de las
condiciones reales de los datos, mediante el contacto directo con el objeto de
estudio. Sabino (2002), afirma que la observacién directa: “consiste en el uso
sistematico de nuestros sentidos orientados a la captacion de la realidad
que queremos estudiar.” (p. 132)

e Entrevista semi-estructurada: Esta técnica tiene como fin obtener informacion
mas profunda con respecto al tema de estudio, mediante una serie de preguntas
formuladas al Gerente General de la empresa Tecniservices and Supply David
C.A, para obtener informacion clara y precisa en cuanto al problema de estudio.
Al respecto, Tamayo y Tamayo (2001) afirman: “la entrevista es la relacion
directa establecida entre el investigador y su objeto de estudio, a través

de individuos o grupos, a fin de obtener testimonios reales.” (p. 184).

1.6.8 Técnicas de analisis de datos
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Para la presente investigacion, la informacion que se obtuvo por medio
de la encuesta, esta organizada en tablas de distribucién de frecuencias
absolutas y porcentuales, con el fin de evidenciar los resultados para su
posterior analisis, que permitir4 dar respuestas a las interrogantes planteadas

y las respectivas conclusiones.

1.7 IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

1.7.1 Ubicacién

Calle Monagas, parroquia San Simoén, Municipio Maturin, Estado
Monagas.

1.7.2 Resefa historica

Fundada por el Gerente General Didégenes Prado, Tecniservices &
Supply David C.A., inici6 sus actividades en el afio 2008, contando
actualmente con mas de 16 afios de presencia y trayectoria en el mercado.
Desde el comienzo de sus actividades, se especializan en el suministro de
productos y equipos relacionados con la telefonia mévil y mantenimiento de
equipos maviles. Con el transcurso de los afios, han incorporado a su servicio
la reparacion de laptops y tablets con el objetivo de proveer a los clientes una

solucién integral a sus necesidades, dirigido a todo tipo de publico.

Esta inscrita en el registro de informacion fiscal (RIF) bajo el namero J-
40343822-6. Cuentan con un excelente grupo humano el cual requiere
capacitacion permanente a fin de estar actualizado en los cambios e

innovaciones tecnolégicas que se presentan en el ambito.
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El objetivo principal de la compaiiia, es lograr una permanente mejora en
sus actividades a fin de dar un servicio que asegure una entrega en tiempo y
forma con su correspondiente asesoramiento, ventas y soporte técnico. Es
importante sefialar, que sus servicios estan fortalecidos por contar con un
stock permanente de los principales productos de su comercializacion, a fin de

lograr como meta final una satisfaccion plena de sus clientes.

1.7.3 Misién

Mejorar los procesos asociados en cuanto a los servicios prestados,
generando un incremento de rentabilidad que permita: El mejor desempefio en
el funcionamiento de los procedimientos de la empresa, satisfacer al cliente y

proporcionar beneficios socioeconémicos al personal que en ella labora.

1.7.4 Visién

Consolidarse como empresa y poder ofrecer un mejoramiento continuo
en la prestacién de los productos y servicios que permita competir de forma
categodrica con otras empresas en el ramo, y sustentar una organizacién que
beneficie de manera directa e indirecta en el desarrollo del pais, bajo
conceptos solidos de ética, moral, honestidad, seriedad, responsabilidad y

trabajo.

1.7.5 Organigrama institucional
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Figura 2: Organigrama
Autor: Omaira Leonett (2024)



ETAPA I
DESARROLLO DEL ESTUDIO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El término de Recursos Humanos, en adelante RRHH, se origina en las
areas de Ciencias Sociales y Economia Politica, donde se utilizaba para
identificar al trabajo como uno de los tres factores productivos (ABC Sociedad,
2013)

Es esencial examinar una variedad de investigaciones para avanzar en
el estudio relacionado con la iniciativa de establecer una propuesta para la
creacion de un departamento de gestion de recursos humanos. Estos estudios
proporcionan el fundamento tedrico necesario y, al examinarlos e incorporar
sus hallazgos, se facilita la consecucion de las metas establecidas y se
posibilita la concrecion del disefio definitivo. A continuacion, se detallan dichos
estudios:

En primera instancia, se resefia la investigacion presentada por Leonett
M. (2011) en su Tesis de Grado titulada “Creacién De Un Departamento De
Recursos Humanos Para La Empresa Multiservicios Geoven, C.A Maturin
Edo. Monagas” para optar por el titulo en licenciado en Gerencia de Recursos
Humanos en la Universidad de Oriente (UDO) Edo. Monagas, se plante6 como
objetivo principal la creacion del departamento de recursos humanos para la
empresa Multiservicios GEOVEN, C.A. El cual concluy6 en la necesidad de
contar con un departamento de recursos humanos para agilizar los procesos
referentes del personal, implementar las técnicas de reclutamiento, seleccion,

induccion, capacitacion entre otras, la restructuracion del organigrama de la

19
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empresa, la creacion de la mision, vision y objetivos entre las
recomendaciones mas significativas, y por ultimo exhortar a la gerencia de la
empresa a concretar a corto plazo la propuesta de creacion del departamento
tomando en cuenta la factibilidad de su implementacion.

Por otra parte, Gonzalez Arcia E. (2013) en sus tesis de grado titulada
“Propuesta De Creacion Del Departamento De Recursos Humanos Para La
Caja De Ahorro De Los Empleados Del Ejecutivo Del Estado Sucre (CAEES)
En Cumana, Estado Sucre, Afio 2013” para optar por el titulo de Licenciado en
Gerencia de Recursos Humanos en la Universidad de Oriente (UDO) Edo.
Sucre, tuvo como objetivo proponer el disefio de creacion del departamento
de Recursos Humanos para la Caja de Ahorro de los Empleados del Ejecutivo
del Estado Sucre (CAEES). En consecuencia, se pudo observar que la
organizacién presentaba como problema, deficiencias en el proceso de
induccion, reclutamiento y seleccion; no cuenta con programas de
capacitacion para los empleados; y la evaluacion del desempefio el cual no se
realizaba de forma general para todos los trabajadores. Estos aspectos fueron
analizados con el fin de poder sugerir una propuesta de solucién que permita
lograr buenos resultados. La propuesta incluyé la elaboracion de la mision,
vision y los objetivos del departamento, su ubicacion en el organigrama de la
institucion, la descripcion de los cargos y los recursos necesarios para su

funcionamiento.

Solano Sanz N. (2020) en su trabajo especial de grado titulado “Creacion
Del Departamento De Recursos Humanos Para La Empresa Privada
Venezolana Textiles H.V.P. C.A” para optar al titulo de Especialista en
Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales en la Universidad
Catolica Andrés Bello - Caracas , tuvo como proposito orientar de forma

adecuada las funciones administrativas de la gestion del recurso humano y
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lograr asi un trabajo mas efectivo, eficaz y eficiente que permita alcanzar las
metas pautadas por la organizacion. El Objetivo General fue proponer la
creacion del Departamento de Recursos Humanos para la empresa privada
Textiles H.V.P. C.A., que permita orientar los aspectos administrativos para
mejorar las funciones del area de personal y optimizar el desenvolvimiento de
la organizacion. La investigacion concluyo con la conformacion de la estructura
organizativa y los perfiles de cargo del Departamento de Recursos Humanos,
asi como la filosofia organizacional alineada a las directrices de la

organizacién en estudio.

2.2 ANTECEDENTES RECIENTES DE LA INVESTIGACION

Tovar Y. (2022) en su tesis de grado titulada “Creacion De Un
Departamento De Talento Humanos en la empresa La Valentina 2013 C.A
Ubicada en el Municipio Girardot Estado Aragua” para optar al titulo de Gestion
De Talento Humano en las Organizaciones de la Universidad Nacional
Experimental de la Gran Caracas (UNEXCA) destacando como objetivo
general crear un departamento de talento humano para el manejo y control de
la gestién del personal y los procesos gerenciales en empresa La Valentina
2013 C.A. Los resultados obtenidos evidenciaron que las poblaciones
estudiadas consideraron que la empresa debe contar con un departamento de
Talento Humano, para el manejo y control de la gestion del personal y los
procesos gerenciales, asi como utilizar las herramientas internas de la
empresa como el capital humano, optimizando al maximo los costos que este
requiere para su creacion siempre con la claridad de llevar a cabo todos los
procesos con calidad. Concluyendo asi en la necesidad que tuvo la empresa
de tener un departamento de talento humano que se enfoque en mejorar los

procesos administrativos ya existentes, y a desarrollar los que en ese
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momento no se habian establecidos para mejorar la competitividad y la calidad

del servicio.

2.3 BASES TEORICAS

Para orientar y guiar la creacion de los departamentos de gestién de
recursos humanos, se ha decidido seguir una estrategia que se fundamenta
en la exploracion de diversos conceptos tedricos. Estos conceptos son
abordados a lo largo del estudio, lo que ha permitido analizar el fenébmeno de
interés desde diferentes perspectivas. Esta diversidad de enfoques ha
facilitado la elaboracion de la propuesta final para la creacién de los
departamentos de gestion de recursos humanos.

Arias (2012) sostiene que “Las bases tedricas implican un desarrollo
amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o

enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado”. (p. 107)

2.3.1 Gestién de recursos humanos

Las funciones de la gestion de recursos humanos han ido progresando
en concordancia con las transformaciones sociales, culturales y econémicas
de los paises en los que se desarrollan. Asimismo, las tareas asignadas al
profesional de recursos humanos en la actualidad son altamente
especializadas, situandose en el epicentro del conflicto entre el trabajo y el

capital, actuando en la interfaz entre la empresa y sus empleados.

La gestion de recursos humanos implica el proceso que permite hacer
diligencias conducentes a facilitar que los recursos humanos contribuyan al

logro del negocio, es decir, al logro de los objetivos organizacionales, tanto en
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sus aspectos operativos, procedimentales como en sus efectos (Delgado de
Smith, 2007) Por tanto, se relaciona con los procesos de direccion total y las
practicas empresariales necesarias que consideran la utilizacion y la gestion
de los trabajadores como un recurso de la actividad encaminada a mejorar la

productividad y la competitividad.

2.3.2 Procesos organizacionales del talento humano

Para Cuellar.L(2019):

“Los procesos organizacionales implican una serie de procedimientos, que dan
sentido a las dindmicas administrativas en una organizacion y le permiten
alcanzar los objetivos o metas corporativas. Esta serie de pasos conllevan a
la estrategia de la organizacion, en términos de gestion, liderazgo,
organizacion. No obstante, esos procedimientos, metas y hasta las politicas
de una organizacion, requieren de personas que las hagan posible y doten de
sentido, pues la contante interaccion, permite el funcionamiento para un
beneficio en comun. Por ello, la busqueda de personal idoneo para los cargos
a desempefiar en cualquier organizaciéon es fundamental, asi como la
administracion de recursos humanos que lleva acabo procesos

organizacionales dentro de las empresas” (p.18-19)

En otras palabras, se refiere a que, segun el tipo de organizacién, su
tamafio o disposicion, se cuentan con los distintos tipos de procesos
relacionados la gestion de bienes y servicios, empresarial y estratégica. Todos
estos con el fin de dar una base al funcionamiento y desarrollo organizacional

de las funciones de la gestidén de recursos humanos.
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2.3.3 Funciones de la gestion de recursos humanos

La integracién de

las funciones de

recursos humanos en las

organizaciones dependerd en gran parte de la situacion organizacional, del

ambiente, tecnologia, politicas, filosofia administrativa y, sobre todo, de la

cantidad y calidad del personal.

En la tabla 1, se muestra en forma resumida los resultadosobtenidos del

analisis de las funciones del &rea de recursos humanos que proponen diversos
autores: (Bohlander, 2008; Mondy y Noe, 2005; Chiavenato Adalberto, 1995;

Dessler Gary, 2001)

Bohlander,Snell (2008)

Planeacion de Recursos Humanos
Reclutamiento y proceso de empleo
Capacitacién/Desarrollo
Compensacion
Beneficios
Relaciones Laborales

Idalberto Chiavenato (1995)
Planeacion de recursos humanos

Reclutamiento y seleccion de
personal
Compensacion
Higiene y seguridad
Relaciones laborales
Capacitacion y desarrollo de personal
Auditoria de recursos humanos
Desarrollo de recursos humanos
Remuneracion y prestaciones
Seguridad e higiene
Relaciones laborales
Investigacién de recursos humanos

Mondy N. (2005)

Planeacion, reclutamiento y seleccion
Desarrollo de recursos humanos
Compensaciones y prestaciones

Seguridad e higiene
Relaciones laborales
Investigaciéon de recursos humanos
Gary Dessler (2001)
Reclutamiento y seleccion de
personal
Capacitaciéon y desarrollo

Compensacion y motivacion
Relaciones laborales
Higiene y seguridad industrial



Tabla 1. Funciones de la Administracion de Recursos Humanos
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En la tabla 1 se observan que existen coincidencias en cuanto a las

funciones que proponen los diferentes autores citados; lo que permite concluir

que las funciones que con mayor frecuencia se proponen como caracteristicas

del departamento de recursos humanos son:

*

*

*

*

*

Integracion de personal (planeacion, reclutamiento y seleccion, empleo)

Administracion de sueldos y salarios (remuneracidn,compensaciones,

retribucion)

Capacitacion y desarrollo (entrenamiento, adiestramiento)
Seguridad e Higiene (salud, medicina)

Relaciones laborales (relaciones con empleados, asuntos legales)

Prestaciones laborales (servicios a empleados, beneficios)

2.3.4 Objetivos de la gestion de recursos humanos

En primera instancia, De Soto F. (2006) explica:

“Los recursos humanos son los factores que hacen a las
organizaciones productivas y competitivas y, por ende
exitosas, de alli que resulte importante desarrollar una gestion
de recursos humanos que garantice la disponibilidad de
personal bien capacitado, competente, actualizado, con actitud
adecuada hacia el trabajo y comprometido con el futuro de la
organizacion (identidad y pertenencia organizacional), por lo
que se deben delimitar claramente, por una parte, el objetivo al
cual sedirige lagestion de sus recursos humanos y, por la otra,
la funciébn de recursos humanos que cumplira la
organizacion”(p.12).
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Por esta razon, la gestion de recursos humanos tiene como tarea
proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion en
cuanto a puestos de trabajo y desarrollar habilidades y aptitudes del
colaborador para ser lo mas satisfactorio a si mismo en el ambiente en que se

desenvuelve.

Para Dolan S. (2007) Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a
alcanzar mediante la gestion eficiente de los recursos humanos:

* Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar
o adquirir las competencias necesarias por la organizacion.

* Retener a los empleados deseables.

* Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con
la organizacion y se impliquen en ella.

* Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la

organizacion.

En el mismo orden de ideas, el autor Dolan S. (2007) sostiene que existen
tres objetivos implicitos relacionados con los recursos humanos: “mejora de la
productividad, mejora de la calidad de vida en el trabajo y el cumplimiento de

la legislacion”.

La investigacion de Dolan S. (2007) también menciona que existen los

objetivos a largo plazo o de balance final, el cual explica:

“Se refieren a la rentabilidad y competitividad, al incremento de
valor de laempresay en definitiva a una mejora de la eficiencia
y eficacia de la organizacion. La gestion de los recursos
humanos tiene repercusiones importantes en los resultados
finales de la organizacion, a través de sus contribuciones al
logro tanto de los objetivos explicitos como implicitos. El
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centrarse en el balance final y orientarse hacia los resultados
es el camino mediante el cual la gestion de los recursos
humanos puede ganarse el reconocimiento y el respeto en las
organizaciones” (p.9).

En resumidas cuentas, este enfoque de los objetivos a largo plazo en la
gestibn de recursos humano no solo impulsa el éxito actual de las
organizaciones, sino que sienta las bases para un crecimiento sostenible y una
ventaja competitiva a través del desarrollo continuo de los empleados y la

alineacion de sus metas individuales con los objetivos organizacionales.

2.3.5 Departamento de Recursos humanos

Coll F. (2020) define el termino de departamento de recursos humanos
como “un departamento integrado en la empresa, el cual se encarga de
organizar, planificar y administrar las distintas tareas y acciones relacionadas

con las personas que integran la companiia”

De la misma manera este se encarga de organizar de todo lo relacionado
con las personas que forman parte de una empresa. En este sentido, el
departamento de recursos humanos se encarga de gestionar el capital
humano, ya sea en materia administrativa, asi como la propia gestiéon de
equipos.(Coll F, 2020)

Las funciones que se desarrollan en el departamento de recursos
humanos varian de una organizacion a otra, dependiendo de la dimension y
de la actividad a la que se dedique la entidad. De acuerdo a Stoner & Freeman
(2011) entre las funciones esenciales de los departamentos de recursos

humanos se pueden destacar las siguientes:


https://economipedia.com/definiciones/capital-humano.html
https://economipedia.com/definiciones/capital-humano.html
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* Dar y prestar servicios a la organizacion, a sus dirigentes, gerentes y
empleados.

* Describir las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las
cualidades que debe tener la persona que lo ocupa.

* Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo de
Liderazgo.

* Reclutar al personal idoneo para cada puesto.

* Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vayan
funcién del mejoramiento de los conocimientos del personal.

* Brindar ayuda psicolégica a sus empleados en funcion de mantener la
armonia entre ellos, ademés de Buscar solucién a los problemas que se
desaten entre estos.

* Llevar control de los beneficios de los empleados.

* Distribuir politicas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o
revisados, a todos los empleados, mediante boletines, memorandum o
contacto personal.

* Supervisar la administracion de los programas de prueba.

* Desarrollar un marco personal basado en competencias.

* Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite la
empresa triunfar en los distintos mercados nacionales y globales.

2.3.6 Requerimientos del area de recursos humanos
Garcia Y. Garay J. & Santiago B. (2020) consideran que dentro del rol

gue asume el area de recursos humanos en lo referente a la gestién, los

profesionales en el area requieren el desarrollo de cinco competencias claves:
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1. Conocimiento de la Organizacion: Se basa en entender los indicadores
clave del éxito organizacional que ilustren las relaciones entre la
inversibn de recursos humanos y el impacto estratégico en la
organizacion. Es asi, como el éxito de recursos humanos no se mide
mediante sus actividades, sino en los resultados organizacionales.

2. Practicas de Recursos Humanos: Capacidad de identificar qué
practicas ofrecen una mayor rentabilidad respecto a la inversion, cuales
tienen el mayor impacto estratégico o influyen mas en los trabajadores.

3. Gestidn cultural: En esta definicion los autores explican que: “lo que se
puede medir se puede gestionar, pero cabe afadir que lo que se mide
también define la cultura de una empresa. ¢ Por qué? Porque describe lo
gue se valora. Por ejemplo, si una organizaciéon con muchas quejas por
parte de sus usuarios, se empefia en mejorar el servicio, para que éstos
sientan un trato célido y rapido, tendra que realizar este cambio

estratégico mediante un cambio cultural”. (p.26)

De esta manera, la gestion cultural dentro del area de recursos humanos
puede orientar las estrategias hacia el desarrollo de una competencia clave
como lo es la orientacion al cliente. Los profesionales de recursos humanos
serian los llamados a trabajar en equipo con las areas criticas y disefar la
mejora de los procesos. Asimismo, podria considerarse la participacion de los
usuarios en los procesos de mejora, tanto en el diagndéstico, como en las

sugerencias y el disefio de las mejoras.

4. Gestion del cambio: Se trata de resaltar las condiciones indicando hasta
gué punto y a qué ritmo se puede implementar el cambio en las
organizaciones. Los sistemas de recursos humanos pueden ser
obstaculos o posibilitadores de un cambio rapido en la empresa. Es asi,

como los profesionales de recursos humanos comprenden los factores
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gue influyen y la situacion especifica de sus organizaciones para poder
responder de manera apropiada a las demandas y problemas que surjan
en el camino.

5. Credibilidad personal: Este punto es fundamental para el profesional
dentro del area de recursos humanos la aceptacion de su rol como socio
estratégico, debe ser coherente, capaz, digno de confianza y ejemplo de

lo que proclama.

2.3.7 Estructura organizativa del departamento de Recursos

humanos

Segun Allen M. (2015) “el termino estructura hace referencia al orden y
distribucion de funciones en el interior de cada una de ellas, y un organigrama

es un esquema de la organizacion de una empresa, entidad o institucion”

En este sentido, la autora Fernandez F. (2017) sostiene:

“La creacion de una empresa y el diseino de su estructura
organizativa demanda que se hayan identificado cuales son las
funciones y tareas que hay que desempefiar para conseguir el
producto o servicio deseado. y ademdas conseguir que estas
funciones y tareas se hayan coordinado adecuadamente”

(p.12)

Desde la perspectiva de recursos humanos, la autora destaca la
importancia de una estructura organizativa para poder identificar claramente
las funciones y tareas necesarias para alcanzar los objetivos de la empresa,
relacionandose con el proceso de disefio de los puestos de trabajo y alinear

las funciones y tareas de los empleados.
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La estructura organizativa del departamento de recursos humanos
depende de distintos factores y areas, ya que no todas las empresas son

iguales. Para De la Cruz I. (2022) argumenta:

“Las caracteristicas de cada empresa y sus objetivos requieren
que esta esté estructurada de forma adecuada para conseguir
las metas planteadas. Una estructura adecuada es aquella que
permite conseguir los objetivos mediante la éptima utilizacion
de los recursos humanos y materiales disponibles. La
estructurade laempresa estara condicionada por el nUmero de
trabajadores, por la complejidad de las operaciones que se
realicen, por el sector de actividad, por el estilo de liderazgo,
etc.” (p.8)

Por otro lado, Hitt (2006) sostiene:

“La estructura debe ajustarse al ambiente y a los objetivos de
la organizacion. Asimismo, asegura que una estructura
organizacional inadecuada obstaculiza el intercambio de la
informacion necesaria, y que afecta de forma negativa la
calidad de las decisiones, la prosperidad y la supervivencia de
la organizacion” (p.259).

En el mismo orden de ideas, Marin (2012), en su articulo: “Estructura
Organizacional y sus pardmetros de disefio: analisis descriptivo en pymes

industriales de Bogota” plantea:

“El analisis de la estructura organizacional se encuadra en la
Teoria de la Contingencia, la cual establece que no existe una
Unica forma de estructuracién, ya que elementos como la
division del trabajo y su coordinacion dependen de varios
factores y de las condiciones situacionales en las que opera la
organizacion” (p. 44-45).
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Por ultimo, el autor menciona:

“El estudio de la estructura organizacional, desde esta
perspectiva de contingencia, busca comprender y en ciertos
casos explicar la forma en que se divide, integra y coordina el
trabajo, y que tomando en cuenta esto, la estructura
organizacional puede considerarse como un patron de
variables que han sido creadas para coordinar el trabajo de los
miembros de la organizacion, partiendo de su division, la cual
a su vez genera rutinas estandarizadas, formalizadas vy
diferenciadas con las que se intenta predecir y controlar su
comportamiento” (Marin, 2011, p.46).

2.4 PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA
INVESTIGACION

Para evidenciar el problema planteado, se hizo necesario entrevistar a 9
informantes claves, entre ellos el gerente general, 2 empleados
administrativos, 2 técnicos, 1 empleado de atencion al cliente, 1 empleado del
inventario, 1 asistente técnico, y 1 empleado de limpieza, quienes conforman

el personal de la empresa Tecniservices and Supply David, C.A. Ellos son:

1-. Diogenes Prado, Gerente General, 16 afios de servicio.

2-. Omaira Leonett, Jefa del &rea de Administracion, 16 afios de servicio.
3-. Ariannys Carvajal, asistente administrativo, 12 afios de servicio.

4-. Mario Diaz, empleado de Atencion al Cliente, 12 afios de servicio.

5-. Gaspar Gonzales, encargado del Inventario, 5 afios de servicio.

6-. Enrique Prado, técnico de reparacién, 16 afios de servicio.

7-. Nazareth Fuentes, técnico de software, 8 afios de servicio.

8-. Cesar Ortiz, asistente técnico, 2 afios de servicio.

9-. Carmen Alvarez, encargada de Limpieza, 7 afios de servicio.
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Para encontrar la existencia del problema, se elabord el siguiente
cuestionario de preguntas cerradas, el cual se aplico a las personas antes
mencionadas, y consideradas informantes claves, dado que son capaces de
suministrar los datos necesarios relacionados con la problematica planteada,
permitiendo visualizar la situacion mas a fondo, y con ello facilitar el disefio de

la propuesta en cuestion.

PREGUNTA 1

“¢ En su empresa existe el Departamento de Recursos Humanos?"

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
SI 0 0

NO 9 100

TOTAL 9 100

Tabla 2. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

De acuerdo con los resultados obtenidos, en la tabla 1 se evidencia que
no existe el Departamento de Recursos Humanos en la empresa Tecniservices
and Supply David C.A, debido a que el 100% de los encuestados respondi6
de forma negativa a la pregunta sobre la existencia de este departamento en
dicha empresa. La carencia de tan importante departamento ha influido en las
debilidades presentes en las diferentes areas que componen la empresa.
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“¢ Esta usted satisfecho con la manera en la que su Jefe imparte las

instrucciones y orientaciones a la hora de realizar sus actividades?”

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 2 22

NO 7 78

TOTAL 9 100

Tabla 3. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

Es importante que los empleados cuenten con un

lider cuyas

indicaciones sean precisas y concretas, lo cual genera mayor compromiso en

el trabajo, y por ende los resultados anteriores, reflejan que un 78% de los

trabajadores de la empresa no estan satisfechos con la forma en la que Jefe

dicta las instrucciones al momento de realizar las actividades, mientras que el

22% responde de manera afirmativa a la pregunta.

En base a esto, se infiere que la figura de un Gerente de Recursos

Humanos es indispensable para que el empleado se sienta totalmente

comprometido con la labor que ejecuta, con ello generando un estado de

satisfaccion personal que contribuye al logro de los objetivos estratégicos de

la empresa.
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“¢ Existe la evaluacion de desempefio de los empleados dentro de la

empresa como método de motivacion de logros?”

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 0 0

NO 9 100

TOTAL 9 100

Tabla 4. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

La evaluacién de desempefio es importante dentro de una empresa ya

que contribuye a corregir debilidades y motivar a los empleados a través de

reconocimientos, bonos, entre otras recompensas.

En esta pregunta, los resultados confirman que el 100% de los

empleados respondid que su desempefio en el area de trabajo no es evaluado,

tal como corresponderia a una empresa donde el talento humano es valorado

como un pilar fundamental para el funcionamiento de la misma. Chiavenato

(2007), dice que la evaluacion del desempefio “es un instrumento, un medio o

una herramienta para que se puedan mejorar los resultados de los recursos

humanos de la organizacion, por lo tanto, su objetivo principal es proporcionar

una descripcién exacta y confiable de la manera como el empleado realiza sus

laborares y cumple con sus responsabilidades” (p. 243)
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PREGUNTA 4
“¢ Considera usted que la empresa desarrolla los procesos organizativos
adecuadamente?”
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
SI 3 33
NO 6 67
TOTAL 9 100

Tabla 5. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

Los procesos organizativos son todas las actividades de la empresa

vinculadas entre si, al trabajar en estas se genera como resultado los

productos o servicios que la misma ofrece al publico. Estos procesos, al ser

tan importantes, terminan siendo la base para el éxito de cualquier

organizacion.

En la tabla n°® 4, se muestra que el 67% de los empleados aseguro que

los procesos organizativos no se desarrollan adecuadamente en la empresa,

sin embargo, un 33% confirma que si se realizan de forma adecuada. Es

importante destacar, que los procesos organizativos cuando se llevan a cabo

de manera eficiente, repercutirdn positivamente en los servicios ofrecidos por

la empresa.
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PREGUNTA 5
“¢ Se siente motivado en su lugar de trabajo?”
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 2 22
NO 7 78
TOTAL 9 100

Tabla 6. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

La motivacion laboral hace referencia a la capacidad que tiene una
empresa de mantener a su personal concentrado, incentivado e implicado en
rendir al maximo de sus capacidades. De esta forma, se lograr un mayor indice
de productividad, lo cual genera mas ganancias y permite que la empresa estar

mas establecida en el mercado.

En relacion a esto, los resultados anteriores evidencian una falta de
motivacion en los empleados, dado que un 78% de los mismos respondié
negativamente a la pregunta formulada, mientras que un 22% contesto de
manera positiva. De acuerdo con Lépez (2005), la motivacion laboral “hace
referencia a la fuerza psicolégica que impulsa a las personas a iniciar,
mantener y mejorar sus tareas laborales” (p. 26). De alli que, la presencia de
un Gerente de Recursos Humanos es basica para generar la motivacion

necesaria para lograr un 6ptimo desempefio en el area de trabajo.
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“¢ Recibe usted la capacitacion adecuada para desarrollar su trabajo?”

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 1 11

NO 8 89

TOTAL 9 100

Tabla 7. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

La capacitacion es un motivante para el personal de una empresa, ya

qgue al aprender y conocen cosas nuevas, logran desarrollar sus habilidades

con destreza significativa, y tienen mas posibilidades de alcanzar puestos de

mayor nivel jerarquico.

En la empresa Tecniservices and Supply David, C.A, el 89% de los

empleados aseguran no estar recibiendo la capacitacion adecuada para

mejorar el desempefio en sus puestos de trabajo, mientras que un 11%

contesté afirmativamente. Es de hacer notar, que la capacitacion constituye un

proceso de gestion de talento humano, el cual permite actualizar y perfeccionar

los conocimientos y habilidades del personal que labora dentro de la empresa.
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PREGUNTA 7
“¢ Considera usted que los procesos de ndminas de pago se realizan de

manera eficiente?”

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJES
Sl 0 0

NO 9 100

TOTAL 9 100

Tabla 8. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

En la contabilidad de cualquier empresa, la némina indica la cantidad de
dinero que se gastara en el pago de los empleados por el trabajo que han
realizado para la misma durante un periodo de tiempo determinado. Por ello,
su importancia radica en las implicaciones directas que tiene sobre el ingreso
neto de la compafiia, los impuestos, leyes, reglamentes y obligaciones

relacionados con ella.

De acuerdo con las respuestas dadas, es evidente que los procesos de
noémina de pago no se realizan de manera eficiente, por cuanto el 100% de los
empleados respondié de manera negativa. El calculo de la ndmina de pago es
una responsabilidad que forma parte del area de Recursos Humanos, lejos de
ser Unicamente un proceso contable, es un factor importante en todas las
empresas. Asegurar que se haga de forma correcta el pago a los empleados
es un aspecto clave para propiciar que estén motivados y comprometidos en

el trabajo.
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PREGUNTA 8
“¢ Cree usted necesaria la creacion del Departamento de Recursos

Humanos para mejorar el funcionamiento de la empresa?”

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 9 100

NO 0 0

TOTAL 9 100

Tabla 9. Cuestionario aplicado en mayo 2024.

Con la alta competitividad del mundo laboral actual, hacer una seleccién
de personal adecuada y, posteriormente, formar y retener a los profesionales
mAas aptos es un aspecto esencial para el éxito de las empresas. En este
sentido, el Departamento de Recursos Humanos termina siendo una de las

areas mas importantes y esenciales.

En la tabla n°8, se refleja la carencia del Departamento de Recursos
Humanos en la empresa Tecniservices and Supply David C.A, debido a que el
100% de los empleados manifesto la necesidad de crear dicho departamento.
Una pequefia 0 mediana empresa puede crecer y tener éxito. Pero si no
gestiona debidamente a su equipo, podria no tener capacidad para retener al
mejor talento. En consecuencia, pierde en productividad y en prestigio como
empleadora. Por ello, una adecuada gestion de los recursos humanos es clave

para el éxito empresarial.
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ENTREVISTA

A continuacion, se presentan las respuestas dadas por el Gerente
General de la empresa Tecniservices and Supply David C.A, en la entrevista
semi estructurada que consta de las siguientes 8 preguntas (realizada en mayo
de 2024):

1-) “;Cuales serian las prioridades dentro del area de Recursos

Humanos?”

Al respecto, el Gerente expreso: “Las prioridades basicas que deben
tomarse en cuenta son proteger a nuestros empleados, manteniendo la
moral del equipo, planear los cambios de manera progresiva para que el
personal mantenga su productividad. De igual forma, estaria priorizar los
proyectos importantes, utilizando nuestras herramientas y recursos, a la

vez que se desarrollan planes para retener nuestro talento”.

2-.) “¢Qué estrategias ha implementado para fomentar un ambiente de

trabajo positivo y productivo?”

De acuerdo con esto, el Gerente respondié: “He tratado de implementar
estrategias como establecer metas y expectativas claras, brindar un
equilibrio laboral-personal, sin embargo, debido a las mdultiples
ocupaciones que llevo a cabo, dichas estrategias no han dados los
resultados esperados porgue se requiere de una persona que lidere esa

area especifica del talento humano”.
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3-.) “¢, Cémo se asegura de que los objetivos de la empresa se alcancen con

éxito?”

En este caso, el Gerente explico: “Hago todo lo posible para que los
empleados cumplan con sus funciones de manera eficiente, pero surge
la necesidad de contratar a un lider potencial en el area de Recursos
Humanos, que esté constantemente evaluando la progresion a largo

plazo de la empresa y los puntos débiles a mejorar.”

4-.) “; Cuales son los riesgos habituales a los que se enfrenta la empresa

en materia de Recursos Humanos y cémo los minimiza o evita?”

El Gerente sostiene: “Al carecer de un departamento de Recursos
Humanos, se presentan riesgos como la pérdida de productividad,
disminucion de la motivacion de los empleados, incumplimiento de la
normativa, entre otros. En este sentido, tratamos de establecer un nivel
de compromiso con el personal, no obstante, la necesidad de un Gerente

de Recursos Humanos se hace indispensable”.

5-.) “4Qué valores o principios rigen su forma de trabajar y de tomar

decisiones?”

En relacién a esta pregunta, el Gerente comentd: “Trabajo con los
principios de ser abierto y escuchar al personal, tratando los conflictos
de maneradirecta, poniendo en practica valores como laresponsabilidad
y la honestidad, los cuales van de la mano con los valores que hemos

implementado en la empresa”.
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6-.) “¢ Qué habilidades o competencias considera que son clave para el éxito

en su posicion como Gerente?”

En este sentido, el Gerente considera que: “Es importante estar
siempre dispuesto a aprender nuevos conocimientos, herramientas y
estrategias, en concordancia con escuchar y valorar las opiniones de
nuestro equipo de trabajo, igualmente tener pensamiento critico ala hora

de tomar las decisiones que sean mas adecuadas para la empresa.”

7-.) “¢Por qué para la empresa es necesario el Departamento de Gestion

de Recursos Humanos?”

En relacion a esto, el Gerente explica: “Este departamento sera un
canal de comunicacion entre nuestros empleados y la empresa,
fortaleciendo el trabajo interno, y asi poder cumplir correctamente con
los objetivos que hemos establecido desde la creacién de la misma. Por
tanto, implementar y ejecutar las estrategias adecuadas por el

Departamento sera crucial para el éxito de la empresa.”

8-.) “¢, Cual es su vision para el departamento de Recursos Humanos de la
empresa?’

Para finalizar esta entrevista, el Gerente concluye que: “El
departamento de Recursos Humanos que requiere la empresa debe
cumplir con una visién de construir el mejor ambiente laboral para los
empleados, encontrar las mejores formas de atraer y retener nuevo
talento, impulsar la eficiencia, productividad y el compromiso, y crear
soluciones que garanticen el desarrollo continuo para el futuro de la

empresa.”



ETAPA I
CONCLUSIONES. RECOMENDACIONES Y/O PROPUESTA

3.1 CONCLUSIONES

Una vez realizada la investigacion y la propuesta de creacion del
Departamento de Gestion de Recursos Humanos para la empresa
Tecniservices and Supply David C.A. Se llevé a cabo un andlisis exhaustivo
de la situacién actual de los procesos organizacionales del talento humano, la
determinacién de los requerimientos especificos del area de Recursos
Humanos y la presentacion de un disefio detallado de la estructura
organizativa del mencionado departamento, llegando a las siguientes

conclusiones conforme a los objetivos:

* Al identificar y analizar a fondo las fortalezas y debilidades existentes en
los procesos organizacionales del talento humano de la empresa, se ha
logrado establecer una base soélida para futuras mejoras y desarrollo.

* Definiendo los requerimientos especificos del area de Gestion de
Recursos Humanos, se ha trazado un plan detallado para la
implementacion de politicas y procedimientos en materia de personal que
se alineen con los objetivos y necesidades de Tecniservices and Supply
David C.A.

* La propuesta de disefio de la estructura organizativa del Departamento
de Recursos Humanos, con la clara definicibn de roles,
responsabilidades y procesos, proporcionan un marco coherente y
ordenado para asegurar una gestion eficiente del talento en la empresa.

Este enfoque estructurado y detallado apunta a mejorar la efectividad, la
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comunicacion y la coordinacion dentro del departamento, lo que se

reflejara en un mejor desemperio global de la organizacion.

3.2 RECOMENDACIONES

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion buscan
proporcionar una base sélida y orientada al logro de resultados tangibles en el
disefio del Departamento de Gestion de Recursos Humanos en la empresa
Tecniservices David and Supply C.A. Estas recomendaciones se fundamentan
en un analisis profundo de las necesidades y oportunidades identificadas en
la empresa, asi como en las mejoras en el campo de la gestion del talento

humano. Se plantean las siguientes recomendaciones:

1. Es necesario, indispensable y fundamental acoger y poner en practica la
propuesta, ya que de esa manera se organiza y estimula a los
trabajadores, quienes se sentiran amparados por un departamento al
cual poder acudir en caso de algun inconveniente.

2. Se requiere un analisis detallado de las funciones actuales de cada
puesto dentro del area de gestion de Recursos Humanos y definir
claramente los roles y responsabilidades de cada integrante del equipo,
todo esto con la finalidad de mejorar la eficiencia y la coordinacién de las
tareas en el departamento.

3. Implementar programas de capacitacion continua para el personal del
area de Recursos Humanos, centrandose en la actualizacion en las
nuevas politicas y procedimientos que se propongan, con el fin de que el
equipo esté alineado y preparado para los cambios.

4. Luego de creado el departamento propuesto, se debe llevar a cabo una
deteccion de necesidades para determinar las debilidades en cuanto a

los procesos de: reclutamiento, selecciéon, capacitacion y evaluacion de



46

desempeiio entre otros, también es necesario la implementacion de
manuales de descripcion y andlisis de cargos, ya que de esa manera se

fortalecen las debilidades encontradas.

3.3 PROPUESTA: CREACION DEL DEPARTAMENTO DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

INTRODUCCION

A medida que pasan los afos, las empresas se ven presionadas por la
globalizacion y las exigencias del mercado, por lo que es imprescindible contar
con las herramientas que les ayudardn a mantenerse acorde a estas

exigencias.

Los recursos humanos son el nexo que existe entre la estrategia de las
compafiias y los recursos para alcanzarla, de alli que es el &rea encargada de
seleccionar, capacitar, formar, y liderar a todo el personal, haciendo que se
alcance el punto maximo de productividad de los empleados que componen la
compafia, a su vez que se sientan parte del éxito de la empresa, fortaleciendo
su compromiso con el trabajo. Es por esto que se considera vital, que desde
los 6rganos de direccién de la empresa se entiendan y apoyen por este

departamento.

La importancia del departamento de gestion recursos humanos en si,
estd orientada en ayudar a conseguir los objetivos estratégicos de las
empresas y a mejorar su eficiencia y efectividad. Toda empresa es una
organizacion humana, esta compuesta por personas, y su éxito o fracaso es

fruto del esfuerzo de los seres humanos que la componen.
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JUSTIFICACION

Para el éxito de toda empresa, la necesidad de integrar un departamento
de gestion de recursos humanos termina siendo crucial, y este puede ser el
recurso mas importante para mejorar y mantener a los empleados motivados.
Esta area, la cual maneja la seleccion, contratacion, capacitacion y motivacion,
debe priorizar el cumplir las expectativas de todo el personal que conforma la
empresa y los objetivos estratégicos de la misma.

En este sentido, en la empresa Tecniservices and Supply David, C.A, se
han evidenciado las consecuencias de no contar con esta unidad, tales como
la falta de organizacion en el area de trabajo y procesos organizativos
deficientes. Es por ello que se plantea la presente propuesta, con el fin de que,
en el transcurso del tiempo, la empresa pueda manejar de manera adecuada
al personal que conforma la misma, para cumplir, y alcanzar todas las metas

y objetivos futuros que decidan establecer.

Una vez mas, se hace énfasis en el peso que conlleva el Departamento
de Recursos Humanos de una empresa. El logro de cualquier objetivo
organizacional o estratégico depende primordialmente del esfuerzo y
dedicacion del personal que labora dentro de la misma, por lo tanto, para
enfrentar los constantes cambios que se experimentan en un mercado tan
competitivo, se requiere de un Optimo funcionamiento en la empresa, y solo
puede obtener si se cuenta con los recursos necesarios, esto por supuesto a

través del Departamento de Recursos Humanos.

OBJETIVOS
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* QOrganizar la unidad de Recursos Humanos en la empresa Tecniservices
and Supply David, C.A, para mejorar su funcionamiento y aumentar la
productividad.

* Garantizar un ambiente laboral favorable en la empresa Tecniservices
and Supply David, C.A, que permita a los empleados sentirse
comprometidos con el trabajo y con ello elevar el nivel de motivacion en
los mismos.

* Priorizar, mantener y retener el recurso humano idéneo existente en la
empresa Tecniservices and Supply David, C.A, para alcanzar el éxito de
futuras metas a través de una oportuna y adecuada capacitacion, y con

ello fortalecer su prestigio.

LOGROS DE SU APLICABILIDAD

Una vez implementada la propuesta, y en la medida en que se alcancen

los objetivos planteados, se esperaban conseguir los siguientes logros:

* Una eficiente gestion del talento humano que redundara en el éxito de la
empresa, mejorando asi su productividad.

* Un personal altamente comprometido y motivado.

* La contribucion del departamento de Recursos Humanos a un nivel

apropiado a las necesidades de la empresa.

POBLACION O SUJETOS A QUIENES VA DIRIGIDO
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La presente propuesta esta dirigida al personal de la empresa

Tecniservices and Supply David, C.A, la cual cuenta con una poblacion de 9

empleados, constituida por el Gerente general, el area de administracion,

atencion al Cliente, area de limpieza, el asistente de administracion, los

técnicos y respectivo asistente.

HERRAMIENTAS

Para la recoleccion de informacion en el proceso de creacién de la

propuesta, se utilizaron las siguientes herramientas:

*

Encuesta: Definida por Pardinas (1991), como “un sistema de preguntas que
tiene como finalidad obtener datos para una investigaciéon”, esta
herramienta ayuda a obtener conocimientos o informacién concreta de grupos
de personas, en este caso, los empleados de la empresa, y con dicha
informacion ser capaces de poder analizar, interpretar y tener un panorama
claro que permita identificar exactamente las necesidades que existen en el
lugar de trabajo.

Entrevista semi-estructurada: Esta herramienta definida por Tamayo y Tamayo
(2001) como: “la relacion directa establecida entre el investigador y su
objeto de estudio, a través de individuos o grupos, a fin de obtener
testimonios reales.” (p. 184), permite la obtencion de informacibn mas
completa y profunda, ademas de aclarar dudas y términos durante el proceso,
lo que asegura respuestas mas utiles y se logran interpretaciones acordes con

los propésitos del estudio.

CONTEXTO
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La propuesta de investigacion es un informe técnico donde se presenta
un problema a investigar, se justifica la necesidad de un estudio y se somete
un plan para realizar el mismo. Segun Arias (2006):

“se trata de una propuesta de accion pararesolver un problema
practico o satisfacer una necesidad. Es indispensable que
dicha propuesta se acompafie de una investigacion, que
demuestre su factibilidad o posibilidad de realizacion”. (p.134)

Como ya se ha mencionado, en la empresa Tecniservices and Supply
David, C.A, se ha detectado las diversas deficiencias relacionadas con los
procesos organizativos, por tal motivo, la aplicacion de esta propuesta en la
empresa establece una direccion clara en todos sus lineamientos y
especificamente, que se desea conseguir con la misma, ademas de establecer
politicas que seran fundamentales para tener mejores desempefios dentro de

las diferentes areas que componen la empresa.

La creacion de esta propuesta se hace con el objetivo principal de brindar
soluciones que puedan ser eficaces y eficientes, a la vez que se comprenda
con transparencia porque dichas soluciones son las mejores para la empresa,
y tener la informacion necesaria para su correcta aplicacion, conduciendo a
los resultados esperados.

FACILITADOR

La presente propuesta tuvo los siguientes facilitadores: la profesora en
Ciencias Sociales y Administrativas de la Universidad de Oriente, Martha
Pérez, y el personal de la empresa Tecniservices and Supply David, C.A.

DURACION O LAPSO DE TIEMPO
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El tiempo que se establecid para esta propuesta en la empresa
Tecniservices and Supply David, C.A, consistié de un periodo de cinco (5)
meses (Abril — Agosto) del presente afio en curso.

EVALUACION OPERATIVA DE LA PROPUESTA

En el transcurso para recolectar informacion in situ, se verifico que la
empresa Tecniservices and Supply David, C.A cuenta con el espacio
adecuado para la instalacion del Departamento de Recursos Humanos, sin
embargo, al ser necesaria la contratacion de un Gerente y personal encargado

de dicha area, los recursos financieros son limitados.

No obstante, existe la disposicion del Gerente General para la
implementacion del Departamento de Recursos Humanos, y toda la
informacion servira de base para la correcta aplicacion de la propuesta, la cual
inducird a mejorar los procesos organizativos de la empresa, y con ello los

objetivos planteados.
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ENCUESTA

Universidad de Oriente
Nucleo de Monagas
Escuela de Ciencias Sociales y Administrativas
Departamento de RRHH

Maturin-Monagas

Dirigido a los trabajadores de la empresa Tecniservices and Supply
David C.A, Maturin, Estado Monagas.

La presente encuesta tiene como fin académico ser un instrumento de andlisis
para el trabajo de investigacion titulado: “Propuesta de Creacién de un
Departamento de Gestion de Recursos Humanos para la empresa
Tecniservices and Supply David C.A, ubicada en Maturin, Estado Monagas”.

Por tal motivo, se solicita de su valiosa colaboracién para responder de forma
sincera y objetiva las preguntas que a continuacién se formulan, ya que la
informacion obtenida sera analizada para desarrollar los objetivos de la
investigacion, la cual es de suma importancia. Toda la informacién

suministrada es estrictamente confidencial.

Instrucciones:
1) Leacuidadosamente el enunciado de cada pregunta.

2) Responda con objetividad, marcando con una “X”.



a) ¢En su empresa existe el Departamento de Recursos Humanos?

Si:
No:
b) ¢Estéa usted satisfecho con la manera en la que su Jefe imparte las

instrucciones y orientaciones a la hora de realizar sus actividades?

Sii
No:
c) ¢Existelaevaluacion de desempefio de los empleados dentro de la

empresa como metodo de motivacion de logros?

Si:
No:
d) ¢Considera usted que la empresa desarrollalos procesos

organizativos adecuadamente?

Si:
No:

e) ¢Se siente motivado en su lugar de trabajo?

Si:
No:



f) ¢Recibe usted el adiestramiento adecuado para desarrollar su
trabajo?

Si:

No:

g) ¢Considera usted que los procesos de ndminas de pago se realizan
de manera eficiente?

Si:

No:

h) ¢Cree usted necesaria la creacion del Departamento de Recursos
Humanos para mejorar el funcionamiento de la empresa?

Si:

No:
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PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTEBLECTUAL DE LA UMIVERSIDAD

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidid, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestidn.

Direccién de Publicaciones,
,  Direcridn de Computacidn, Coordinacion de Teleinformaticn, Coordinacion Gensrul de Postgrada.
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De acuerdo al Articulo 41 del reglamento de Trabajos de Grado:

Los Trabajos de Grado son de la exclusiva propiedad de la
Universidad de Oriente, y sélo podrén ser utilizados a otros fines con el

consentimiento del Consejo de Nucleo respectivo, quién debera
participarlo previamente al Consejo Universitario, para su autorizacion.
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