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PROLOGO

En la presente investigacion se realizo el estudio de las “Atribuciones del Orientador
Laboral hacia el departamento de Recursos Humanos”, llevado a cabo en
“Corporacion Comsi”, a través del disefio y la utilizacion de un Cuestionario de
recursos humanos, empleado Unicamente para esta entidad privada, el cual fue
aplicado a 14 empleados de las areas de Administracion, Operaciones y Vigilancia de

Puerta, personas de sexo masculino comprendidos entre las edades de 18 a 42 afios.

El presente Informe revela la importancia del estudio del recurso humano y su
incorporacion en el campo empresarial, especialmente porque este campo tan

importante que da vida a la organizacion, continta sin ser explorado en nuestro medio.

Este informe presenta de forma especifica las principales atribuciones llevadas a cabo
dentro del area de recursos humanos. Tomando en consideracion la proyeccion del
objetivo principal que precedia en esta investigacion. Permitiendo asi conocer que el
Orientador Laboral encuentra limitantes para el desarrollo de sus labores principales
dentro del departamento, es por ello que los trabajadores incorporados a la empresa

presentan algunas desventajas en su desempefio por falta de orientacién a su puesto.

Las vivencias obtenidas en relacion a este estudio, permitieron obtener experiencias
memorables, principalmente por la buena disponibilidad vy colaboracion de sus
participantes, convivir junto a ellos y haber conocido parte de sus experiencias en el
trabajo; unas positivas y otras negativas, enfoca la realidad de nuestro medio laboral,

donde mucha gente entregada al trabajo le toca vivir dia a dia.



La efectividad en la investigacion no hubiese sido posible, sin las facilidades prestadas
por parte de esta entidad privada. De manera personal se agradece a él Presidente
Corporativo, Lic. José Luis Aragén y a Lic. Oscar Eduardo Aragon Cifuentes
Representante Legal del Departamento Juridico. En el asesoramiento de esta
investigacion se agradece al él Asesor de Tesis, Lic. Estuardo Joachin.

A nivel profesional, se ha comprobado que la labor del Orientador Laboral dentro del
area de recursos humanos es determinante y necesaria, debido a los beneficios que le
otorga al empleado en su vida laboral, como crear mejores aspiraciones y estilos de

vida saludables.



CAPITULO |

1.1 INTRODUCCION

Considerando a “Corporacion Comsi”, escenario donde se llevé a cabo este estudio de
investigacion, es importante hacer mencion, que en esta distinguida entidad privada, se
encontraron una serie de debilidades dentro del departamento de recursos que se
detallan en el transcurso de este informe. Entre las cuales se mencionan las siguientes:
al nuevo empleado en su incorporacion a la empresa no se le brinda orientacion a
plenitud en funcion a su cargo, el personal no recibe capacitacién consecutiva sin que
haya sido programada previamente. Charlando con los empleados cuestionados
hicieron mencion de no tener motivacién en el trabajo; no reciben apoyo suficiente de
sus jefes y superiores, poca orientacion al trabajo, la comunicacion se torna fria y con
los compafieros es igual, comentan ademas que se manejan intereses personales de

los superiores.

En mejor calidad de trabajo, es necesario que el Orientador Laboral, cuente con una
serie de métodos y técnicas innovadoras que crean en su desarrollo pautas de
proyeccion y estabilidad laboral, las cuales parten desde sus principales tareas dentro
del departamento, hasta sus iniciativas personales para la efectividad y productividad de
las nuevas tareas. Esto consiste en proporcionarle Medios Favorables en la
optimizacion del recurso humano. Ademas se mencionan medios de tecnologia
avanzada donde se mencionan: servicios de Internet, bateria psicolégica, programas de
induccion, videos, etc. La importancia de esto es que el Orientador Laboral haciéndolos

suyos obtendra una excelente dinamica laboral.

Al finalizar el estudio, se elabor6 la fase de Marco Tedrico, como base de soporte a la

problematica registrada.



Posteriormente se detallaron las técnicas e instrumentos y el procedimiento que se
aplicé para recolectar y obtener la informacién necesaria. Luego se presenta el analisis
e interpretacion de resultados, donde se analizan graficas con sus porcentajes y datos

de forma cualitativa.

Finalmente se espera con los resultados obtenidos, contribuir de forma simbdlica con
esta entidad privada a través de los analisis respectivos y la incorporacion de la base
tedrica que incluye precision y efectividad en los temas a considerar, esperando sea un
importante y orientacion en esta entidad. Y a través de ello, se pueda reconocer con
mucha confianza y certeza, la labor del Orientador Laboral en el campo de la Psicologia
Industrial y Organizacional, siempre en la busqueda de mejorar su calidad de trabajo,
especialmente trascender en las esferas: individual, grupal y a nivel social siendo ente

de cambio en la sociedad.



1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

1.2.1.1 Antecedentes Histéricos de la Administracion de Recursos Humanos

Los origenes de la ARH, especialidad surgida del crecimiento y la complejidad de las
tareas organizacionales, se remontan a los inicios del siglo XX bajo la denominacion de
de Relaciones Industriales, después del gran impacto de la Revolucion Industrial. La
ARH nace como una actividad mediadora entre personas y organizaciones para
moderar y disminuir el conflicto empresarial entre los objetivos organizacionales y los
objetivos individuales de las personas, considerados hasta entonces incompatibles y
totalmente irreconocibles. Era como si las personas y las organizaciones, aunque
estuvieran estrechamente interrelacionados, vivieran en compartimientos rigidamente
separados, con fronteras cerradas y trincheras abiertas, requiriendo un interlocutor
extrafio a ambas partes para poder entenderse o por lo menos, reducir sus enormes
diferencias. Este interlocutor era un o6rgano denominado Relaciones Industriales,
intentaba conciliar capital y trabajo, ambos interdependientes aunque en conflicto
permanente. Con el transcurso del tiempo el concepto de Relaciones Industriales
cambio de manera radical y sufri6 una gran ampliacion pasando, alrededor de los afios
1950, a ser denominado Administracion de Personal. Ahora no solo debia mediar para
reducir los conflictos, sino administrar las personas de acuerdo con la legislacion laboral
vigente y solucionar los conflictos que se presentaran de modo espontaneo. Poco
después, alrededor de la década de 1960, el concepto volvio a emplearse. La
legislacion laboral permanecio inalterada y se torno gradualmente obsoleta, puesto que
los desafios organizacionales crecieron de modo desproporcionado. Las personas
pasaron a ser consideradas recursos indispensables para el éxito organizacional, y eran
los dnicos recursos vivos e inteligentes con que contaban las organizaciones para

enfrentar los desafios que se presentaran.



Asi surgio el concepto Administracion de Recursos Humanos (ARH), que aun sufria el
vicio de ver a las personas como recursos productivos o0 meros agentes pasivos, suyas
actividades debian planearse y controlarse de acuerdo con las necesidades de la
organizacion. Aunque la ARH abarca todos los procesos de gestion de personas que
hoy conocemos, parte del principio de que las personas deben ser planeadas y

administradas en la organizacién por un érgano central de ARH.

Entre la actualidad, con la llegada del tercer milenio, la globalizacion de la economia y
la fuerte competencia mundial, se nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas
a no administrar personas ni recursos humanos, sino a administrar con las personas, a
guienes se les ve como agentes preactivos, dotados no solo de las habilidades
manuales, fisicas o artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades
intelectuales. Las personas no son recursos que la organizacion consume y utiliza que
producen costos; por el contrario, las personas constituyen un factor de competitividad,
de la misma forma que el mercado y la tecnologia. En consecuencia, es mejor hablar de
Administracién de Personal para resaltar la administracion con las personas como
socios y no sobre las personas, como meros recursos. En este nuevo concepto se

destacan tres aspectos fundamentales:

a. Las personas como seres humanos profundamente diferentes entre si, dotados
de personalidad propia, con historia particular y diferenciada, poseedora de
habilidad y conocimiento, destrezas y capacidades indispensables para
administrar de manera adecuada los recursos organizacionales. Es decir, las
personas, y no como meros recursos de la organizacion.

b. Las personas no como meros recursos humanos organizacionales, sino como
elementos que impulsan a la organizacion, capaces de dotarla de la inteligencia.
El talento y el aprendizaje son indispensables para estimular la renovacién y la
competitividad constantes en un mundo lleno de cambios y desafios. Las
personas poseen un increible don del crecimiento y desarrollo personal, es decir,

son fuentes de impulso propio, y no agentes inertes o estaticos.



c. Las personas socios de la organizacién, capaces de llevarla a la excelencia y el
éxito, invierten esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, etc, para
obtener ciertas ganancias, ya sean salarios, incentivos, crecimiento profesional,
carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae algun retorno
significativo. Si el retorno es bueno y sostenible, se tenderd a aumentar la

inversion.

En las organizaciones, durante una época el trato con personas no era prioridad y
debido a la situaciéon econdémica los trabajadores buscan ganar dinero no desarrollo
personal. Algunas organizaciones se caracterizan por la vision futurista, democratica y
abierta para tratar a las personas, mientras que otras todavia se hallan estancadas en
el tiempo y el espacio adoptan politicas ya superadas, humillantes y retrogradas.

1.3 CONCEPTUALIZACION
1.3.1 Conceptos béasicos de administracion de recursos humanos

La administracion de recursos humanos, es un area de estudios relativamente nueva. El
profesional de recursos humanos se encuentra en las grandes y medianas

organizaciones. La ARH se aplica a organizaciones de cualquier clase y tamafio.

La ARH es un area interdisciplinaria, incluye conceptos de psicologia industrial y
organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral,

ingenieria de seguridad, medicina laboral, ingenieria de sistemas, cibernética, etc.

“Los temas tratados por la ARH se refieren a aspectos internos de la organizacion
(enfoque enddgeno de la ARH) y a aspectos externos o ambientales (enfoque exdgeno
de la ARH)" *

Y CHIAVENATO Adalberto. Administracion de Recursos Humanos. 5a. edicién, Editorial

McGraw Hill, S.A.; 2000, Colombia. Pag. 98.




En la siguiente tabla se da una idea de las técnicas utilizadas en los ambientes externos

e internos de la organizacion.

Técnicas utilizadas en el ambiente Técnicas utilizadas en el ambiente
externo interno

* Investigacion del mercado laboral * Analisis y descripcion de puestos

* Reclutamiento y seleccion de personal * Capacitacion

* Relacion con otras entidades * Evaluacion de cargos

* Evaluacion del desempefio
* Plan de beneficios sociales
* Motivacion y satisfaccion en el trabajo

1.4 TECNICAS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
1.4.1 TECNICAS DEL AMBIENTE EXTERNO.

Se conocen como medios favorables, le permiten a todo profesional de recursos
humanos llevar a cabo una gestién o vinculo del exterior que sea indispensable en la

productividad interna de la organizacion.

1.4.1.1 INVESTIGACION DEL MERCADO LABORAL

El mercado laboral mercado de empleo esta conformado por las ofertas de trabajo o de
empleo hechas por las organizaciones en determinado lugar y época. En esencia,
definen las organizaciones y sus oportunidades de empleo. Cuanto mayor sea la
cantidad de organizaciones en una region, mayor sera el mercado laboral y su potencial
de vacantes y oportunidades de empleo. El mercado laboral puede segmentarse por
sectores de actividades o por categorias (empresas metallrgicas, de plasticos, bancos
y entidades financieras, etc.) o por tamafios (organizaciones grandes, medianas,
pequefias, microempresas, etc.) e incluso por regiones (Sao Paulo, Rio de Janeiro,

Belo Horizonte). Cada uno de estos segmentos tiene caracteristicas propias.



1.4.1.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El proceso de reclutamiento se inicia con las bausqueda de posibles nuevos candidatos a
elaborar en la empresa y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. Por lo
general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador identifica las
vacantes mediante la planeacién de recursos humanos o a peticion de la direccién. Se
referira tanto a las necesidades del puesto como a las caracteristicas de la persona que
lo desempefie, poniéndose en contacto con el gerente que solicité el nuevo empleado.

“El reclutamiento tiene dos medios: el interno y el externo. El reclutamiento es externo
cuando examina candidatos reales y potenciales, disponibles o empleados en otras
empresas, y su consecuencia es una entrada de recursos humanos. Se denomina
interno cuando implica candidatos reales o potenciales empleados Unicamente en la

propia empresa, y Su consecuencia es procesamiento interno de recursos humanos.”

Una vez que se dispone de un grupo idéneo se solicitantes obteniendo mediante el
reclutamiento, se da inicio el proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de pasos
principales como: perfil del puesto, la entrevista, pruebas psicologicas, referencias
laborales, examen médico y contratacion. Pasos especificos se emplean para decidir
que solicitante deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita el empleo y termina cuando se produce la decisidon de contratar a uno

de los solicitantes.

1.4.1.3 RELACION CON INSTITUCIONES DE FORMACION PROFESIONAL

El profesional de recursos humanos, también tiene este tipo de funcion de atender o
visitar de forma directa a otras entidades con el fin de interrelacién alguna para el
beneficio de los ambas. Ademas el profesional de recursos humanos recibe referencias

el exterior, también durante el proceso de seleccidén de personal.

% |dem. Pag. 148.



1.4.2 TECNICAS DEL AMBIENTE INTERNO

Se conocen como medios internos, le permiten a todo profesional de recursos humanos

obtener y suministrar datos de los empleados dentro de la organizacion.

1.4.2.1 ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

El andlisis de puestos consiste en la obtencidén, evaluacibn y organizacién de

informacion sobre los puestos y/o cargos de una organizacion.

Se debe aclarar que esta funcion tiene como meta el andlisis de cada puesto de trabajo
y no de las personas que lo desempefian.

Las principales actividades vinculadas con esta informacion son:

Compensar en forma equitativa a los empleados

Ubicar a los empleados en los puestos adecuados

Determinar niveles realistas de desempefio

Crear planes para capacitacion y desarrollo

Identificar candidatos adecuados

Planear las necesidades de capacitacion del departamento de recursos humanos

Propiciar condiciones que mejoren el entorno laboral

© N o o A~ Wb PRE

Evaluar la manera en que los cambios en el entorno afecten el desempefio de los
empleados
9. Conocer las necesidades realistas del departamento de recursos humanos de la

empresa.



1.4.2.2 CAPACITACION

Se define como el proceso para ensefiar a los empleados nuevos las habilidades

basicas que necesitan saber para desempefar su trabajo.

“La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a los
empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren para desempefar su
trabajo. Por consiguiente, capacitar podria significar ensefar a un operador de maquina
a operar su nhueva maquina, a un nuevo vendedor a vender el producto de la empresa o

a un supervisor a entrevistar y avaluar a los empleados.”

El enfoque de la capacitacion se ha ampliado en afios recientes. Antes, la capacitacion
se concentraba sobre todo en ensefiar habilidades técnicas, como capacitar a los
armadores a soldar cables, o a los profesores a preparar planes de las lecciones. No
obstante, la capacitacion técnica de ese tipo ya no basta. De entrada, en los pasados
diez afos a los empleadores se han tenido que adaptar a los veloces cambios
tecnoldgicos, a mejorar la calidad de sus productos y servicios, y elevar la productividad

para seguir siendo competitivos.

A su vez, para mejorar la calidad tal vez se requiere una capacitacion de estudios
especiales (pues los programas para el mejoramiento de la calidad requieren de

empleados que estén preparados para hacer gréficas y diagramas, y analizar datos).

Asi mismo, los empleados de hoy necesitan de hoy necesitan habilidades (y por tanto
capacitacion) para formacion de equipos, toma de decisiones y comunicacion, asi como
habilidades tecnologicas y computarizadas (como publicaciones electronicas de

escritorio y el disefio y fabricacion asistidos por computadora).

3 HOWELL C. William. Psicologia Industrial y Organizacional y sus elementos esenciales.

3a. Edicion, Editorial El Manual Moderno, S.A.; 1990, México. Pag. 199
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Ademas, a medida que la competencia exija mejor servicio, los empleados iran
requiriendo cada vez mas capacitacion como los instrumentos y las capacidades

necesarios para atencién a los clientes.

TECNOLOGIA AL DIA

Videos. A través de ellos, el Orientador Laboral o profesional de recursos humanos
podra emplear el trabajo juntamente con la percepcién audiovisual. Esto permite que el
trabajador fortalezca su aprendizaje en lo profesional y en lo formativo, por medio de las
experiencias usuales que se han vivenciado en una empresa en afinidad a los temas

previstos.

Servicios de Internet. Para el profesional de recursos humanos, utilizar estos servicios,
es sinénimo de calidad y actualidad porque siempre se esta informando. Ademas esta
siendo lo suficientemente emprendedor en sus tareas, contenidos y nuevas tendencias

o temas que surgen en la actualidad.

LOS CINCO PASOS DEL PROCESO DE CAPACITACION Y DESARROLLO

Es conveniente pensar que los programas de capacitacion consisten en cinco pasos

gue se describen a continuacion:

1. Andlisis de las necesidades. El propésito es identificar las habilidades y las
necesidades especificas que se necesitan para desarrollar el trabajo, analizar las
habilidades y las necedades especificas que se necesitan para desarrollar el
trabajo, analizar las habilidades y las necesidades de los futuros practicantes y
desarrollar objetivos especificos y mensurables de los conocimientos y el
desemperio.

2. Disefio de la instruccion. Se arma y produce el contenido del programa de
capacitacion, inclusive cuadernos de trabajo, ejercicios y actividades, como guias
de orientacion para el traslado de informacion.

3. La validacion, se eliminan los defectos del programa de capacitacion y se
presenta a un publico representativo reducido el programa y se reconoce su
importancia.

4. Aplicacion. Se usan técnicas como capacitacion practica y aprendizaje
programado (que se mencionan claramente posterior a estos pasos).
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5. Evaluacién y seguimiento. Evaluar el éxito del programa de acuerdo con:

- Reaccion. Documentar las reacciones inmediatas de los educandos ante
la capacitacion

- Aprendizaje. Usar recursos para la retroalimentacion asi como pruebas
previas y posteriores para medir lo que han aprendido los aspirantes de
hecho.

- Comportamiento. Anotar las reacciones que tienen los supervisores ante
el desempefio de las personas en entrenamiento una vez terminada la
capacitaciéon. Esta es una manera de medir el grado en el cual los
aspirantes aplican las habilidades y los conocimientos nuevos a su
trabajo.

- Resultados. Determinar el grado de mejoria en el desempefio laboral y
evaluar el mantenimiento necesario.

1.4.2.3 EVALUACION DEL CARGO

Los sistemas de evaluacion que implican la participacion de los gerentes y supervisores
tienen mayor aceptacion. La participacion incrementa el interés y la comprension. Para
hacer plenamente operativo un sistema de evaluacion es muy probable que se deba
recurrir a la capacitacion de los evaluadores.

Capacitacion de los evaluadores

En las sesiones de capacitaciébn para evaluadores se proponen la explicacion del
procedimiento, la mecanica de las aplicaciones, los posibles errores o fuentes de
distorsion y las respuestas a las preguntas que pudieran surgir.

Entrevistas de evaluacion

Son sesiones de verificacion del desempefio que proporcionan a los empleados
retroalimentacion sobre su actuacion, sobre el pasado y su potencial a futuro.

La sesion de evaluacién del desempefio concluye centrdndose en las acciones que el
empleado puede emprender a fin de mejorar las areas en las que su desempefio no es
satisfactorio.

1.4.2.4 EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada

persona en el cargo o en el potencial de desarrollo futuro.
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Es un concepto dinamico, ya que las organizaciones siempre evallan a los empleados
con cierta continuidad, sea formal e informalmente. Ademas la evaluacion del
desempefio constituye una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa. En resumen la evaluacion de desempefio constituye el proceso por el

cual se estima el rendimiento global del empleado.

Puede llevarse a cabo llevando varios enfoques, por informes de progreso, evaluacion

del mérito, evaluacion a empleados y evaluacion de eficiencia funcional.

Es responsabilidad la evaluacion del desempefio:

El gerente. Aqui el es el Unico responsable de evaluar a sus subordinados.

- El auxiliar de recursos humanos. El seria otro encargado para realizar este
evaluacion.

- El empleado. Algunas organizaciones méas democraticas permiten al
empleado responder por su desempefio y realizar su auto-evaluacion.

- El empleado y el gerente. Por consenso, por compromiso previos entre
ambos, negociacion con el gerente, medicidon en cuanto a los objetivos
que se tracen.

- Evaluador de 360°. Segun la cual cada persona es evaluada por las

personas de su entorno.
Beneficios de la evaluacién de desempefio
- Mejora del desempefio.

- Politicas de compensacion: ayudan a determinar quienes deben recibir que tasas de

aumentos.

- Decisiones de ubicacién: las promociones son con frecuencia un reconocimiento del

desempefio anterior.

- Necesidades de capacitacién y desarrollo: puede indicar la necesidad de volver a

capacitar o la existencia de un potencial no aprovechado.
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- Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: las mediciones del desempefio guian

las decisiones sobre las posibilidades profesionales.

- Imprecision de la informacion: al confiar en informacion imprecisa se pueden tomar

decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacién o asesoria.

- Errores del disefio del puesto: las evaluaciones ayudan a identificar errores en la

concepcion de puestos.

- Desafios externos: si factores externos aparecen como resultado de la evaluacién de

desemperio, es factible que el departamento de personal pueda prestar ayuda.
1.4.2.5 PLAN DE BENEFICIOS SOCIALES

Los planes de servicios y beneficios sociales estan destinados a auxiliar al empleado en

tres areas de su vida.

1. En el ejercicio del cargo (bonificaciones, seguro de vida, premios por produccion,
etc.)

2. Fuera del cargo, pero dentro de la empresa (descanso, refrigerios, restaurante,
transporte, etc.)

3. Fuera de la empresa, en la comunidad (recreacion, actividades comunitarias,

etc.)

Los planes de servicios y beneficios sociales pueden clasificarse de acuerdo con sus

exigencias, su naturaleza y sus objetivos.

En cuanto a sus exigencias los planes pueden clasificarse en legales y voluntarios,

segun su exigibilidad.

a. Beneficios legales. Exigidos por la legislacion laboral, por la seguridad social o

por convenciones colectivas con sindicatos, como:

- Prima anual
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- Vacaciones

- Pension

- Seguro de accidentes de trabajo
- Auxilio de enfermedad

- Subsidio familiar

- Salario por maternidad

- Horas extras

- Recargo por trabajo nocturno

- Etc.

b. Beneficios voluntarios. Concedidos por la liberabilidad de la empresa de la
empresa, ya que son exigidos por la ley, no por negociacion colectiva. También
se denominan beneficios marginales (los estounidenses los denominados fringe

benefits). Incluyen:

- Bonificacion

- Seguro de vida colectivo

- Restaurante

- Transporte

- Préstamo

- Asistencia médico- hospitalaria diferenciada mediante convenio
- Complementacion de la pension

- Etc.

1.5 MOTIVACION Y SATISFACCION EN EL TRABAJO

La motivacion es uno de los factores internos que requiere mayor atencion. Sin un
minimo conocimiento de la motivacion de un comportamiento, es imposible comprender
el comportamiento de las personas. El concepto, es imposible comprender el
comportamiento de las personas. De manera amplia por motivo debe entenderse
aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos,

gue origina una propension hacia un comportamiento especifico.
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Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (lo que proviene de su
ambiente laboral) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del
individuo. En este aspecto, motivacién se asocia con el sistema de cognicion del

individuo. “Segun Krech “los actos del ser humano son gquiados por su comportamiento

(lo gque piensa, sabe y prevé.)™

El orientador laboral participa en el ciclo motivacional, y que empieza cuando en la
organizacion surge una necesidad. Esta es una fuerza dindmica y persistente que
origina comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el estado de
equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accion capaz de
descarga la tensidon y liberarlo de inconformidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y por ende, descargara la
tension provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra

su estado de equilibrio anterior, su manera de adaptarse al ambiente.

Equilibrio interno ---- Estimulo o incentivo --- Necesidad ----- Tension  ----

Comportamiento o accion --- satisfaccion.
En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecho.

A medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticién (refuerzos) los
comportamientos se vuelven gradualmente mas eficaces en medida que se presenten
también una deliberacién de tension y el organismo busque una via indirecta de salida
como la postura pacifica que un momento dado el motivador deberé ejercer hacia la

satisfaccion de ciertas necesidades del trabador.

La satisfaccién de algunas necesidades es transitoria y pasajera, lo que equivale a decir
gue la motivacion humana es ciclica, el comportamiento es casi un proceso continuo de

solucion de problemas y y satisfaccion de necesidades, a medida que van apareciendo.

4 DESSLER Gary. Administracion de Personal. 8a. Edicion, Editorial Prentice Hall, S.A., 2000,

México. Pag. 87.
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Motivacion del logro

Una de las principales clases de necesidades, identificada tanto en la teoria de la
jerarquia de necesidades como en la de doble factor, es la de lograr (alcanzar o llevar a
cabo). No es raro en nuestra sociedad que las personas afirmen que obtienen placer del
mero logro de alguna tarea. Algunas personas parecen impedidas a exceder las normas
establecidas en todo lo que hacen; lo cual no es sorprende si se toma en cuenta el

fuerte énfasis que nuestra sociedad pone sobre la competencia y éxito.

Otros, tal vez porque han experimentado mas fracasos, expresan poco interés en el
logro. Observaciones incidentales como éstas junto con una buena cantidad de
investigacion sistematica, sugieren que la necesidad de lograr algo puede ser un factor
importante el tipo de tarea que una persona emprende, la clase de trabajo que se
efectia una vez emprendida la tarea, y el grado de satisfaccibn que la persona

experimenta cuando la termina.
1.6 ESTILO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Si la estructura organizacional es importante, no los es menos la cultura organizacional.
La ARH esta influida profundamente por los supuestos existentes en la organizacion
sobre la naturaleza humana. Del mismo modo, las organizaciones se disefian y
administracion segun la teoria que predomina, utlizando varios principios y
presupuestos que configuran la manera como se administraran las organizaciones y sus

recursos.

LA TEORIA “X” Y LA “Y” DE MACGREGOR

Douglas McGregor, uno de los mas influyentes tedricos del comportamiento en la teoria
de las organizaciones, “se preocupd por distinguir dos concepciones opuestas de

administracion, basadas en ciertos presupuestos acerca de la naturaleza humana: la

tradicional (a la denominé X) y la moderna (a la que llamé teoria Y)”. ®

S CHIAVENATO, Adalberto. Administracién de Recursos Humanos. 5a. Edicién, Editorial

McGraw Hill, S.A., 2000, Colombia. Pag. 257
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Estudiaremos cada una de ellas.

Concepcion tradicional de la administracion: teoria X

1. Se basa en ciertas concepciones y premisas erroneas y distorsionadas
acerca de la naturaleza humana, las cuales predominaron durante

décadas en el pasado:

e La motivacion primordial del hombre son los incentivos econdmicos.

e« Como estos incentivos son controlados por la organizacion, el hombre es un
agente pasivo que requiere ser administrado, motivado y controlando por ella.

e Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir el propio interés
del individuo.

e Las organizaciones pueden y deben planearse, de manera que neutralicen y
controlen los sentimientos y las caracteristicas imprevisibles.

« El hombre es perezoso por naturaleza y debe ser estimulado mediante incentivos
externos.

e En general, los objetivos individuales se oponen a los de la organizacion, por lo
cual es necesario un control rigido.

o Debido a su irracionalidad intrinseca, el hombre es basicamente incapaz de

lograr el autocontrol y la autodisciplina.

Dentro de esta concepcion tradicional del hombre, la labor de administraciéon se ha
restringido al empleo y control de la energia humana, Unicamente en direccion a los
objetivos de la organizacion. Por consiguiente, la concepcion de administracion es la

siguiente:

o La administracion responde por la organizacion de los fenémenos de los
elementos productivos de la empresa — dinero, materiales, equipos y personal-, y

no esta en procura de sus fines econémicos.
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La administracion también es el proceso de dirigir el esfuerzo de las personas,
motivarlas, controlar sus acciones y modificar su comportamiento su
comportamiento, para atender las necesidades de la organizacion.

Sin la intervencién activa de la administracion, las personas permanecerian
pasivas frente a las necesidades de la organizacion, e incluso se resistirian a
cumplirlas. Por consiguiente, las personas deben ser persuadidas,
recompensadas, castigadas, coaccionadas y controladas; es decir, sus
actividades deben ser dirigidas. Esta es la tarea de la administracion. Por lo
general, esto se resume diciendo que administrar consiste en lograr que las
personas ejecuten las tareas. Detras de esta teoria tradicional hay diversas

creencias adicionales, menos explicitas, pero muy difundidas como:

El hombre es negligente por naturaleza; evita el trabajo o trabaja lo minimo
posible y prefiere ser dirigido.

Carece de ambicion: evita las responsabilidades y prefiere verse libre de
obligaciones.

Es fundamentalmente egocéntrico frente a las necesidades de la organizacion

Es crédulo, no es muy lucido, y siempre esta dispuesto a creer en charlatanes y
demagogos.

Su propia naturaleza lo lleva a oponerse los cambios, pues ansia la seguridad.

Segun McGregor, estas presuposiciones y creencias todavia
determinadan el aspecto humano de muchas organizaciones en que se cree
que las personas tienden a comportarse conforme a las expectativas de la
teoria X: con la negligencia, pasividad, resistencia a los cambios, falta de
responsabilidad, tendencia a creer en la demagogia, excesivas exigencias de
beneficios econdmicos, etc. Segun McGregor, este comportamiento no es la

causa, sino el efecto de alguna experiencia negativa en alguna organizacion.
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2. Nueva concepcion de la administracion: teoria Y
Se basa en conjunto de supuestos de la teoria de la motivacion humana:

o El esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tan natural como jugar o descansar.
El hombre comiun no siente que sea desagradable trabajar. De acuerdo con
ciertas condiciones controlable, el trabajo puede ser una fuente de satisfaccion (y
debe realizarse voluntariamente) o una fuente de castigo (y debe evitarse, en lo
posible).

o EIl control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos medios para
lograr que las personas se esfuercen por alcanzar los objetivos organizacionales.
El hombre debe auto-dirigirse y auto-aclararse para ponerse al servicio de los
objetivos que se le confian.

« Confiar objetivos a una persona, a un empleado, o asignar, es una manera de

premiar, asociada con su alcance efectivo.

Las recompensas mas significativas como la satisfaccién de las necesidades del
ego o de autorrealizacién, son productos directos de los esfuerzos dirigidos a

conseguir los objetivos organizacionales.

e En ciertas condiciones, el hombre comun aprende no sélo a asumir
responsabilidades, sino también a aceptarlas. En general, la evasion de la
responsabilidad, la falta de ambicion y el énfasis en la seguridad personal con
consecuencia de la experiencia individual, y no caracteristicas humanas
inherentes y universales.

» La capacidad de desarrollar un alto grado de imaginacion e ingenio en la solucion
de problemas organizacionales se encuentra en la mayoria de la poblacion, no
en una minoria.

e En las condiciones de la sociedad industrial moderna, el potencial intelectual del

hombre comun soélo se utiliza parcialmente.

En otras palabras:



20

El hombre no es pasivo ni contraviene los objetivos de la organizacion.
Las personas poseen motivacion basica, capacidad de desarrollo, estandares
adecuados de comportamiento y estan capacitadas para asumir plenas

responsabilidades.

Dentro de la concepcion moderna del hombre, a partir de la teoria Y, la

labor de la administracion se amplia mucho mas:

La administracion es responsable de la organizacion de los elementos
productivos de la empresa — dinero, materiales, equipos, personas — para que
ésta alcance sus fines econémicos.

Las personas no son pasivas por naturaleza ni renuentes a colaborar con las
necesidades de la organizacion, sino que pueden volverse asi como resultado de

Su experiencia en otras organizaciones.

La administracién no crea la motivacion, el potencial de desarrollo ni la capacidad
de asumir responsabilidades, de dirigir el comportamiento para alcanzar el
objetivo de la organizacidn, puesto que éstos estan presentes en las personas.
La administracion es responsable de proporcionar las condiciones para que las
personas reconozcan y desarrollen por si mismas esas caracteristicas.

La labor primordial de la administracién es crear condiciones organizacionales y
métodos de operacion mediante los cuales las personas pueden alcanzar sus
objetivo individuales con mayor facilidad, y dirigir sus propios esfuerzos hacia los

objetivo de la organizacion.

Dentro de esta concepcidn, administrar es un proceso de crear
oportunidades, liberar potencialidades, retirar obstaculos, ayudar al crecimiento
y proporcionar orientacion; vista asi, es una administracion por objetivos, no por

controles.
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En los siguientes cuadros se sintetizan los principales supuestos de la teoria

Xy la teoria Y, y se establecen algunas comparaciones significativas entre las

dos teorias.

Teoria X

o g &~ w

A los seres humanos no les gusta el trabajo y tenderan a evitarlo, siempre que
ello sea posible.

Toda organizacion tiene objetivos, cuyo logro requiere que se obligue, se
controle y hasta se amenace con castigos a las personas que en ella trabajan
para que los esfuerzos se encaminen hacia la consecucion de esos objetivos.

El ser humano prefiere ser dirigido, en vez de dirigir.

El ser humano procura evitar las responsabilidades siempre que sea posible.

El hombre comun es, relativamente, poco ambicioso.

Las personas se preocupan sobre todo por su propia seguridad y bienestar.

Teoria Y

El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion o de sufrimiento, dependiendo de
ciertas condiciones.

El control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos medios para
estimular y dirigir los esfuerzos. Las personas pueden ejercer el autocontrol y
auto-dirigirse, si pueden ser convencidas de comprometerse a hacerlo.

Las recompensas en el trabajo se hallan ligadas a los compromisos asumidos.
Las personas pueden aprender a aceptar y asumir responsabilidades.

La imaginacion, la creatividad y el ingenio se hallan en la mayoria de las
personas.

El potencial intelectual del ser humano normal esta lejos de ser utilizado en su
totalidad.

Teoria X y Y: diferentes concepciones de la naturaleza humana.
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La teoria Y propone un estilo de administracién bastante participativo
y democratico, basado en los valores humanos. McGregor recomienda una
serie de las ideas renovadas y enfocadas totalmente hacia la aplicacion de la

teoria Y.°

1. Descentralizacion y delegacién. Delegar las decisiones a los niveles inferiores de
la organizacion para permitir que todas las personas se involucren en sus
actividades, tracen los caminos que juzguen mejores y asuman las
responsabilidades por las consecuencias; y, de este modo, satisfagan sus
necesidades individuales méas elevadas, relacionadas con la autorrealizacion
personal.

2. Ampliacion del cargo y mayor significacion del trabajo. La reorganizacion, el
redisefio y la ampliacién del cargo implican actividades adicionales para las
personas las cuales provocan innovacion y estimulan la aceptaciéon de
responsabilidad en la base de la organizacion, ademas de proporcionar
oportunidades para satisfacer las necesidades sociales y de autoestima.

3. Participacién y administracion consultiva. La participacién en las decisiones que
afectan a las personas, y la consulta que busca obtener sus opiniones, tienen la
finalidad de estimularlas a dirigir sus energias creadoras a la consecucion de los
objetivos de la organizacién. Esto les proporciona oportunidades significativas
para satisfacer necesidades sociales y de autoestima.

4. Auto-evaluacion del desempefio. Los programas tradicionales de evaluacion de
desempefio estan inspirados en la concepcién tradicional (teoria X), ya que la
mayor parte de dichos programas tienden a tratar al individuo como si fuera un
producto que esta inspeccionandose en una linea de montaje. En algunas
empresas se ha experimentado con éxito que las mismas personas formulen sus
propias metas u objetivos y autoevallen periddicamente su desempefio frente a
esos objetivos. El superior jerarquico ejerce un gran liderazgo en este proceso,
puesto que se dedica mas a orientar y estimular el desempefo futuro que a

inspeccionar y juzgar el desempefio anterior.

® \dem. Pag. 33



23

5. Ademas, el individuo se ve animado a adquirir mayor responsabilidad en la
planeacién y evaluacion de su propia contribucién para conseguir los objetivos
de la organizacion, lo cual produce efectos positivos en las necesidades de

estima y de autorrealizacion

Si las ideas expuestas no producen los resultados esperados, tal vez la
administracion admitié la idea, pero emple6 el esquema de las concepciones

tradicionales.

En la actualidad, las teorias X y Y se ven como extremos antagénicos de un
continuum de concepciones intermedias. En otras palabras, entre la teoria X
(autocrética, impositiva y autoritaria) y la teoria Y (democrética, consultiva y

participativa) existen degradaciones continuas y sucesivas.
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CAPITULO I
2.1 TECNICAS E INSTRUMENTOS

En la realizacidén del presente trabajo de investigacion, fue necesario prescindir de la
utilizacion del método cientifico en sus fases de investigacion, sistematizacion y

exposicion.
Las técnicas empleadas fueron:

1. Técnicas de observacion
2. Técnicas de investigacion documental

3. Técnicas de recolecciéon de datos

Técnica de observacion. Se inicié con observaciones directas en la empresa Comsi,
en las areas administrativa, operativa y de vigilancia determinando que la labor del
profesional de recursos humanos tiene poca contribucién a la empresa, ya que no se
les toma en cuenta para emprender las actividades en el departamento de recursos

humanos.

Técnica de investigacién documental. En esta segunda etapa, se procedié a consultar

bibliografia principalmente en las siguientes instituciones y servicios:

- Biblioteca Central de la Universidad de San Carlos de Guatemala
- Biblioteca de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas
- Fuentes cercanas de casa

- Internet

La informacion textual se utilizé para revisar y conocer documentacion referida al tema
de estudio especialmente sobre los términos relacionados a la ARH, tomando como
fuentes bibliogréficas investigaciones, publicaciones y revisiones realizadas por

instituciones publicas y privadas, libros y revistas, etc.

Técnicas de recoleccion de datos. La tercera etapa constituyd abordar el estudio de

forma descriptiva, a través del estudio de campo con los instrumentos:
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Entrevista libre y un disefio de cuestionario, aplicado a una muestra de 14 empleados, 8

del area administrativa, 3 del area operaciones y 3 tres del area de vigilancia de puerta.
TECNICAS ESTADISTICAS

La presente investigacion siguio el siguiente procedimiento:

Luego de aplicado el cuestionario se efectud:

1. Tabulacion de datos.

2. De acuerdo a la definicion operativa se agruparon las preguntas por el contenido
y el orden de sus indicadores. De cada pregunta se obtuvo un porcentaje total,
segun la escala nominal, representado a través de la graficacion.

3. Con el porcentaje total obtenido en cada pregunta, se procedié a hacer un
analisis de cada una de ellas.

4. Habiéndose dado todos los porcentajes obtenidos y esperados, se procedié a
hacer un analisis global de la investigacion del estudio tomando como referencia

el enfoque del problemay el objetivo de la investigacion.
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CAPITULO Il

3.1 PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En la presente investigacion se realizé en la entidad de seguridad privada “Comsi”, se
tomd una muestra de 14 empleados, los cuales fueron tomados como una muestra

aleatoria simple al azar, comprendidos en las edades de 18 a 42 afios ambos sexos.

A esta poblacién se le aplicé el cuestionario, de once. En escala nominal con cuatro
opciones de respuesta. La escala se presenta como: Siempre — frecuentemente —
Algunas veces — nunca o raras veces. Esto con el fin de conocer su opinién acerca de

la implementacion de métodos y técnicas en la optimizacién del recurso humano.

Los resultados del cuestionario, proporciono datos cuantitativos, los cuales son

presentados, descritos y analizados en las graficas que se presentan a continuacion.
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3.2 TABULACION DE DATOS

OPCIONES DE RESPUESTA

a = Siempre

b= Frecuentemente

c= Algunas veces

d= Nunca o raras veces

RESULTADOS POR OPCIONES Y NUMERO DE CADA PREGUNTA

PREGUNTA| a | b | ¢ | d |NULAS |TOTALES
No. 1 3] 2| 6] 3 14
No. 2 1 8| 5 14
No. 3 2| 1| 4| 7 14
No. 4 5/ 4] 3 2 14
No. 5 2| 1| 3| 8 14
No. 6 7] 4] 2] 1 14
No. 7 14 14
No. 8 5/ 1] 5] 3 14
No. 9 5 9 14
No. 10 3| 5] 6 14
No. 11 5| 7| 2 14
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.3.3 ANALISIS DE CADA UNA DE LAS GRAFICAS

PREGUNTA 1
GRAFICA DE RESULTADO
¢Después de contratado recibié ud. orientacién en su
puesto?
21% 0% 21% Oa
mb
ac
14%
od
44% W NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Analisis. Esta grafica indica que la mayoria de personal de las areas administrativa,
operaciones y de vigilancia, no se les ha orientado a plenitud acerca de las funciones
que deberian de tener y que no se les presta induccion frecuente.

PREGUNTA 2
GRAFICA DE RESULTADO

¢Recibe ud., cursos para mejorar en su puesto?
0%

%

0% Oa
36% mb
oc
od
57% B NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Analisis. La poblacion total que son el 57%, opinaron que muy pocas veces se les da a
los empleados capacitacién, para mejorar el desempefio laboral en su puesto. Es
notable que faltan medios estratégicos y por lo tanto profesionales en el area que
implementen el desarrollo del trabajo.
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PREGUNTA 3
GRAFICA DE RESULTADO

¢Recibe ud., cursos de motivacion el trabajo?

0% 149
Oa
7% @b
50% Oc
Od
29% m NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Analisis. La mayoria de los evaluados el 50%, coinciden en en que nunca o raras
veces reciben capacitacion. Y esto quiere decir que los empleados en esta empresa
privada se encuentran literalmente desmotivados.

PREGUNTA 4
GRAFICA DE RESULTADO

¢Considera ud., que la empresa convoca a sus candidatos
por anuncios en plazas vacantes?

14% 0%
Oa

36% mb
21% Oc
od
B NULAS

29%

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Analisis. El sistema de reclutamiento marca un trabajo aceptable, ya que los medios
para reclutar personal, se manifiestan a través de la técnica de anuncios de plazas
vacantes. La mayoria de los cuestionados coinciden, en que se ha atravesado por
procesos similares o anuncios de prensa.
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PREGUNTA 5
GRAFICA DE RESULTADO

¢Harecibido ud., traslados 0 ascensos en su puesto?

0% 1405

Oa
0,
7% mb
ac
58% g

21% o
m NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Andlisis. Mas de la mitad de los trabajadores estan de acuerdo en que, la organizacién
no reconoce el potencial del recurso humano, sino califica de acuerdo a otras
caracteristicas que se desconocen. Cuando el potencial es valorizado por la
organizacién se manejan porcentajes altos por asensos de personal y traslados.

PREGUNTA 6
GRAFICA DE RESULTADO

¢Considera ud., es importarte aplicar pruebas
psicolégicas a los candidatos posibles a laborar en la
empresa?
7%
%

14% 2 Ba

mb

50% Oc

od

0,

29% B NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Andlisis. En un porcentaje alto, la poblacion reconoce la importancia de las pruebas
psicolégicas para el departamento de recursos humanos, lo cual esta organizacion
desconoce totalmente.
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PREGUNTA 7
GRAFICA DE RESULTADO

¢Todo trabajador que ingresé a esta empresa, pasa por un
proceso de contratacion que incluye: entrevista, aplicacion
de pruebas, referencias y revision de documentos?

0%

Oa
mEb
oc
od
B NULAS

100%

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Anadlisis. Toda la poblacion reconoce, que el proceso de seleccion de personal sigue
un sistema. Dentro de esta poblacion evaluada, los encargados del departamento de
recursos humanos también participaron reconocen las deficiencias en el departamento.

PREGUNTA 8
GRAFICA DE RESULTADO

¢En la empresa, el jefe o encargado le llama a ud.,
para tratar temas relacionados con su trabajo?

0%

21% Oa
36% @b
oc
od
36% 7% B NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Analisis. En este caso se nota claramente el distanciamiento que se tiene con los
empleado, la poca comunicacion entre jefe y subordinado, y lo cual no deberia de haber
porque repercute el trabajo de equipo.
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PREGUNTA 9
GRAFICA DE RESULTADO

¢Se acostumbran a felicitar a los cumpleafieros del mes en
la empresa?

0%
0%

Oa
36%
mb
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od

0% B NULAS

64%

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Andlisis. La mayoria de los evaluados coincidieron en que si se acostumbra a felicitar a
los cumpleafieros del mes, tratandose justamente entre los compaferos de area, por
medio de la entrevista libore comentaron que acostumbran a festejar los cumpleafios.

PREGUNTA 10
GRAFICA DE RESULTADO

Cuando surge un nuevo comunicado para los empleados de
la empresa. ¢Lo saben todos al mismo tiempo?

0,
0% 20% oa

47% @b
ac
od

m NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Andlisis. La mayoria de los evaluados opinaron en que la informacién que les envian a
los empleados en la empresa a veces les llega al mismo tiempo a todos. Los canales de
comunicacion de los altos mandos no estdn operando efectivamente. Esto quiere decir
qgue se carece de medios de comunicacion y esto es algo que perjudica la labor de los
empleados y de las coordinaciones y supervisiones.
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PREGUNTA 11
GRAFICA DE RESULTADO

¢Obtiene ud., informacién y apoyo para resolver dudas
relacionadas a su puesto?

14% 0%
Oa
Q 36% b
ac
od
50% m NULAS

Fuente. Empresa Comsi. Muestra de 14 empleados, ambos sexos de 18 a 42 afios

Andlisis. Podemos observar, a través de esta gréfica, que en un 50% se les apoya y
escucha a los empleados en la resolucion de dudas en el trabajo. Esto quiere decir que
no hay apoyo constante, 0 una capacitacion al puesto.
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ANALISIS CUALITATIVO DE LA INVESTIGACION

La entidad de seguridad y vigilancia “Comsi”, se ubica en av. Petapa 38-42 zona 12.
Esta empresa que pertenece a la iniciativa privada, y que actualmente goza de solidez a
nivel nacional, se ha visto en serios problemas internos, ya que le restan importancia al
mejoramiento del trabajo organizacional interno, en lo que respecta al tema de
Induccidn, capacitacion y motivacion en el trabajo. Por consiguiente la mayoria de los
empleados de la organizacion muestran descontento y lo pudimos evidenciar en las
gréficas anteriores, ademas a través de la entrevista libre comentaron que la relacion
entre compareros no es buena, no hay confianza, hay envidias, intereses personales,
esto quiere que lo anteriormente expuesto influye en los problemas a nivel de

comunicacién y de buenas relaciones laborales.

La funcion de reclutamiento y seleccion de personal es efectiva en un porcentaje alto,
ya que la empresa cuenta con medios indispensables para hacer esta funcién aunque

no cuenten con un profesional en el area que pueda implementar otros medios.

Los jefes y supervisores estan tomando la misma postura antes sus subordinados, un
distanciamiento. El desempefio de los trabajadores también infiere en la labor de los
jefes, porque juntamente con el profesional de recursos humanos van evaluando el
trabajo del empleado. Pero para que sea visible la evaluacion tiene que existir
comunicacién entre uno y otro. El canal de comunicacion inicia desde los altos directos
hasta el cargo mas bajo, Y se ha encontrado a través de la investigacion que no se han

mantenido medios ni estrategias para mejorar este aspecto.

Por lo anteriormente expuesto, la labor de un Orientador Laboral, debe ser determinante
en una organizacién para que contribuya de forma asertiva y pueda contribuir en la

optimizacién del recurso humano.

Algo importante que se debe considerar es que aun los jefes, gerentes y directivos de la
empresa aun no toman medidas para evitar esta situacion, con este estudio de
investigacion se espera también contribuir con el éxito del departamento de recursos

humanos.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las conclusiones obtenidas en la presente investigacion fueron las siguientes:

- Actualmente el potencial humano de la empresa “Comsi” se ha visto en desventaja
dentro de la organizacion, por falta de integracion y trabajo de equipo, orientacion y

motivacion e induccion y capacitacion a sus empleados.

- El empleado no cuenta con capacitacion de forma constante y es una de las mayores
debilidades por las que atraviesa dentro de la empresa. Otra de las grandes debilidades

que dificultan su desarrollo es la falta de motivacion al trabajo.

- El proceso de reclutamiento y seleccién de personal se considera aceptable, ya que
en esta entidad privada la mayoria de los evaluados atravesaron por un sistema de

reclutamiento y seleccion de personal realizado en la empresa

- Mas de la mitad de los trabajadores estan de acuerdo en que, la organizacion no
reconoce el potencial del recurso humano, sino que también se califica de acuerdo a

otras caracteristicas e intereses personales.

- Los superiores; gerentes, jefes y supervisores de la empresa no toman medidas para

mejorar el sistema organizativo de la empresa..

- La mayoria de los evaluados opinaron en que la informacion que les envian a los
empleados en la empresa a veces les llega al mismo tiempo a todos. Los canales de
comunicacion de los altos mandos no estdn operando efectivamente. Esto quiere decir
que se carece de medios de comunicacion y esto es algo que perjudica la labor de los

empleados y de las coordinaciones y supervisiones
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RECOMENDACIONES

- Para que las funciones en el departamento de recursos se realicen efectivamente, se

debe tomar en cuenta lo siguiente:

- Desarrollar un programa formativo de capacitacion e induccién a personal interno y

personal ingresado.

- Se le sugiere a los directivos de esta entidad privada, disponer de un profesional de
recursos humanos, que pueda promover y realizar un programa efectivo de

capacitacion e induccion.

- Disponer de un medio estratégico en el tema de comunicacién, que distribuya de

forma efectiva la informacion necesaria a las distintas areas de la empresa.

- Mejorar la comunicacion de superiores a subordinados, crear confianza prestar apoyo

constante al personal y escuchar sugerencias.

- Crear un programa de relaciones interpersonales, para mejorar las relaciones entre
empleados de la empresa y ofrecer mejore atencion al publico y personal requerido que

se haga presente a esta entidad privada.

- Implementar técnicas de trabajo en recursos humanos, como talleres, actividades

grupales, celebraciones, para mejorar las relaciones entre compafieros de trabajo.

- Llevar a cavo evaluaciones acerca del desempefio de los empleados, asi como
determinar si es necesario una rotacion de puestos que pueda ser de mejor condicion

para el empleado y el area especifica.

- En el proceso de seleccion de personal se recomienda, incluir el manejo de pruebas
psicolégicas para tener una mejor decision al momento de la contratacion de un

postulante a un cargo especifico.
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ANEXOS



44



45

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CARRERA: ORIENTACION VOCACIONAL Y LABORAL/ 2006

Edad: Sexo
Puesto:

Por favor, a continuacién le presentan cuatro opciones elija una, seguido marque
o rellene el circulo de la opcidn elegida.

1. Después de contratado recibid usted orientacion en su puesto.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces
O O O O

2. Recibe usted, cursos para mejorar su puesto de trabajo.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces
O O O O

3. Recibe usted, cursos de motivacién en la empresa.
Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O

4. Considera usted que la empresa convoca a sus candidatos por anuncios de plazas
vacantes.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces
O O O O

5. Ha recibido usted, traslados o ascensos en su puesto.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O

6. Considera usted, que es importante aplicar pruebas psicoldgicas a los candidatos
posibles a trabajar en la empresa.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O
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7. Todo trabajador que ingres6 a esta empresa, pasa por un proceso de contratacion
que incluye; entrevistas, aplicacién de pruebas, referencias, y revision de documentos.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O

8. En la empresa, el jefe 0 encargado del departamento de Recursos Humanos le llama
a reuniones a usted, para tratar temas relacionados con su trabajo.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces
O O O O
9. Se acostumbran a felicitar a los cumplearfieros del mes en la empresa.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O

10. Cuando surge un nuevo comunicado o informacion para los empleados de la
empresa lo saben todos al mismo tiempo.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O

11. Obtiene usted, informacibn y apoyo en la empresa para resolver dudas
relacionadas con su puesto.

Siempre frecuentemente Algunas veces Nunca o raras veces

O O O O
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RESUMEN

Este trabajo de investigacidbn ha consistido en estudiar las “Atribuciones del Orientador
Laboral hacia el Departamento de Recursos Humanos”, en la entidad de seguridad privada
“Corporacién Comsi”, de la zona 12 de la ciudad capital. Este estudio se llevo a cabo mediante
la colaboracién de una muestra de 14 empleados, de las areas Administrativa, Operaciones y
Vigilancia de puerta. A los cuales se les invitd a participar en la realizacion de un cuestionario
de recursos humanos, para recolectar informacion acerca del tema. Encontrandose dificultades
cuyo efecto redunda en la falta de capacitacion e induccion del trabajador especificamente en la
preparacion sobre el desempefio de su puesto y las mejoras en su rendimiento y motivacién en

el trabajo.

En lo que se refiere al proceso de reclutamiento de personal, se detectd que los encargados del
departamento, tienen medios favorables que les permite alcanzar aceptacion para atraer
candidatos posibles a plazas vacantes. A demas se pudo notar que el proceso de seleccion de
personal no se lleva a cabo de forma sistematica y congruente, donde la falta de técnicas y
medios favorables no les permite la incorporaciéon de una contratacion en base a un perfil
deseado. Ademas el departamento de recursos humanos de esta entidad privada, considera
innecesaria la utilizacion de Bateria Psicoldgica, instrumento infaltable en un proceso de

seleccion de personal.

Los canales de comunicacion y las lineas de mando aun no se han organizado, y esto ha
creado desesperacion, incomodad y desercion en los empleados. Ellos, admiten la falta de

convivencia entre comparieros, y el poco apoyo prestado de sus encargados y jefes de linea.

En cuanto a esto, se ha sugerido a las autoridades de esta entidad privada, crear un punto en
politica empresarial enfatizando lo social y democratico, para crear mas trato con sus
empleados y asi buscar siempre la optimizacién del recurso humano, a través e la coordinacién

de los supervisores y jefes. Promoviendo asi un orden en las lineas de trabajo.
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