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RESUMEN

El presente informe de practica profesional tiene como propoésito la
aplicacion de indicadores de gestion para evaluar la percepcion actitudinal
de los trabajadores de CVG Ferrominera Orinoco en Puerto Ordaz Estado
Bolivar, con la finalidad de obtener el grado de tolerancia que poseen los
trabajadores para ejecutar sus actividades y el nivel de compromiso hacia
la organizacion. Este proyecto se realizo bajo la investigacion de campo
de tipo descriptivo, ya que requiere que el investigador intervenga en los
sitios de trabajo, especificamente en el area administrativa de la Gerencia
de Recursos Humanos de la empresa, a través de conversatorios
actitudinales y aplicacion de prueba psicométricas a los trabajadores de la
organizacion. Por ello el trabajo abarco las siguientes acciones: 1.
Diagnosticar la situacion de los trabajadores a cerca del nivel de
comportamiento de las variables impulsoras, 2. Identificar y justificar la
necesidad de utilizar indicadores de gestion actitudinales, 3.Aplicacion de
un analisis FODA para estudiar las posibles alternativas que den solucién
a las amenazas y debilidades que crean distorsion en el desempefio de
los trabajadores y en los procesos que se ejecutan en el area de la
Gerencia de Recursos Humanos, 4. Aplicar metodologia para la
aplicacion de indicadores de gestion, 5. Aplicar los indicadores de
compromiso y tolerancia para evaluar los niveles actitudinales de los
trabajadores. La realizacion de éste estudio permitié conocer el nivel de
compromiso que los trabajadores tienen hacia la organizacién y asi
mismo el grado de tolerancia que poseen para la realizacion de sus
actividades dentro de su area de trabajo.

PALABRAS CLAVE: Tolerancia, compromiso, Variables, Comunicacion,
Valores, Motivacion, Actitud, Reconocimiento.
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INTRODUCCION

El entorno laboral es impredecible, diariamente ocurren cambios no
solo en el @mbito fisico de las organizaciones sino que también sucede
con el comportamiento y la actitud de quienes conforman las mismas; lo
gue hace que no se muestre la misma dedicacion con la que se puede

llevar a cabo un trabajo exitoso.

CVG Ferrominera Orinoco, esta dirigida por una alta gerencia que
busca el bienestar colectivo, enfocandose en las competencias técnicas y
actitudinales que poseen los trabajadores y puedan ayudar al desarrollo

integral de la organizacion.

Por estas y otras razones, la base para una gestion 6ptima es la
motivacion y la buena actitud, teniendo a la mano las herramientas
necesarias para lograr los objetivos, para ello la alta direccion necesita
saber siempre: ¢Qué situaciones tienen los trabajadores? ¢Cual es la
solucion para los mismos? y muchas otras preguntas enfocadas a lo que
afecta el desempefio del trabajador para la busqueda de soluciones
efectivas con equidad y justicia, alineados con los objetivos integrales del

estado Venezolano enmarcados en el Plan de la Patria.

Ferrominera persigue la posibilidad de lograr que los trabajadores
expresen sus inquietudes y aporten mejoras, que participen de manera
integral en la toma de decisiones para mejorar el proceso laboral de la
institucion, llevada de la mano de un liderazgo cénsono con la actualidad

de la empresa.

El Departamento de Gestion Humana encargado de cumplir con una
funcién de fortalecer, desarrollar y de seguimiento y control, cuenta con
instrumentos psicométricos y de otros estilos de medicion, que ayuda a
explorar la percepciéon actitudinal de los trabajadores, mediante unos
indicadores de gestion que aportan resultados blandos, donde se puede

elaborar estrategias que permita aplicar qué medidas preventivas o
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correctivas se deben acometer para lograr minimizar los percances que

afecta la empresa y el desempefio de los trabajadores.

Los indicadores Compromiso y Tolerancia, los cuales constituyen un
elemento fundamental en el seguimiento y control de estas estrategias
determinan los resultados que seran analizados luego de evaluar el
impacto que representan, ya que con los resultados que ellos arrojan
permite a la empresa promover una gestién que tienda a minimizar la
incertidumbre y por ende, ello lleva a aumentar la efectividad
organizacional y el bienestar laboral de los trabajadores, la familia y el

entorno.

Este proyecto se realizara bajo una serie de criterios organizacionales
gue seran consideraros objetivamente desde un punto de Vvista
metodoldgico, aplicacion de instrumentos psicométricos de los cuales
surgiran resultados para el analisis, la evaluacion y el posterior
planteamiento de estrategias que pudieran ser aplicadas para las mejoras
correspondientes, conversatorios que promueven el comportamiento
actitudinal y permite la construccion de una arquitectura conversacional y
encuestas que consolidan el seguimiento y control de esos resultados
extraidos de la percepcion misma de cada individuo explorado; estos son
algunas de las herramientas metodoldgicas utilizadas para lograr
conseguir soluciones efectivas a las diferentes situaciones que se
presentan en el dia a dia laboral con el personal adscrito a la Gerencia de

Recursos Humanos.
El informe se encuentra estructurado de la siguiente manera:

e Capitulo I: ElI problema, donde se expone de forma clara la
realidad, dando a conocer la situacién actual y el motivo por el cual

es necesario desarrollar la investigacion.

e Capitulo Il: Generalidades de la Empresa, donde se presenta todo

lo trabajos que se ejecutan en la misma, el area donde es
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desarrollada la investigacion, asi como las bases teoricas que

sirven de sustento para la misma.

Capitulo IIl: Marco Teorico, donde se presenta la informacion que

engloba el informe, ayudando a desarrollar la estructura del mismo.

Capitulo IV: Marco Metodoldgico, donde se expresa la concepcion
del tipo de investigacion, técnicas e instrumentos bajo los cuales se
permitird llevar a cabo el informe y dar respuesta al problema

planteado.

Capitulo V: Situacion Actual, donde hacemos referencia de la

situacion que genera el problema a resolver en el informe.

Capitulo VI: Analisis y Resultados, donde se reflejaran los
resultados obtenidos en la investigacion que aporten soluciones y

mejoras

Conclusiones y Recomendaciones donde se detallaran los
aspectos que mas influyen en la investigacion y se daran

alternativas de solucion al problema.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1. ANTECEDENTES

CVG Ferrominera Orinoco es una empresa que inicié su operacion en
el afio 1976, siendo una de las empresas mas embleméaticas en el
territorio nacional, generando empleo y afianzdndose como una de las
industrias de mayor extraccion de mineral de hierro a través de los afios.
A partir de la década de los afios 90 las areas de Planta de Briquetas,
Planta de Pellas y Planta de Trituracion Los Barrancos, empiezan a
operar.

En los ultimos afios la empresa ha podido experimentar un cambio en
el incremento de la fuerza laboral, desde los mas altos niveles jerarquicos
a los mas bajos. Actualmente la empresa esta constituida por casi 7400
trabajadores aproximadamente, distribuidos en diversas areas de la

empresa.

En la Gerencia de Recursos Humanos laboran aproximadamente unos
121 trabajadores los cuales poseen distintas cualidades y diferentes

percepciones actitudinales.

Los cambios de Pais que ha estado experimentado la empresa, los
estadios en cuanto al sentido de pertenencia de los trabajadores, las
diferentes situaciones que han desmejorado la actitud organizacional,

hace buscar analizar la cultura del ferrominero actual vs el pionero.

Los registros de lo que puede pasar con el trabajador son cambiantes
de manera acelerada, debido a ello la empresa, ha decidido utilizar una
serie de herramientas organizacionales para buscar las convergencias y

divergencias del individuo como un todo y entre ellas estan los
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indicadores de gestion (compromiso y tolerancia) para asi evaluar y
conseguir una solucién para las situaciones que han debilitado la gestion

de la gerencia en los ultimos tiempos.
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A lo largo del tiempo, las empresas buscan producir a su maxima
capacidad instalada, pero se sabe que para lograr esa meta se debe
contar con un personal optimo que disfrute de su trabajo, este motivado,
tenga sentido de pertenencia, en pocas palabras debe estar dedicado al
maximo para alcanzar los objetivos que se plantean cada afio. Todo gira
en torno a un mismo fin, producir al maximo, generar incentivos y poder
sustentar sus necesidades tanto personales como laborales, pero es dificil
poder mantener todo el afio a los trabajadores felices y motivados. A raiz
de diversas situaciones pueden haber cambios drasticos en cuanto a lo
actitudinal y esto genera cierta controversia a la hora de que el trabajador

pueda desempeiiar sus habilidades al maximo.

Mediante diferentes técnicas se estudia el comportamiento de la
poblacién empresarial; existen muchos métodos para observar y analizar
los comportamientos de los individuos dentro de su trabajo, Ferrominera
busca superarse cada afio como cualquier otra organizacion, solo que
ésta tiene la capacidad y el personal necesario para poder lograr ese
objetivo, pero alli surge la incégnita ¢EI personal es el indicado para
lograr el objetivo de la empresa?; es muy dificil poder saber qué pasa en
el dia a dia de cada trabajador, es por esto que desde los mas altos

niveles jerarquicos se busca conocer la conducta actitudinal del personal.

El departamento de Gestibn Humana es el encargado de aplicar las
estrategias que entre ellas estan las pruebas psicométricas para tener
una percepcion acerca de los niveles motivacionales, conductas y

actitudes de los ferromineros.

Se ha podido notar que en la Gerencia de Recursos Humanos, gran

parte de los trabajadores no consiguen el equilibrio laboral y actitudinal
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necesario para demostrar todo su potencial y esto genera un bajo
desempeio en los distintos trabajos a ejecutar. Los trabajadores de los
departamentos manifiestan su inconformidad por falta de motivacion y

sobre todo falta de liderazgo.

Es dificil entender la conducta de cada trabajador, ya que en la
gerencia de recursos humanos laboran aproximadamente mas de 100
personas que poseen diferentes perspectivas y llevan una vida personal
distinta. Todo esto trae como consecuencia que los procesos de Recursos
Humanos no se ejecuten de manera optima, pues cada departamento
dentro de la gerencia como lo son el departamento de gestion
organizacional, aprendizaje y becas, empleo y remuneracion, gestion
humana, entrenamiento y recursos humanos Ciudad Piar, trabajan en
conjunto y deben lograr la integracion e interaccion en cada uno de los
trabajadores para poder obtener los resultados esperados para el buen

desarrollo de la empresa.

La consecuencia que traen estos problemas emocionales y laborales,
es la desmejora de la atencion hacia los clientes internos o externos,
existe quejas por parte de personas de otras gerencias por la calidad en
las respuestas que reciben luego de solicitar algan tramite en especifico,
conducta indeseadas de parte de algun trabajador hacia los miembros de
su equipo de trabajo, ineficiencia organizacional, desmotivaciones por
falta de reconocimiento, lo cual crea una conducta distinta a la planteada
para realizar el trabajo y también un efecto negativo en la productividad

de la empresa.

1.3. ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se desarrolla en la empresa CVG Ferrominera
Orinoco en el area de la Gerencia de RRHH. El estudio se enfocara en la
aplicacion de indicadores de gestién para poder analizar cual es el nivel
de compromiso que tienen los trabajadores hacia la empresa y el grado

de tolerancia que poseen ante diferentes situaciones en el entorno
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laboral. También se busca conocer la percepcion que tiene cada
trabajador de esta Gerencia, las diferentes actitudes y como repercuten
estas en su dia a dia laboral y asi poder presentar posibles soluciones
gue le generen satisfaccion y motivacion para que desempefien al

maximo las actividades que deban realizar para aumentar la produccion.
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Evaluar mediante los indicadores de gestion de Compromiso y
Tolerancia la percepcion de la poblacién laboral de la Gerencia de
Recursos Humanos (RRHH) de la empresa CVG FERROMINERA
ORINOCO.

1.4.2. Objetivos Especificos

1) Diagnosticar el comportamiento del personal que labora en la
Gerencia de RRHH de CVG Ferrominera Orinoco.

2) Aplicar instrumentos psicométricos para evaluar los niveles
actitudinales de los trabajadores.

3) Relacionar las distintas actitudes con el compromiso y la tolerancia.

4) Realizar un analisis a través de indicadores de gestion.

5) Identificar las posibles soluciones a las situaciones que se generan en

la empresa.

1.5. DELIMITACIONES

Se estima que la investigacion a realizar pueda generar los resultados
necesarios en las 16 semanas de duracion de este proyecto, y asi lograr
construir soluciones que fortalezcan los posibles puntos de mejora que se
presentan en la Gerencia de RRHH en la empresa CVG Ferrominera

Orinoco, ademas del clima organizacional.
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1.6. LIMITACIONES

La investigacion puede verse afectada por las limitaciones en el tiempo
para recopilar informacion haciendo aplicacion de instrumentos
psicométricos, la posible baja participacion en las actividades por parte de
algunos trabajadores, la tardanza que genera el levantamiento de la

informacion, pasarla al sistema, tabular las pruebas y su andlisis posterior.
1.7.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL TRABAJO

La empresa CVG Ferrominera Orinoco busca conocer la percepcion
actitudinal de cada uno de los trabajadores dentro de la Gerencia de
RRHH, para asi poder analizar el nivel de compromiso y tolerancia del
empleado dentro de la organizacion con base en los indicadores de
gestion y llevar un seguimiento y control a los planes estratégicos de la
empresa, asi como también lograr impulsar a los ferromineros a tener un

compromiso sustentable con la industria.
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CAPITULO I
GENERALIDADES DE LA EMPRESA
2.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

CVG Ferrominera Orinoco (FMO) es una compafia que empez6 a
operar en el afio 1976 se dedica a la extraccién, procesamiento,
comercializacién y venta de mineral de hierro y sus derivados. Opera a
nivel nacional, donde provee a una aceria y cinco plantas de reduccion
directa. Asimismo, exporta a varios paises de Europa, Asia y de la region.
Segun la ferrominera, poseen una capacidad instalada de produccion de
25Mt/a. En cuanto a las reservas probadas, la empresa alcanza los
4.184Mt. Por otro lado, cuenta con una estacion de transferencia de
mineral que puede almacenar hasta 180.000t del mismo, lo cual le
permite una capacidad de transferencia anual de aproximadamente 6,5Mt.
También opera una red ferroviaria de 320km. FMO es controlada por la
Corporacion Venezolana de Guayana (CVG) y se encuentra adscrita al

Ministerio de Industrias Basicas y Mineria.

2.2. ASPECTOS GENERALES DE LA EMPRESA

e Explotar y extraer el mineral de hierro de las minas a cielo abierto
de San Isidro garantizando el volumen de produccién y suministros
de mineral de hierro requerido por el mercado nacional, a precios
competitivos.

e Ampliar y profundizar el conocimiento de las caracteristicas
fisicoquimicas del mineral, factibles de explotar a corto y mediano
plazo a fin de satisfacer adecuadamente las exigencias del
mercado.

e Ampliar y crear la infraestructura productiva necesaria para

garantizar el suministro del mineral de hierro, de acuerdo con el
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incremento de la demanda nacional y mantener la participacion
relativa en el mercado de exportacion.

Asegurar los recursos financieros necesarios para la consolidacion
y expansion de la capacidad productiva de la empresa.

Trasportar el mineral de hierro desde la mina de San Isidro, por via
férrea, hasta la Planta de Procesamiento de Mineral de Hierro
(P.M.H.) en Puerto Ordaz.

Minimizar los efectos negativos que puedan originar los procesos
productivos en el medio ambiente.

Trasportar el mineral hasta el apilador que lo deposita en camadas
hasta conformar una pila de mineral homogenizado, fisica y
guimicamente, de acuerdo con la calidad exigida.

Garantizar el suministro de aglomerados requeridos por el mercado
nacional a precios competitivos internacionalmente.

Consolidarse como suplidor seguro de aglomerados en aquellos
mercados, que resulten econdmicamente rentables.

Suministrar via férrea y maritima, a la industria de acero local e
internacional, del mineral de hierro procesado segun sus demandas.
Impulsar la investigacion y el desarrollo del mercado de

aglomerados y pre — reducidos a nivel internacional.

2.3. UBICACION GEOGRAFICA

Ferrominera Orinoco, se encuentra ubicada en Venezuela (América del

Sur), especificamente en el estado Bolivar. Cuenta con dos centros de

operaciones: Ciudad Piar, donde se encuentran los principales

yacimientos de mineral de hierro, denominado Cuadrilatero Ferrifero San

Isidro; y Puerto Ordaz, lugar en el que estan las plantas de procesamiento

de mineral de hierro, pellas y briquetas, asi como el muelle, parte de las

operaciones ferroviarias y oficinas principales (Ver figura N° 1).
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Figura N° 1: Ubicacion Geogréfica

Fuente: www.ferrominera.com

2.4. MISION

Extraer, beneficiar, transformar y comercializar mineral de hierro y
derivados con productividad, calidad y sustentabilidad, abasteciendo
prioritariamente al sector siderurgico nacional, manteniendo relaciones de
produccidn que reconozcan como Uunico valor creador al trabajo y

apoyando la construccion de una estructura social incluyente.
2.5. VISION

Ser una empresa socialista del pueblo venezolano, administrada por el
Estado, base del desarrollo siderurgico del pais, que responda al
bienestar humano, donde la participacion en la gestion de todos los
actores, el reconocimiento del trabajo como Unico generador de valor y la
conservacion del medio ambiente, sean las fortalezas del desarrollo de

nuestra organizacion.

2.6. PROCESO PRODUCTIVO
Procesamiento de Mineral de Hierro (PMH)

Al llegar a Puerto Ordaz los trenes cargados con mineral no procesado
proveniente de la mina (todo-en-uno) con granulometria de hasta 1 m son

seccionados en grupos de 35 vagones, que luego son vaciados
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individualmente, mediante un volteador de vagones con capacidad para
60 vagones por hora. Una vez volteados los vagones, el mineral es
transferido al proceso de trituracion para ser reducido al tamafio maximo
de 44,45 mm.

Cernido: Luego de la etapa de trituracion del mineral (todo-en-uno), el
fino se transporta hacia las pilas de homogeneizacion y el grueso a la
Planta de Secado y de alli va a los patios de almacenamiento de

productos gruesos.

Homogeneizacion y Transferencia: En esta etapa, el mineral fino es
depositado en capas superpuestas hasta conformar pilas de mineral
homogeneizado fisica y quimicamente, de acuerdo con Ilas
especificaciones de cada producto. De alli es despachado a los clientes o
transferido hacia los patios de almacenamiento, los cuales estan ubicados
en: Pila Norte (Finos), Pila Sur (Gruesos), Pila Principal (Finos y Pellas) y

Pila Clientes Locales (Gruesos y pellas).

Despacho: El producto destinado para la exportacion se encuentra
depositado en las pilas de almacenamiento en Puerto Ordaz y en la
Estacion de Transferencia Boca Grande 1l (Océano Atlantico). El
embarque de mineral se realiza por medio de sistemas de carga,
compuestos basicamente por equipos de recuperacion y carga de
mineral, correas transportadoras y balanzas de pesaje, para registrar la

cantidad de mineral despachada.

Operaciones Mineras

La produccion del mineral de hierro se realiza con base en los planes
de minas a corto, mediano y largo plazo, los cuales se elaboran tomando
como referencia la cantidad y calidad de las reservas, asi como la
demanda exigida por los clientes. Para la evaluacion de recursos,
planificacion y disefio de la secuencia de excavacion en los yacimientos

se utilizan sistemas computarizados.

12



C.V.G. FERROMINERA
ORINOCO

dy @

Los procesos involucrados en la explotacion del mineral son:

Exploracion: El paso inicial en la explotaciéon del mineral de hierro
consiste en la prospeccion y exploracion de la mena ferrifera, con el
proposito de identificar la cantidad de recursos, asi como sus

caracteristicas fisicas y quimicas.

Perforacion: Esta operacion se realiza con cuatro taladros eléctricos
rotativos que perforan huecos con brocas entre 0,11 m y 0,31 m de
didmetro, a profundidades de 17,5 m y patrones de perforacion de 7 m x
12 my 10 m x 12 m, lo que permite bancos efectivos de explotacion de 15

m de altura.

Voladura: Se utilizan dos tipos de explosivos. EI ANFO, sustancia
compuesta por 94% de nitrato de amonio, mezclado con 6% de gasoil y el
ANFOAL, que resulta de una combinacion de 87% de nitrato de amonio,

3% de gasoil y 10% de aluminio metalico.

Excavacion: Una vez fracturado el mineral por efecto de la voladura,
es removido a traveés de palas hidraulicas y eléctricas desde los frentes de
produccion. Para este fin, la empresa cuenta con cinco palas eléctricas

con baldes de 10,70 m3 y tres con baldes de 7,6 m3.

Acarreo: Veintidés camiones de 90 ton. de capacidad se encargan de
acarrear el mineral para depositarlo en vagones géndola ubicados en las
plataformas o muelles de carga. El suministro de mineral de hierro a la

Planta de Trituracién Los Barrancos se realiza con camiones de 170 ton.

Operaciones Ferroviarias

Los vagones gondola, una vez cargados en los muelles de las minas,
son llevados al patio donde se conforman trenes con tres locomotoras de
2000 HP y 125 vagones de 90 ton., para luego ser trasladados hacia

Ciudad Guayana, en un recorrido de aproximadamente135 km.
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Sistema Ferroviario: Comprende las redes de la via férrea de Puerto
Ordaz-Ciudad Piar, interconexion Puerto Ordaz con el Puerto de Palua, la
red ferroviaria hacia las plantas de reduccién directa en los sectores
Industrial Matanzas y Punta Cuchillos (Sidor, Planta de Pellas de
Ferrominera, Orinoco Iron y Comsigua). Con un total de 320 km de via
férrea constituye la mayor red ferroviaria del pais.

Recursos: Anualmente se transportan alrededor de 30 millones de
toneladas de mineral de hierro no procesado (todo-en-uno), fino, grueso,
pellas y briquetas, hacia y desde las plantas siderurgicas lo cual se realiza
con 38 locomotoras con potencias que oscilan entre 1750 y 2000 HP de
capacidad y 1784 vagones: 1300 vagones gondola de 90 toneladas de
capacidad para el transporte de mineral desde las minas, 467 vagones
tolva o de descarga por el fondo para el transporte de mineral fino, pellas
y briquetas y 17 vagones de volteo lateral para el transporte de mineral

grueso.

La ultima adquisicion realizada por FMO en 2010, en el marco de su
Plan de Adecuacion Tecnologica, consta de 200 vagones tipo géndola de
90 toneladas, 10 tipo plataforma de 70 toneladas y 4 cabooses (vagones

de cola que transportan personal).

Control de Operaciones: El control central de las operaciones se
realiza con un sistema de trafico centralizado (CTC) y un sistema de
trafico automatico de blogues. La comunicacion es mediante radio enlace
y todas las operaciones son controladas desde la oficina central en Puerto
Ordaz.

Caracteristicas de la Via Férrea: La carga maxima por eje es de 32,5
toneladas, la pendiente maxima es de 3,1% y la minima 0,045%. La
trocha o ancho de la via es de 1.435 mm y los rieles son de 132 libras por
yarda. La velocidad maxima permitida para el trafico actual es de 45 km/h

en trenes cargados y 55 km/h en trenes vacios.
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A continuacion se presenta el flujopgrama del proceso productivo de la

empresa C.V.G. Ferrominera Orinoco (Ver figura N° 2).
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Figura N° 2: Proceso Productivo PMH

Fuente: www.Ferrominera.com
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2.7. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

A Continuacién se presenta la estructura organizativa vigente de la
empresa CVG Ferrominera Orinoco (Ver Figura N° 3).
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Figura N° 3: Estructura Organizativa

Fuente: www.ferrominera.com
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VALORES

Nuestra empresa se encuentra comprometida con los siguientes

principios y valores:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Solidaridad:  Participacion  solidaria, manifestada en el
desprendimiento personal, en el trabajo en equipo, en la
colaboracion reciproca, en el aprecio y respeto por lo que hace

cada quien, y en la manifestacion de la igualdad de todos.

Etica: Conducta con estricto apego a principios y valores morales,
modelando nuestra actuacion ante los demas, y desarrollando un
impulso que nos convierta en ciudadanos justos, solidarios y

felices.

Cultura de trabajo: Labor creadora y productiva, impulsada por la
colaboracion e iniciativa, con el fin de superar las diferencias y la
discriminacion entre el trabajo fisico e intelectual y reconocer al
trabajo como Unica actividad que genera valor y por tanto, que

legitima el derecho de propiedad.

Calidad: Herramienta dinamizadora de la sustentabilidad vy
sostenibilidad de la actividad, con el fin de obtener productos de
calidad, de tal modo que compitan exitosamente en el mercado
nacional e internacionalmente en los paises con los cuales se

intercambian bienes y servicios.

Disciplina: Compromiso de cumplir con los deberes y obligaciones
gue nos exige el trabajo y la misién de la empresa, actuando
ordenadamente para lograr los objetivos, cumpliendo con los

valores éticos y haciendo lo que se debe de forma entusiasta.

Responsabilidad ambiental: Incentivo del modelo de produccion

ambientalmente sustentable, optimizando el uso de los recursos
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naturales y protegiendo, preservando, restaurando y mejorando el
ambiente donde operamos.

7) Responsabilidad social: Suprema felicidad social manteniendo
una visién de largo plazo que tiene como punto de partida la
construccién de una estructura social incluyente, a fin de formar
una nueva sociedad, con base en un nuevo modelo social,

productivo, socialista, humanista y endégeno.

8) Honestidad: Referencia moral para nuestras actuaciones en el
trabajo, vida familiar y social, lo cual significa exhibir una conducta
moral, en la relacion con el pueblo y en la vocaciéon del servicio,

enfrentado la corrupcién y promoviendo una conciencia ética.

9) Respeto: Promocion de excelentes relaciones interpersonales
hacia nuestros compafieros de trabajo, clientes, proveedores,
integrantes de las comunidades y medio ambiente donde

operamos.

10)Equidad: Conciencia de que todos, por igual, tenemos el mismo

grado de responsabilidad, sin distinciones de jerarquia o nivel.

11)Humanismo: Significacion social positiva enlazada al desarrollo de

la vida de cada individuo y de toda la sociedad en su conjunto.

12)Patriotismo: Sentimiento por la tierra natal o adoptiva a la que se

siente ligado por valores, cultura, historia y afectos.

13)Cooperacion: Beneficio mutuo en la interrelacion humana;
fundamentada en el principio del respeto, con base en la

consideracion, el cuidado y la participacion.

14)Sentido de pertenencia: ldentificacién con la empresa, region vy el
pais, impulsando el papel de la empresa estatal socialista como

eslabén fundamental del desarrollo econémico.
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2.9. POLITICAS DE LA EMPRESA

1) Comercial: Mantener una excelente relacion con los clientes,
apoyada en el respeto, equidad, solidaridad, honestidad, cooperacion y
apego a las leyes, normas y lineamientos establecidos, con el fin de ser
reconocidos como una empresa proveedora oportuna de mineral de hierro
y productos de valor agregado, dando prioridad al mercado nacional y

exportando hacia aquellos mercados estratégicamente atractivos.

2) Operaciones: Ejecutar los procesos de produccién otorgando
prioridad al aprovechamiento racional de los recursos y cumpliendo
nuestras obligaciones con seguridad, calidad, productividad vy
oportunidad, respetando el medio ambiente y preservando la salud de los

trabajadores y trabajadoras.

3) Integral de sistemas de gestion: nuestra politica en CVG
Ferrominera Orinoco es extraer, procesar y suministrar mineral de hierro y
derivados, cumpliendo con la normativa legal, los compromisos acordados
con nuestros clientes y los requisitos aplicables relacionados con la

calidad, el medio ambiente, la seguridad y la salud ocupacional.

Demostramos nuestro compromiso al mejorar continuamente el

sistema de gestion, con el objeto de:

o Satisfacer las necesidades de nuestros clientes.

e Evitar, reducir y controlar los riesgos e impactos ambientales
asociados a las actividades, productos y servicios

e Promover la participacion y el bienestar de nuestros trabajadores,

contratistas, proveedores, visitantes y el entorno donde operamos.

4) Recursos humanos: Disponer del talento humano competente
requerido por la organizacion para el logro de sus objetivos, propiciando

las condiciones necesarias a través de:

= Seleccién del personal calificado.
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= Formacién y desarrollo de competencias.

= Administracion de la compensacion y beneficios, de acuerdo a las
normativas legales e institucionales vigentes.

= Adecuacion de la estructura organizacional al nuevo modelo
socialista de produccién.

= Mantenimiento de condiciones de seguridad, salud ocupacional y
medio ambiente que garanticen la integridad fisica y mental de
trabajadoras y trabajadores.

= Preservacién de la armonia y paz laboral. Asimismo, estos
lineamientos deben desarrollarse con atencion a los criterios de
responsabilidad social de la empresa y en el marco del nuevo
modelo socio productivo impulsado por el Estado, conjuntamente

con los trabajadores, sus familiares y la comunidad.

5) Financiera: Asegurar de manera eficiente, la captacion,
disponibilidad y administracion de los recursos monetarios necesarios
para la sustentabilidad del modelo productivo socialista; asi como también
para elevar las oportunidades de crecimiento y competitividad de la
empresa, generando excedentes que garanticen el bienestar social de las
trabajadoras y trabajadores y de la comunidad, asi como los aportes al
Estado.

6) Administrativa: Asegurar que todos los procesos administrativos de
la empresa se realicen de manera transparente, honesta, participativa,
efectiva y eficiente, garantizando Ila rendicibn de cuentas vy
responsabilidad por el buen uso de los recursos, en procura de apoyar

todos los procesos de la empresa.

7) Tributaria: Mantener una adecuada planificacion y control tributario,
gue garantice la solvencia fiscal de la empresa, dentro del marco juridico

vigente.

8) Compras: Fomentar y mantener una relacion de mutuo beneficio

con nuestros proveedores dentro de las normativas legales vigentes,
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procurando las mejores condiciones de calidad, precio y oportunidad en la
adquisicion de bienes y servicios, asignando prioridad al desarrollo de
trenes productivos que generen mayor valor agregado y promuevan la
sustitucion de importaciones, mediante el apoyo a la formacion y

consolidacion de EPS y de la pequefia y mediana industria.

9) Sistemas y tecnologia informatica: Implantar prioritariamente el
software libre desarrollado con estandares abiertos en los sistemas de
informacion y las tecnologias de vanguardia en hardware que sean de
utilidad para el negocio, impulsando las estrategias y lineamientos
establecidos por la empresa y el Estado, en procura de obtener ventajas
competitivas y potenciar el mejoramiento continuo de los procesos,

ampliando su alcance al uso con sentido social y comunitario.

10) Desarrollo social: Promover el alcance de la mayor suma de
felicidad posible para los trabajadores y trabajadoras de CVG
Ferrominera, su nucleo familiar y las comunidades, contribuyendo tanto
como sea posible a aliviar la deuda social con los sectores mas
desfavorecidos, mediante la promocién del desarrollo enddgeno, el poder
comunal y la educacién con valores socialistas, asi como la formaciéon y

consolidacion de empresas socialistas.

11) Inversiones: Realizar las inversiones que se requieren para
mantener e incrementar la capacidad instalada de extraccion, transporte y
procesamiento de mineral de hierro y sus derivados; asi como para
aumentar el aprovechamiento de las reservas minerales, y mejorar la
calidad de vida de las comunidades, de acuerdo con los lineamientos
emitidos por el Ejecutivo Nacional. Ello debe realizarse priorizando la
seguridad y salud de trabajadoras, trabajadores y las comunidades; la
reduccion de los impactos ambientales; promoviendo el desarrollo de los
proveedores nacionales; asegurando la transferencia tecnoldgica; vy

garantizando la rentabilidad econémica y social de los recursos invertidos.
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12) Imagen: Fomentar el surgimiento y consolidacion de matrices de
opinion favorables a la empresa, mediante el cumplimiento de los
objetivos estratégicos en materia de promocion institucional,
comunicacion e informacién, actividades culturales y deportivas, en
concordancia con los lineamientos emitidos por la CVG y el Ejecutivo

Nacional.

13) Ciencia, tecnologia e innovacién: Promover la investigacion para
la generacion, aplicacién y divulgacion de conocimientos, técnicas y
tecnologias, con base en las necesidades de la organizacién en materia
de ciencia, tecnologia e innovacién, mediante el fortalecimiento de las
actividades de desarrollo tecnoldgico, vigilancia y resguardo de la
informacion, transferencia y consolidacion de redes de conocimiento y de
apoyo en la ejecucion y seguimiento de proyectos conjuntos de
investigacion, desarrollo e innovacion; a los fines de incrementar el capital
intelectual y aumentar su valor dentro del entorno organizacional, mejorar
continuamente los procesos y la competitividad; asi como fortalecer las
relaciones entre los actores regionales, nacionales e internacionales,

asociados a la gestion tecnolodgica.

2.10. MISION DE LA GERENCIA GENERAL DE PERSONAL

La Gerencia General de Personal es responsable de la administracion
adecuada, oportuna y eficiente de los beneficios, planes, programas y
proyectos de Recursos Humanos, dirigidos a todo el personal de la
empresa CVG Ferrominera Orinoco C.A. Asi como también, de participar
en el desarrollo de proyectos, normas y politicas para proporcionar un
servicio de excelente calidad, basado en la asesoria, apoyo técnico y
atencion al cliente para mantenerlo satisfecho y en armonia con la

organizacion.
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2.10.1 Objetivos Especificos

a)

b)

c)

Asesorar en materia de desarrollo de personal, mediante el disefio,
ejecucioén y evaluacion de programas de desarrollo; a fin de lograr
el crecimiento profesional del personal y satisfacer las necesidades

de la organizacion.

Proveer servicios de asesoria y apoyo permanente a la
organizacion en la correcta interpretacion alcance y aplicacion de la
Convencién Colectiva de Trabajo, planes de beneficio y normativa
legal en el ambito laboral, con la finalidad de preservar Optimas
relaciones de trabajo que proporcione el mantenimiento del

Recurso Humano de la Empresa.

Velar por el cumplimiento de las normas de seguridad e higiene

industrial en la zona respectiva.

2.10.2 Funciones

a)

b)

d)

Suministrar un excelente y oportuno servicio de captacion,
desarrollo y mantenimiento del Recurso Humano con el firme
proposito de maximizar la efectividad en la administracion del
sistema de compensacion e incentivos de la empresa, a fin de
obtener niveles justos de remuneracion, elevar la calidad de vida
del trabajador y generar un clima de estabilidad laboral, confianza
y satisfaccion de los trabajadores.

Participar en la evaluacion, disefio, definicion y desarrollo de los
planes y programas de administracion de Recursos Humanos.
Garantizar el cumplimiento de los reglamentos y normas en la
administracion de Recursos Humanos.

Velar por la correcta aplicacion y cumplimiento de los planes y

programas en materia de Recursos Humanos.
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e) Apoyar a la linea staff de la empresa en lo que respecta a la
gestion de personal.

f) Coordinar programas de divulgacion de los servicios y planes de
beneficios, para los trabajadores de la empresa.

2.10.3  Objetivo del Departamento de Gestion Humana

Conducir al personal a lograr la eficacia a través del trabajo grupal y
coordinado para buscar conjuntamente la efectividad de la organizacion

en las respuestas que entrega al entorno.
2.10.4 Funciones del Departamento de Gestion Humana

1. Fortalecer el desarrollo de la Gestion del Talento Humano para
responder eficientemente a las funciones de : Clima Organizacional,
Gestion del Cambio, Satisfaccion del Cliente, Valores Organizacionales y
Etica Socialista orientadas a las areas Administrativa, Operativas,

Docencia, Capacitacion, Investigacion, y Asistencia Técnica.

2. Desarrollar una masa critica en las areas de conocimiento prioritarias

de la Organizacion.

3. Desarrollar programas acorde con las necesidades de la Organizacion.
El sentido y razén de ser del Departamento de Gestion Humana consiste
en orientar el potencial de los conocimientos de la inteligencia humana de
la organizacion, de los valores y la comunicacién a un propésito de
entregar servicios de calidad a los clientes para contribuir con el

mejoramiento y satisfaccion de la calidad de vida.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
3.1. Indicadores de Gestion

Para medir el desempeifio de una empresa o unidad ya sea en calidad,
productividad, costo, seguridad, entre otros, se necesita tener indicadores.
Un indicador de gestion es la expresion matematica que cuantifica el
estado de la caracteristica o hecho que se quiere controlar. La definicion
debe ser expresada de la manera mas especifica posible, evitando incluir
las causas y soluciones en la relacion. La definicion debe contemplar sélo
las caracteristicas o hecho (efecto) que se observan y se quieren medir.
Se pueden medir cantidades fisicas, proporciones, lapsos de tiempo y

otros.

3.2. Importancia de los Indicadores

Los indicadores establecen la reduccion drastica de la incertidumbre
y la subjetividad, con el consecuente incremento de la efectividad de la
organizacion y el bienestar de todos los trabajadores. Constituyen un
elemento fundamental y necesario en lo que respecta al seguimiento,
control y evaluaciones a partir de las siguientes consideraciones:
Planificacion organizacional, planificacion estratégica y planificacion

operativa.

3.3. Caracteristicas de los Indicadores

— Exactitud: La informacién debe representar la situacion o el estado

como realmente es.
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Forma: Puede ser cuantitativa o cualitativa, numérica o grafica,
impresa o visualizada, resumida, y detallada, la forma debe ser elegida
segun la situacion, necesidades y habilidad de quien la recibe y

procesa.

— Frecuencia: Es la medida de cuan a menudo se produce o analiza la

informacioén del indicador.

— Temporalidad: La informacion puede “hablar’ del pasado, de los

sucesos actuales o de las actividades o0 sucesos futuros.

— Oportunidad: Para ser considerada oportuna, una informacion debe

estar disponible y actualizada cuando se la necesite.

3.4. Principales caracteristicas de los Indicadores de Gestidn

Las caracteristicas de los indicadores de gestion mencionan sus

ventajas y utilidades, tal como se listan a continuacion:

— Apoyan y facilitan los procesos de toma de decisiones.

— Controlan la evolucion en el tiempo de los principales procesos y

variables.
— Racionalizan el uso de la informacion.

— Proporcionan una base para la adopcion de normas, patrones

efectivos y Utiles para la organizacion.

— Proporcionan una base para la planificacion y la prospeccion de la

organizacion.

— Proporcionan una base para el desarrollo de sistemas de

remuneracion e incentivos.

— Proporcionan una base para la comprension de la evolucién, situacion

actual y futura de la organizacion.
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— Propician la participacion de las personas en la gestion de la

organizacion.

3.5. Ventajas de contar con Indicadores de Gestion

La ventaja fundamental del uso de indicadores de gestion es la
reduccion drastica de la incertidumbre y la subjetividad, con el
consecuente incremento de la efectividad de la organizacién y el bienestar
de todos los trabajadores. Otras ventajas relativas al disponer de

indicadores de gestion, se mencionan a continuacion:

— Motiva a los miembros del equipo para alcanzar metas retadoras y
generar un proceso de mantenimiento continuo que haga que su

proceso sea lider.
— Estimula y promueve el trabajo en equipo.

— Contribuye al desarrollo y crecimiento tanto personal como de equipo

dentro de la organizacion.
— Genera un proceso de innovacion y enriquecimiento del trabajo diario.

— Impulsa la eficiencia, eficacia y productividad de las actividades de

cada uno de los negocios.

— Determina qué también estan logrando los objetivos y metas
propuestas al disponer de una herramienta de informacion sobre la

gestion del negocio.

— ldentifica oportunidades de mejoramiento en actividades que por su

comportamiento requieren reforzar o reorientar esfuerzos.

— ldentifica fortalezas en las diversas actividades, que puedan ser

utilizadas para reforzar comportamientos proactivos.

— Prioriza las actividades basadas en la necesidad de cumplimiento, de

objetivos de corto, mediano y largo plazo.

— Establece prioridades de acuerdo con los factores criticos de éxito y las

necesidades y expectativas de los clientes de la organizacion.
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— Establece una gerencia basada en datos y hechos.

— Evalua y visualiza peridodicamente el comportamiento de las actividades
clave de la organizacion y la gestion general de las unidades de

negocio con respecto al cumplimiento de sus metas.

— Reorienta politicas y estrategias, con respecto a la gestion de la

organizacion.
3.6. Informacién clave parala definicion de Indicadores
— Obijetivos estratégicos de la Empresa.
— Misién, Objetivos Funcionales y Politicas.
— Conocer y entender procesos clave de la unidad o sistema de analisis.

— Conocer y entender los atributos o requerimientos del producto /

servicio que se genera.
— Recursos criticos de los procesos (estructura de costo).
3.7. Indicadores asociados ala Productividad y la Calidad

Existen tres criterios comunmente utilizados en la evaluacion del
desempeiio de un sistema de gestion, los cuales estan muy relacionados
con la calidad y la productividad: eficiencia, efectividad y eficacia. Sin
embargo a veces, se les mal interpreta, mal utiliza o se consideran
sinbnimos; por lo que consideramos conveniente puntualizar sus

definiciones y su relacion con la calidad y la productividad.
3.8. Definicién de Términos Basicos

Anexos: Son fuentes de informacion que se consideran vitales y
necesarios para cumplir adecuadamente con un procedimiento o
formulario. Los anexos deben adjuntar fisicamente al documento

correspondiente.

Accion Correctiva: La organizacion debe tomar acciones para

eliminar la causa de no conformidades con objeto de prevenir que vuelva
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a ocurrir. Las acciones correctivas deben ser apropiadas a los efectos de

las no conformidades encontradas.

Accion Preventiva: La organizacion debe determinar acciones para
eliminar las causas de no conformidades potenciales para prevenir su
ocurrencia. Las acciones preventivas deben ser apropiadas a los efectos

de los problemas potenciales.

ISO (La Organizacion Internacional de Normalizacién): Es una
federacibn mundial de organismos nacionales de normalizacién
(organismos miembros de ISO). El trabajo de preparacion de las normas
internacionales, normalmente se realiza a través de los comités técnicos
de ISO. Cada organismo miembro interesado en una materia para la cual
se haya establecido un comité técnico, tiene el derecho de estar
representados en dicho comité. Las organizaciones Internacionales,
publicas y privadas, en coordinacion con I1SO, también participan en el
trabajo. 1SO colabora estrechamente con la Comision Electrotécnica

Internacional (CEl) en todas las materias de normalizacion electrotécnica.

La normas ISO 9001:2000: Se conoce como normas internacionales
gue especifican cada uno de los métodos para tener organizaciones de

calidad.

Punto N° 8 de la norma (ISO 9001:2000): Es el punto de la norma
gue especifica sobre los indicadores, forma de medirse y acciones a

tomar de acuerdo a los resultados obtenidos.

Seguimiento y medicién de los procesos: La organizacion debe
aplicar métodos apropiados para el seguimiento, y cuando sea aplicable,
la medicién de los procesos del sistema de gestion de la calidad. Estos
métodos deben demostrar la capacidad de los procesos para alcanzar los
resultados planificados. Cuando no se alcancen los resultados
planificados, deben llevarse a cabo correcciones y acciones correctivas,

segun sea conveniente, para asegurarse de la conformidad del producto.
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Andlisis de datos: La organizacion debe determinar, recopilar y
analizar los datos apropiados para demostrar la idoneidad y la eficacia del
sistema de gestion de la calidad y para evaluar donde puede realizarse la
mejora continua de la eficacia del sistema de gestion de la calidad. Esto
debe incluir los datos generados del resultado del seguimiento y medicion

y de cualesquiera otras fuentes pertinentes.

Procedimientos: Los procedimientos permiten establecer la secuencia
para efectuar las actividades rutinarias y especificas; se establecen de
acuerdo con la situacion de cada empresa, de su estructura
organizacional, clase del producto, turnos del trabajo, disponibilidad del
equipo y materiales, incentivos y otros factores. Los procedimientos
establecen el orden cronoldgico y la secuencia de actividades que deben

seguirse en la realizacion de un trabajo repetitivo.

Aprendizaje: Es un cambio de comportamiento o desempefio, que
resulta de la experiencia, y que no puede ser atribuido a la maduracioén, a
la fatiga, la motivacion o cambios en la situacion de los estimulos.
Atehortda Hurtado, Federico (2005).

Clima Organizacional: Es el estado relativamente duradero del
ambiente interno de una organizacion y el cual es experimentado por los
miembros de esta, influencia en el comportamiento de quienes lo

conforman.

Competencias: Habilidad demostrada para aplicar conocimientos y

aptitudes. Atehortda Hurtado, Federico (2005).

Compromiso: Es la obligacién contraida por alguien, generalmente
mediante una promesa, de un acuerdo o de un contrato. Determinacion
personal de cumplir con los objetivos marcados mediante la realizacion de

acciones. Hurtado, Federico (2005).
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Comunicacion: Los seres humanos somos fundamentalmente
sociales, vivimos en permanente interaccion con un ambiente, el cual esta
constituido por todo lo que nos rodea, y las formas como procesamos la
informacion de este entorno sobre nosotros lo identificamos como
comunicacion, ya que corresponde a un proceso de intercambio de
valoraciones que finalmente se traducen en conductas. Hurtado, Federico
(2005).

Gestion: Actividades coordinadas para controlar o dirigir una

organizacion. Atehortda Hurtado, Federico (2005).

Gestion del talento humano: La medicion relativa al talento humano
de las organizaciones, cada vez mas adquiere mayor importancia, en
cuanto a que €l mismo se considera parte fundamental del capital
empresarial y activo basico para lograr el mejoramiento de los procesos
de la empresa. Se usan indicadores que permitan conocer la evolucion de

la gestion del talento humano. Atehortia Hurtado, Federico (2005).

Indicador: Es una medida o expresion cuantitativa que permite
evaluar el desempefio de una organizacion frente a sus politicas,

objetivos y metas. Atehortta Hurtado, Federico (2005).

Medicidén: Metodologia para la toma de decisiones, fundamental en la
planeacién, ejecucion, evaluacion y ajuste. Atehortia Hurtado, Federico
(2005).

Motivacion: Es aquel aspecto de la realidad personal que nos mueve,
gue imprime orientacion y energia de deseos e intenciones del hombre
hasta el punto de hacerlo actuar en la direccién de su logro y realizacion.
Atehortia Hurtado, Federico (2005).

Percepcion: Es un proceso nervioso superior que permite al

organismo, a través de los sentidos, recibir, elaborar e interpretar la
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informacion proveniente de su entorno. Atehortia Hurtado, Federico
(2005).

Tolerancia: Es la capacidad de interrelacién que tiene un grupo de
personas, con diferentes niveles emocionales, sociales culturales,
politicos, religiosa, entre otros, sin transgredir la integridad de la otra
persona. Gabriel Mufioz (2011)

Toma de decisiones: Seleccion de un curso de accidn entre varias

opciones. Atehorttia Hurtado, Federico (2005).

Los Valores: Son guias que dan determinada orientacion a la
conducta y a la vida de cada individuo y de cada grupo social. Atehortia
Hurtado, Federico (2005).

Eficacia

Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio prestado.
No basta con producir el servicio o producto, tanto en cantidad y calidad,
sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que lograra

realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Segun la Norma 1SO 9000:2000, define eficacia como: “extensién en la
gue se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los resultados
planificados”, se dice que cuando un equipo alcanza las metas u objetivos
gue habian sido previamente establecidos, el equipo es eficaz. Eficacia se
refiere a los Resultados en relacidon con las Metas y Cumplimiento de los
Objetivos Organizacionales. Para ser eficaz se deben priorizar las tareas
y realizar ordenadamente aquellas que permiten alcanzar mejor y mas

rapidamente.
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Efectividad

De acuerdo con la ENCICLOPEDIA WIKIPEDIA (en linea) la efectividad
se define como “la capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se
espera”, o también puede definirse como la relacién entre los resultados
logrados y los resultados propuestos, es decir permite medir el grado de
cumplimiento de los objetivos planificados. La efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores
productos (segun el objetivo); sin embargo, adolece de la nocién del uso

de recursos.

No obstante, este indicador proporciona elementos que permiten medir
determinados parametros de calidad que toda organizacion debe
preestablecer y también para poder controlar los desperdicios del proceso

y aumentar el valor agregado.

Eficiencia

De acuerdo con la ENCICLOPEDIA WIKIPEDIA (en linea) la eficiencia
se define como “la virtud y facultad para lograr un efecto determinado”.
En otras palabras, consiste en el buen uso de los recursos. En lograr lo
mayor posible con aquello que se cuenta 6 dispone. Si un grupo humano
dispone de un determinado numero de insumos que son utilizados para
producir bienes o servicios, eficiente, sera aquel grupo que logre el mayor
namero de bienes o servicios utilizando el menor nimero de insumos que
le sea posible. Eficiente, es quien logra una alta productividad con

relacion a los recursos que dispone.

Por otra parte la Norma ISO 9000:2000, define eficiencia como: “la
relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados”. El
concepto de eficiencia se emplea para relacionar los esfuerzos frente a
los resultados que se obtengan. A mayores resultados, mayor eficiencia.

Si se obtiene mejores resultados con menor gasto de recursos o menores
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esfuerzos, se habra incrementado la eficiencia. Dos factores se utilizan
para medir o evaluar la eficiencia de las personas o empresas: Costo y

Tiempo.

3.9. Construccién de un indicador de gestion

Para trabajar con indicadores se debe establecer todo un sistema que
vaya desde la medicion misma (recoleccion de datos) hasta su posterior

andlisis y toma de decisiones.

Para la construccion de indicadores debemos tener en cuenta los

siguientes elementos (Ver Figura 4):

Definicidn ’ II Objetivo I Referencias

Consideraciones ’ ‘ Responsabilidad

Procedimiento ’ | Periodicidad I Puntos de Lectura

Figura N° 4: Elementos de un indicador

Fuente: Elaboracion propia

3.9.1 Nombre de un indicador

Se refiere a la caracteristica de la variable o el impacto de la gestion
gue se quiere medir. EI nombre debe ser claro y corresponder al indicador

gue se esta trabajando.
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3.9.2. Objetivo de un indicador

El objetivo debe expresar el ¢para qué? Queremos gerenciar
(controlar) el indicador seleccionado.

Define un fin para alcanzar en uno o varios periodos de planeacion, sin
especificar su contenido, fechas ni cuantificacion de resultados. El objetivo

nos guia y nos permite tener claridad sobre mantener un estandar.
3.9.3. Niveles de referencia de un indicador

El acto de medir se realiza a través de la comparacion y ésta no es
posible si no contamos con una referencia contra la cual contrastar el
valor de un indicador, también se habla de un indicador de referencia, y
para que un indicador tenga representatividad debe tener unos patrones
de comparacion que le indiquen a la organizacion como ha sido su
desempeiio con respecto a la desviacion es la que nos da informacién

sobre lo que hay que resolver.
3.9.4. Responsabilidad

Se mide para mejorar, pero los resultados de los indicadores vs los
niveles de referencia hay que analizarlos, ¢a quién o quienes les
corresponde esta tarea?, ¢a donde van a llegar los informes para ser

analizados e incorporados a la gestion?
3.9.5. Puntos de lectura

El buen resultado de los indicadores depende de la calidad en la
recoleccion de datos, tanto si son mediciones fisicas como si son
mediciones de procesos administrativos deben tener los atributos de una

buena medicion.
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Para realizar las mediciones fisicas, debemos garantizar que los
equipos estén en perfecto estado y debidamente calibrados, incorporara

nuevas tecnologias a las mediciones que nos den precision.

En los procesos administrativos debemos garantizar que los
instrumentos disefiados y elaborados para la medicién sean confiables,
estén correctamente escritos (encuestas) y correspondan a las
caracteristicas que se van a medir. Capacitar muy bien al personal en el

manejo de los equipos y en la recoleccién de datos.
3.9.6. Periodicidad

Una buena construccion y disefio del indicador de gestion involucra

manejar el tiempo de las mediciones, ¢como?

Cuando se va a realizar la lectura de los datos hay que tener en cuenta
‘cada cuanto” y “cdmo”, es decir, “cada cuanto” se va a realizar la lectura
de los datos. Y cada cuanto se presentan los datos a los interesados. El
“‘cdmo” indica como se van a presentar los datos involucra decidir si estos
informes se presentan en promedios o datos puntuales. Con los informes
podemos elaborar graficos para mirar las tendencias en el tiempo del

indicador.
3.9.7. Procesamiento

El sistema de informacion debe estar disefiado para procesar
informacion en forma répida y oportuna. Cada nivel de la organizacion
debe analizar su informacioén respectiva para la toma de decisiones y

proceder aplicar correctivos y mejoras.
3.9.8. Indicador compuesto

Un indicador compuesto es una representacion simplificada que busca
resumir un concepto multidimensional en un indice simple

(unidimensional) con base en un modelo conceptual subyacente, puede
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ser de caracter cuantitativo o cualitativo segun los requerimientos del

analista.

En términos técnicos, un indicador se define como una funcion de una
0 mas variables, que conjuntamente “miden” una caracteristica o atributo
de los individuos en estudio. Para efectos del presente documento se
denotara como indicador compuesto al que se construye como funcién de
dos o mas variables, en cuyo caso se estan midiendo caracteristicas

multidimensionales (e. g. calidad ambiental, salud humana, etc.).

La construccion de un indicador compuesto requiere de dos
condiciones basicas, a saber: i) la definicion clara del atributo que se
desea medir y ii) la existencia de informacion confiable para poder realizar
la medicion. Estas condiciones son indispensables para poder plantearse
la posibilidad de construir un indicador compuesto, la satisfaccion de la
primera condicion dara al indicador compuesto un sustento conceptual,

mientras que la segunda le otorgara validez.

Ambas condiciones deben validarse antes de considerar los aspectos

metodoldgicos de la construccion del indicador compuesto.

Un requerimiento adicional para la construccion de un indicador
compuesto es la definicion de un objetivo claro por el cual se esta
creando. En la mayoria de los casos, los indicadores compuestos se
construyen con el objetivo de medir el desempefio de una unidad de
analisisl en un area o tema determinado, lo que puede ser utilizado como
punto de partida para el estudio de la situacién de la misma ya que
proporciona informacion acerca de una cuestion de relevancia y permite
percibir una tendencia o fendmeno, no directamente detectable. La
caracteristica mas relevante que se le puede atribuir a los indicadores
compuestos es la de resumir, en un valor, numerosos aspectos que

pueden estar interrelacionados.

Cuando se pretende utilizar un indicador compuesto, se deben tener

presentes las ventajas y desventajas o limitantes que tienen este tipo de
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indicadores, en particular, buscando reducir las limitantes por medio de

una construccién metodol6gicamente adecuada.
3.9.9. Ventajas

Al poder integrar un amplio conjunto de puntos de vista o subsistemas
de una unidad de analisis considerada, los indicadores compuestos
permiten reducir la complejidad de la informacion que deviene de las
multiples perspectivas que, de otra forma, pudieran percibirse en mutuo
conflicto. Cabe destacar, que la construccién de un indicador compuesto a
menudo supone una implementacién por fases partiendo del célculo de

indicadores compuestos referidos a los sub-sistemas que intervienen.

Entre las principales ventajas del uso de los indicadores compuestos
se puede afirmar que, en primera instancia, integran y resumen diferentes
dimensiones de un tema, por eso permiten disponer de una “imagen de
contexto” y son faciles de interpretar por su capacidad de sintesis al
reducir el tamafo de la lista de indicadores a tratar en el andlisis; por otro
lado, atraen el interés publico por su capacidad de facilitar una
comparabilidad entre unidades de analisis y su evolucién. Esto es
particularmente importante puesto que facilita la evaluacion de la eficacia
de las politicas y la rendicién de cuentas (“accountability”) por parte de los

representantes del gobierno.
3.9.10. Limitaciones y desventajas

El uso de indicadores compuestos de cualquier tipo, no esta exento de
limitaciones y desventajas generales, ya que puede proveer mensajes
confusos y no robustos si los indicadores estan mal construidos o
interpretados. Ello obliga a que durante su proceso de construccidén se
realicen andlisis de sensibilidad y robustez. Por otro lado, reducir la
complejidad de un tema en un valor que, supuestamente, lo mide “todo”,
puede dar lugar a sesgos de percepcion y/o confirmacién2 o a la
simplificacion excesiva. Por eso, la alternativa mas viable al momento de

disefar indicadores compuestos puede ser considerar el célculo de sub-
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indicadores que representen el comportamiento de los distintos
subsistemas que componen la representacion que se desea estudiar. Es
justamente aqui, donde comienzan a aparecer las complicaciones ya que
la agregacion ponderada de mdultiples contenidos de informacion
estadistica puede acarrear crecientes niveles de incertidumbre asociados
a la integracion de las diversas escalas y dimensiones que el indicador
compuesto intenta sintetizar. Ello obliga a procurar evitar la redundancia
al momento de seleccionar la informacion que formara parte del indicador

compuesto.

Ademas, el disefio del indicador debe realizarse a partir de un conjunto
de informacion “medible”, i.e. que los datos con que se alimentan estén
ampliamente disponibles y sus frecuencias de muestreo respondan a un
calendario “razonable” en relacion a los objetivos que se plantean al
momento de disefiar el indicador y que las unidades de analisis hayan
consensuado un tolerable nivel de armonizacion sobre las estadisticas e
indicadores a utilizar. Ciertamente esto abre un debate acerca de la
calidad y comparabilidad de las estadisticas que se utilizan, el cual

escapa al contenido de este estudio.

Asimismo, la eleccion del uso de un indicador compuesto se realiza a
partir de su relevancia politica, es decir que su disefio debe
necesariamente contribuir a la toma de decisiones informadas tanto como
a potenciar la resonancia comunicacional que este produce con relacion

al fenomeno bajo analisis.

3.9.11. Muestreo

En estadistica se conoce como muestreo la técnica para la selecciéon

de una muestra a partir de una poblacion.

Al elegir una muestra se espera conseguir que sus propiedades sean

extrapolables a la poblacién. Este proceso permite ahorrar recursos, y a la
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vez obtener resultados parecidos a los que se alcanzarian si se realizase

un estudio de toda la poblacion.

Cabe mencionar que para que el muestreo sea valido y se pueda
realizar un estudio adecuado (que consienta no solo hacer estimaciones
de la poblacion sino estimar también los margenes de error
correspondientes a dichas estimaciones), debe cumplir ciertos requisitos.
Nunca podremos estar enteramente seguros de que el resultado sea una
muestra representativa, pero si podemos actuar de manera que esta

condicién se alcance con una probabilidad alta.

En el muestreo, si el tamafio de la muestra es mas pequefio que el
tamafo de la poblacion, se puede extraer dos o0 mas muestras de la
misma poblacion. Al conjunto de muestras que se pueden obtener de la
poblacién se denomina espacio muestral. La variable que asocia a cada
muestra su probabilidad de extraccion, sigue la llamada distribucion

muestral.

3.9.12. Muestreo estratificado

Consiste en la division previa de la poblacion de estudio en grupos o
clases que se suponen homogéneos con respecto a alguna caracteristica
de las que se van a estudiar. A cada uno de estos estratos se le asignaria
una cuota que determinaria el numero de miembros del mismo que
compondran la muestra. Dentro de cada estrato se suele usar la técnica
de muestreo sistematico, una de las técnicas de seleccion mas usadas en

la practica.

Segun la cantidad de elementos de la muestra que se han de elegir
de cada uno de los estratos, existen dos técnicas de muestreo

estratificado:

% Asignacion proporcional: el tamafio de la muestra dentro de cada

estrato es proporcional al tamafio del estrato dentro de la poblacion.
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% Asignacién oOptima: la muestra recogera mas individuos de aquellos
estratos que tengan mas variabilidad. Para ello es necesario un

conocimiento previo de la poblacion.

Para una descripcion general del muestreo estratificado y los métodos
de inferencia asociados con este procedimiento, suponemos que la
poblacion esta dividida en n subpoblaciones o estratos de tamafios
conocidos nj;, ny,...,, nptal que las unidades en cada estrato sean

homogéneas respecto a la caracteristica en cuestion.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO
4.1. TIPO DE ESTUDIO

La investigacion a desarrollar en este proyecto sera de tipo descriptiva,

de campo, evaluativa y no experimental.

Es de tipo descriptiva debido a la necesidad de recopilar los datos
justos y necesarios para poder analizar e interpretar la percepcion
actitudinal que tiene cada trabajador en la gerencia general de recursos

humanos.

Es de campo ya que la investigacion se realizara directamente en la
empresa, ya que se hara el posible contacto y/o interaccion directa entre
investigadores y el problema, ya fuera de manera participativa o de
manera de saber todo, obteniendo asi una mayor y mejor vision e

informacion de este.

La investigacion es evaluativa debido a que permite obtener
informacion sobre el problema, las expectativas y las necesidades de las
personas para contribuir de una manera eficaz a las decisiones de la
empresa. Luego de describir la situacion que afecta a los trabajadores e
inmediatamente se procede a evaluar detalladamente todos los

problemas asi como sus causas.

Es una investigacion no experimental debido a que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, es una investigacion
donde no se modifica intencionalmente las variables independientes. Lo
gue se hace en la investigacion no experimental es observar fenbmenos

tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
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4.2. POBLACION Y MUESTRA

De acuerdo con Arias, F. 2006. (p. 81), Se entiende por poblacién el
“(...) conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes,
para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la investigacion.

Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio”.

La poblacion a considerar dentro de esta investigacion, son los
trabajadores que ejecutan sus actividades dentro de la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa CVG Ferrominera Orinoco en Puerto
Ordaz, Estado Bolivar.

La muestra se define como un subconjunto, extraido de la poblacion
(mediante técnicas de muestreo), cuyo estudio sirve para inferir

caracteristicas de toda la poblacion.

Para el caso de esta investigacion la muestra se tomara dentro de la
poblacién laboral activa en la Gerencia de RRHH. Esta area cuenta con
aproximadamente unos 120 trabajadores facilitando un poco la toma de la

muestra.
4.3. RECURSOS

Dentro de la investigacion a realizar en el area de la Gerencia de
RRHH, se van a utilizar las siguientes herramientas para la realizacion del

estudio.

¢ Recurso Humano:

El recurso humano estuvo formado por:
* Tutor industrial
* Tutor académico

e Recurso Fisico:

El recurso fisico estuvo formado por:

* Libreta de anotacidn tamaro carta
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Lapices

Cémara Fotografica
Computadora

Excel

Word

Es importante utilizar diferentes recursos, ya que son los medios de

enlace entre los objetivos de la investigacion y el problema.

4.4.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para recopilar la informacién necesaria para resolver el problema de

investigacion en funcidn de los objetivos, se requiere definir los

instrumentos o herramientas que se utilizaran para tal efecto y la forma o

técnicas como se van a utilizar dichos instrumentos. Las técnicas

empleadas para llevar a cabo la presente investigacion son:

Observacion Directa: Permite visualizar, reconocer y examinar las
actividades desarrolladas en la empresa C.V.G. Ferrominera
Orinoco. Por medio de esta técnica se conocen la secuencia
detallada de los procesos que siguen los trabajadores y de qué
manera es su comportamiento en la organizacion.

Entrevistas: Se aplicaran entrevistas no estructuradas a personas

involucradas en el estudio realizado.

Revision Bibliografica: Es un instrumento que permitird extraer
informacion de diferentes documentos como tesis, manuales,
textos entre otros, ademas de la revision bibliografica hecha por
medio del uso de la red de internet y asi tener la posibilidad de
encontrar informacién importante, que pueda servir de ayuda para

el avance del proyecto.

Encuesta: La encuesta pretende verificar el nivel de compromiso
gue tienen los trabajadores hacia la empresa y determinar los

distintos niveles de actitudes tomadas por los miembros.
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PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

Para obtener la informacidon necesaria se realizar4 los siguientes

pasos:

Hacer un recorrido por el area de la Gerencia de Recursos
Humanos para familiarizarse con el lugar donde se realizard la
investigacion.

Asistencia a los conversatorios que se realizara con la participacion
de los trabajadores de cada departamento de la gerencia.

Tomar nota de toda la informacion relevante que aportara cada
trabajador dentro del conversatorio actitudinal realizado por el
Departamento de Gestion Humana.

Analizar la informacion obtenida en los conversatorios y los
resultados de las pruebas psicométricas aplicadas a cada uno de
los trabajadores de la Gerencia de Recursos Humanos
Recopilacion y revision de informacion sobre las actividades que se
realizan dentro de la Gerencia de Recursos Humanos, con el fin de
tener nocion del proceso que se lleva a cabo en esta area.
Elaboracion de informe para dar soluciones a las distintas
necesidades que pueda afectar en el rendimiento de los empleados
de la Gerencia de Recursos Humanos.

Presentar el informe sobre las necesidades de la Gerencia de

Recursos Humanos a la Gerente General de Recursos Humanos.

45



C.V.G. FERROMINERA
ORINOCO

dy @

CAPITULO V
SITUACION ACTUAL

El area de la Gerencia de Recursos Humanos se ha visto afectada por
la rotacion significativa de personal, esto redunda en el conocimiento, ya
gue los niveles de compromiso que asume el trabajador son muy altos y a
pesar de que busque la manera de realizar sus actividades de forma
optima, el conocimiento que puedan tener no es el suficiente para poder
desempeniarse al maximo. A pesar de que su profesionalidad pueda ser
aceptable el grado de tolerancia puede tender a ser muy alto lo cual
afecta su nivel de compromiso y notoriamente su desempefio. A
continuacion se presentan las acciones aplicadas para el posterior

desarrollo del informe.

5.1. POBLACION EXPLORADA

Se pudo observar que los participantes se involucraron masivamente
en las actividades, dando a conocer su punto de vista a cerca de temas
fundamentales que buscan mejorarse y restablecerse en la organizacion.

El nimero de personal que asistié a las actividades fue (Ver tabla N° 1):

Tabla N° 1: Personal que asistio a las actividades

Conversatorios

Personal asistente en el Conversatorio

Evaluaciones
Personal que presentaron las evaluaciones 85

Fuente: Elaboracion propia

Como se observé en la tabla anterior (Ver tabla N° 1) el personal que
asistio a los conversatorios fueron un total de 76 y los evaluados mediante

las distintas técnicas psicométricas suman un total de 85 de los 121
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trabajadores que laboran dentro de la Gerencia de Recursos Humanos.
Faltando 36 trabajadores por aplicar pruebas y 45 en asistir a los
conversatorios actitudinales por diferentes causas personales, ya sea por
salida de vacaciones o0 reposos médicos.

Por esta razon se aplico el estudio a un 70,25% de los trabajadores de
la gerencia de recursos humanos un porcentaje mas que aceptable para
aplicar el analisis del grado de Tolerancia y nivel de Compromiso que
estos poseen.

5.2.  VALORES INDIVIDUALES VS VALORES ORGANIZACIONALES

En este moédulo se trabajo de acuerdo a los parametros
organizacionales establecidos en los planes estratégicos, bajo los
fundamentos éticos existentes y sus componentes se basaron en la
mentalidad y espiritu empresarial, valores y actitudes, recordando los
valores personales y organizacionales y los aspectos a mejorar como
elemento basico para el éxito de las responsabilidades que cada

participante desarrolla.

Los temas se trabajaron desde lo humano y lo técnico, partiendo con
ejemplos y experiencias de pequefios y grandes casos vivénciales,
enfatizando que la clave del éxito es la recuperacion de los valores
enfocados al triunfo, teniendo en cuenta que no todas las personas
piensan igual pero la finalidad es entrelazar el respeto, la tolerancia y el
sentido de pertenencia con el firme propdésito de encontrar el camino que
se debe seguir, ayudando este aspecto a mejorar la autoestima y

empoderamiento por la empresa.

El proceso permitio realizar reconocimientos de los aspectos a mejorar,
de las situaciones que se estan presentando y que generan conflictos, la
identificacion parcial de los liderazgos existentes, asi como también, la

voluntad que cada persona tiene para lograr una transformacién individual
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y/o colectiva, para contribuir al cambio integral necesario en Ferrominera y

asi consolidar los mas altos intereses organizacionales.
5.3. REFLEXIONES GRUPALES
Entre los temas complementarios se realiza el siguiente comentario:

Se aborddé el Empoderamiento, desde la teoria y la préactica para
proporcionar una mejor comprension frente a la tematica y concientizar
para que cada uno asuma el control de su vida individual y laboral,
ademas de su salud fisica y mental.

Se trabajé de manera abierta, diafana y sin tabues, lo cual facilitd una
excelente apertura por parte de los participantes frente a situaciones
internas que se estan viviendo de manera muy particular en cada area
explorada (ver apéndices N° 1, 2, 3, 4, y 5). Esto se complementd con
expresiones de, autoestima a través de la reflexion mediante preguntas
directamente vinculadas al que hacer diario en el area de trabajo como
¢, Qué esta sucediendo en mi entorno laboral que me perturba? Con lo que
se logro despertar sensaciones y sentires, algunos radicales con respecto
a la exploraciéon de si mismas y algo muy positivo fue poder conocer
argumentos muy particulares de la vida personal de los participantes y
conocer de manera parcial conflictos entre compafieros de caracter
laboral producido por la insubordinacion, rumores, confrontaciones
profesionales, mediante compartir de sus emociones y retos frente a su

proceso de afrontamiento que se presentd con la dinamica desarrollada.

De una manera ludica se reflexion6 sobre lo que se entiende por auto-
cuidado como es el replanteamiento de la jerarquizacion, la
profesionalidad, el gran compromiso que se tiene con los trabajadores, la
familia y las generaciones de relevo y los cuidados pertinentes en el uso
de las relaciones interpersonales y la salud mental de si mismos y de los

gue le rodean.
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Las pautas a tener en cuenta para un Auto-cuidado asertivo que
consiste en el auto andlisis como herramienta inicial para la
experimentacion del cambio individual, para continuar en lo colectivo y

pertenecer a una red social transparente, armonica y espontanea.

Se integro temas fundamentales como: el compafierismo, la familia, los
valores, el nivel académico personal, entre otros de interés fundamental
para la busqueda de las lagunas que separan la integraciéon de los
equipos de trabajo.

Estas teméaticas permitieron abrir espacios para continuar trabajando
sus necesidades de manera individual en los participantes y realizar
actividades de formacion y desarrollo mas profundas sobre las tematicas

gue permitan superar algunos de los obstaculos observados.

En el cierre de los conversatorios se notd el involucramiento de los
jefes, los cuales dieron impulso a la credibilidad puesta en el proyecto,
notandose de manera particular que fué positivo la ausencia de éstos
durante la intervencion a sus equipos de trabajo para obtener los
resultados que se estaban explorando y la particular forma de abordar la

busqueda de soluciones.

Se propuso reuniones futuras para trabajar y madurar algunas
propuestas productivas, ademas de continuar en las diferentes areas la
formacion y desarrollo y asi fortalecer los equipos de apoyo necesarios
para el mantenimiento integral de las areas de la Gerencia de Recursos
Humanos (RRHH).

5.4. PERCEPCION INTEGRAL

e Pesimismo, desgano, desinterés y la poca credibilidad de poder
generar un cambio integral hasta que no se genere un plan de

actualizacion y desarrollo que permita madurez en ambas partes.
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Existen varios focos discordantes donde aflora un resentimiento
interno, se evidencian choques bilaterales o cual requiere la
revision exhaustiva de la distribucion de cargas vy
responsabilidades.

Descontento y mucho temor por situaciones puntuales tales como
la poca integridad que existe entre los miembros de los distintos
departamentos, lo que crea una clara falta de comunicacion y
posibles conflictos personales de parte de los trabajadores de las
distintas éareas.

Se observa falta de armonia por entendimiento entre el personal,
lo que se corrige con tareas en conjunto entre personal con
experiencia y los nuevos, asi como con nuevos encuentros que le

hagan seguimiento y control a las acciones que se tomen.

ELABORACION DE MATRIZ FODA

En la elaboracion de la matriz FODA es importante definir tanto el

contexto interno como el externo, de tal manera que se puedan disefar

estrategias orientadas a mejor las situaciones externas que afectan el

contexto interno de la empresa.

Contexto Interno:

Fortalezas:

v' El apoyo de la Gerencia de Recursos Humanos para el desarrollo

de los encuentros.

v' La voluntad para realizar trabajos mancomunadamente.

v' La manifiesta necesidad de continuar sesiones semejantes para

fortalecer los equipos de trabajo y la convivencia entre ellos, asi
como la presentacion de propuestas que se aplique la estrategia a

todos los niveles de la Gerencia de Recursos Humanos.
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v' La buena disposicién de los trabajadores en participar en los
diferentes cursos de desarrollo y crecimiento profesional que se

dictan en la empresa.
e Debilidades:

v' La impuntualidad en la llegada de las participantes ocasioné
retrasos en el horario establecido inicialmente.

v' Muchos de los participantes se encuentran desmotivados por la
falta de conocimiento en algunos temas relevantes.

v' Algunos participantes presentaron dificultad en la socializacion,
interaccion y exposicion de comportamientos existentes en cada
area.

v' Poca integracion en los departamentos, generando falta de
comunicacion y participacion en las distintas actividades realizadas

por la Gerencia de Recursos Humanos.

Contexto externo:
e Oportunidades:
v' La confianza y credibilidad de los participantes en la actividad.

v' La disposicion del equipo por aprender y reforzar conocimientos y
su aplicabilidad frente a las distintas situaciones que se viven en

los distintos departamentos de la Gerencia de Recursos Humanos.

v’ Se cuenta con espacios fisicos apropiados para la formacién y

desarrollo de los trabajadores.

v' Los temas permitieron confrontar los equipos y su discusién frente

a las responsabilidades que cada participante ostenta.
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¢ Amenazas:

v Los participantes evidencian temor a participar en los procesos de
formacion y desarrollo.

v' La baja autoestima y el pesimismo para realizar el trabajo de
manera productiva.

v' Existe también indiferencia por parte de algunos participantes en
no querer apoyar los proyectos de fortalecimiento y desarrollo

profesional.

v’ La falta de compromiso por parte de algunos participantes.

A continuacion se presenta la matriz FODA con los contextos internos

y externos definidos (Ver tabla N° 2):
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Matriz Foda

Contexto
Interna

Contexto

Fortalezas [F):

v L3 volentad para realzar trabajos
mancomunadaments.

v La  manifiesta necesidad  de
continuar  sesiones  semejantes
para fortalecer los equipos de
trabajo v |3 convivencia entre ellos,
asi como |3 presentacion de
propusstas que 52 apligue s
estrategis 3 todos bos niveles d2 lz
{(3erencia de Recursos Humanos.

¥ La buena disposicion de los
trabajadores =n participar en los

Debilidades (D):

¥ L3 impuntualidsd en la llegada
de las participantes ocasiond
retrasos en el horano
establecido inicizlmente,

v Muchos de bos participantes s2
encuentran desmotivados por
lz falts de conocimiento en
algunos temas relevantes,

¥ Poca  integracion  en os
departamentos,  generando
fata de comunicacion v
participacion en las distintas
actividades realzadas por 13

¥ La disposicion del equipo
por aprender v reforzar
conocimientos ¥ 50
aplicabilidad frente 2 las
distintas situacionss que
s& viven en los distintos
departamentos de 3
erencia de Recursos
Humanes.

v B2 cusnta con espacios
fisicos apropiados para la
formacion v desarrollo de
los trabajadorzs.

Externo diferentes cursos de desamollo v Gerencia de RRHH.
crecimiento  profesional que se
dictan en |z empresa,
Oportunidades (0}

Amenazas (Al

¥ L3 bajs sutosstima v
gl pesimismo  para
reslizar & trabajo de
manera productiva.

v La falta ds
COMPIomiso por parte
de akgunos
participantes.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI
ANALISIS Y RESULTADOS
6.1. Anadlisis de la matriz FODA

Luego de analizar el contexto interno como el externo, es
recomendable que la Gerencia de Recursos Humanos implemente
las estrategias mencionadas en la matriz. A continuacion se
presenta el analisis FODA de la situacién que afecta a la Gerencia
de RRHH, haciendo énfasis en tomar en cuenta la importancia que
es aplicar las estrategias FA (Fortalezas — Amenazas) y DA
(Debilidades — Amenazas) a corto plazo, pues a través de estas se
puede mejorar el procedimiento de las actividades de la gerencia de
recursos humanos asi como las situaciones que desmotiven a los
trabajadores de dicha gerencia (Ver tabla N° 3).
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Tabla N° 3: Matriz FODA (Estrategias)

Matnz Foda
Fortalezas (F): Debddades (D)
v La voluntad para realgar trabajos v La mpuntuaidad en s
Contexto mancomunadamente “a Wz m
Interno retrasos  en @ horano

v L manfesta necesdad de
CONINGAr  SESI0NES  SEMEantes
pars fonaiecer los equipss de
trabap y la convivencia entre elos,
asi como 3 presentacidn de
propuestas que se apique B
€51r31eQia 3 todos Jos niveles de
Gerenca de Recursos Humanos.

v La buena disposicion de los

e51a0kcido ncaimente

v Muchos de los panicipantes se
ENCUBNIan Gesmotivados pot
5 fata de comocimiento en
algunos temas relevantes.

v Poca integracin en s
dzpartamentos,  generando
fata de comunicacidn y
partcpacon en l3s dstntas

Contexto e .
trabaadores en participar en los actividades reaizadas por la
Externo Gferentes cursos de desamollo y Gerencia de RRHH.
cretimiento peofesional que se
detan en 3 empresa
Oportunidades (O): FO: DO:

v La disposicion del equipo

o Aprovechar &l espacio fisico que

o Elminar 3 desmotivacidn por

poses I3 empresa para eEcutar bos fata de conocimiento de ks
por '-p'm y sioam Gferentes cursos y asi desaroliar y trabaadores, aprovechando 3
conocm y s A
apicabidad frente 3 s mmmm._m dqus:mqnesmpmmm
distitas SRUICHNeS Que 58 2 los trabajadores de 13 gerenca de aqurr y reforzar  Nukvos
viven en los  datintos RRHH, aprendzaes que o adapten 3
decaramentcs  de B o Uticar & dsposicida de bos las distintas seuaclons que se
Gerencia de RRHH abaadores €0 eRcuar € tradao poEdan presentar e 1 jrrencs
v Se cuents con espacios mancomunadamente con de RRHH,
fisicos apeopiades para 3 §3NaNca de NUeves ConCMEntos o |mplementar nugvos encuentros
formacion y desarrolo de y asi poder reaizar un trabajo de integracion en la gerencia de
ios trabajadores. optimo en la gerencia de RRHH. RRHH para poder reforzar la
comunicacion y la participacion
en las dstintas actvdades que
se dan en la empresa.
Amenazas (A) FA: DA

v L3 baaavoestimay ¢
pEsimismo para

o Consobdarla formaciony desarolo
de los panticipantes, para asi evitar

o Fomentar 3 inicativa por medio
de encuentros acttudinales que

reaizar ¢ trabajo de reaizar € trabajo mal hecho por motiven 3 los trabajadoces 3
manera productiva. causa de 3 baja autoestima y & realzar las actividades con una
v Lafaka de compromso ako pesimismo que se presenta en ata adtoestima y bap
por pate de algunos o3 trabajadores. pesimsmo, para asi lograr
Py - o Aumestar ks nwveles de aumentar 3 amosa en @
compeomis0 ecutando ¢ tradap entomo laboral y establecer una
G manera mancomunada y boena Aquiecturs
Gesartolando mas & conocimiento conversaconal dentro Gk
€ Cada aed de L gerench de perenca de RRHH,
RRHH,

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacién se presenta un desglose de las estrategias
propuestas en la matriz FODA:

e Estrategias FO

1. Aprovechar el espacio fisico que posee la empresa para
ejecutar los diferentes cursos de desarrollo profesional
auspiciados por el departamento de Entrenamiento y
Administracion Tecnoldgica y asi poder hacer mas
competentes a los trabajadores de la Gerencia de Recursos
Humanos, concordando con el nivel académico que poseen

cada uno de estos.

2. Utilizar la disposicion de los trabajadores en ejecutar el trabajo
mancomunadamente con la adquisicion de nuevos
conocimientos, para asi poder lograr los objetivos planteados

de la Gerencia de Recursos Humanos.
e Estrategias DO

1. Eliminar la desmotivacién por falta de conocimiento de los
trabajadores, aprovechando la disposicion que estos poseen
en adquirir y reforzar nuevos aprendizajes que lo adapten a
las distintas situaciones que se puedan presentar en la
Gerencia de Recursos Humanos y asi aprovechar al maximo

el potencial de cada trabajador.

2. Implementar nuevos encuentros de integracion en la Gerencia
de Recursos Humanos para poder reforzar la comunicaciéon y
la participacidon en las distintas actividades que se ejecutan en
la empresa, logrando asi el buen ambiente laboral y poder

optimizar todos los procesos del area.
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e Estrategias FA

1. Consolidar la formacion y el desarrollo de los participantes,
para asi evitar realizar el trabajo mal hecho por causa de la
baja autoestima y el alto pesimismo que se presenta en los
trabajadores, motivandolos a progresar en cada actividad que
estos realicen en sus puestos de trabajo.

2. Aumentar los niveles de compromiso ejecutando el trabajo de
manera mancomunada y desarrollando méas el conocimiento
en cada area de la Gerencia de Recursos Humanos para
lograr superar cualquier adversidad que se presente en el dia

a dia laboral.
e Estrategias DA

1. Fomentar la iniciativa por medio de encuentros actitudinales
gue motiven a los trabajadores a realizar las actividades con
una alta autoestima y bajo pesimismo, para asi lograr
aumentar la armonia en el entorno laboral y establecer una
buena arquitectura conversacional dentro de la Gerencia de
Recursos Humanos donde los trabajadores ejecuten

conjuntamente las actividades de manera optima.
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6.2. Grados de Toleranciay Nivel de Compromiso

A continuaciodn se presenta mediante un termometro (ver figura
N° 5) los grados de tolerancia y con una escalera los niveles de
compromiso (ver figura N° 6):

ALTA 70 -100%

BAJA 0-19%

B :> MEDI2 20 -69%

TOLERANCIA

Figura N° 5: Grados de Tolerancia

Fuente: Elaboracion propia

ALTO

61 — 100%

MEDIO

31 -60%

BAJO

0-30%

ONW—-—=00O0VT=EO0O

Figura N° 6: Niveles de compromiso

Fuente: Elaboracion propia
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6.3. Tendencias Globales

En la siguiente tabla se podrd observar las tendencias que arrojé la
aplicacion de la bateria de pruebas realizada por el departamento de
Gestion Humana (ver apéndices N° 6 y 7) a los trabajadores de la
Gerencia de Recursos Humanos (Ver tabla N° 4).

Tabla N° 4: Tendencias globales

(o}

Gerencia de Recursos Humanos Trabl\;jecljdeores Porcentaje
Tendencias
Comunicacién
Pésima 0 0
Muy Mala 0 0
Mala 1 1,18
Regular 18 21,17
Buena 49 57,65
Muy Buena 17 20
Excelente 0 0
Total 85 100
Manejo de Conflictos
Colaborar 4 4,71
Transigir 36 42,35
Complacer 12 14,12
Evadir 19 22,35
Competir 14 16,47
Total 85 100
Motivacion
Logro 68 80
Afiliacion 15 17,65
Poder 2 2,35
Total 85 100

Fuente: Departamento de Gestion Humana
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A continuacion se presenta en forma de grafica (ver grafica N° 1)
las tendencias globales para poder analizar mejor los resultados

obtenidos:
Tendencias Globales
120
100
100
80
80
57,65
60
42,35
40
21,17 20 " 122,31%} 47 17,65
20 .
0 01,18 0 4,71 2,35 B Porcentaje
0 .
SESEEIEZSESISES LS ET
ggc=2%22328282¢z82828-°
=~ 2 % 3EFsSsr-E 383 %
£ = o o =
o -
© Q
o
=
(13
=

Grafica N° 1: Tendencias Globales

Fuente: Elaboracion propia
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Se utilizd el esquema del “seméaforo” para analizar el nivel de
compromiso Y los grados de tolerancia que poseen los trabajadores
de la Gerencia de Recursos Humanos, a continuacion se presentan
las siguientes tablas:

Tabla N° 5: Método de control tipo semaforo para el indicador de
compromiso

TN R TN

Condicion en la que el indicador

bl constituye la aceptacion de un| 61 % - 100%
‘ Aceptable | comnortamiento estandar.

Condicion que indica que el valor
O En Alerta |del desempefio esta por debajo

de lo esperado, indicando una 31% -60%
desviacion en la realizacion de
las actividades.

Criticidad Establece una situacion I|m|t.e, en

la cual se deben tomar acciones

correctivas para que el
desempeiio sea el requerido.

0% - 30%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 6: Condiciones y rango del indicador Compromiso

Condiciones y Rangos del Indicador

31-60 (%) 61-100 (%)

43-51 | 52-60 7599 100
Bueno | Muy Bueno Muy
Bueno bueno

Fuente: Elaboracion propia
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En el esquema “semaforo” (Ver tabla N° 5) se puede observar los
parametros del nivel de compromiso asociado a la comunicacion,

manejo de conflicto y motivacion.

Un 57,65% (ver gréafica N° 1), segun los pardmetros de la bateria

nos indica que la tendencia en comunicacion es buena.

Utilizando la herramienta “semaforo” podemos observar que la
tendencia evaluada se encuentra en condicién “en alerta”, debido a
esto se establecieron unos rangos especificos para poder realizar un
analisis mas a fondo de los resultados obtenidos:

Dentro de los rangos especificos del indicador (ver tabla N° 6)
esta misma condicion nos indica que se encuentra por encima del
valor medio, es decir, esta en un valor proximo a los 60%, aqui si se
deben tomar medidas de seguimiento y control para mantener en
aumento la tendencia e incluso entrar en condicidon “aceptable” y
evitar encontrarse en condicion de riesgo. ES muy importante tomar
en cuenta el 21,17% que arrojo la tendencia de comunicacion
regular, este porcentaje dentro de los parametros establecidos en el
esquema “semaforo” se encuentra en condicién “critica” y dentro de
los rangos especificos se encuentra por debajo del valor medio lo
cual nos lleva a establecer una serie de acciones que logren mejorar
esta tendencia, logrando asi llevarlo a una condicion “aceptable” que
constituya la aceptacion de un comportamiento estandar y asi evitar
gue siga en condicion “critica” o disminuya aun mas y genere

situaciones que reduzca el desempefio del trabajador.

En el manejo de conflictos podemos observar que un 42,35% (ver
grafica N° 1) de los parametros arrojados por la bateria nos indica
gue la tendencia en manejo de conflictos es transigir. Este se
encuentra en condicion de alerta dentro de los parametros definidos
en el esquema tipo “semaforo” (ver tabla N° 5), se deben ejecutar

acciones que incremente y que logre tender a condicion “aceptable”.
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Si observamos los rangos especificos (ver tabla N° 6) la condicion se
encuentra por debajo del valor medio, debido a esto se debe tomar
en cuenta un mejoramiento en cuanto a las medidas de seguimiento
y control para poder optimizar la tendencia, que esta logre entrar en
condicién “aceptable” y evitar que tienda a condicion “critica”. Con
respecto a evadir, competir y complacer, podemos observar en la
grafica N° 1 que sus porcentajes son 22,35%, 16,47% y 14,12%,
todos estos se encuentran en situacion critica, la mas cercana a la
condicién “en alerta” es evadir, aun asi deben tomarse medidas
correctivas que ayuden a mejorar estas tendencias y poder llevarlas
a condicione “aceptable” para conseguir una tendencia ideal en

manejos de conflictos que es transigir, colaborar y complacer.

En la motivacion si observamos la grafica N° 1 la tendencia que
nos arroja la bateria es un 80% de motivacion al logro. Dentro del
esquema tipo “semaforo” esta tendencia se encuentra en condicion
“aceptable” (ver tabla N° 5), lo cual se sugiere mantener en esta
condicion o mejorarla para que los trabajadores adquieran un mayor

nivel de compromiso que los lleve a ejecutar eficazmente su trabajo.
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Tabla N° 7: Método de control tipo semaforo para el indicador de

Tolerancia

T N N

Condicion en la que el indicador

A bl constituye la aceptacion de un| 70 % - 100%
. ceptable | comportamiento estandar.

Condicion que indica que el nivel
O En Alerta |de tolerancia esta por debajo de

lo esperado, indicando una 20% -69%
desviacion en la realizacion de
las actividades.

e Establece una situacion limite,
‘ Criticidad e "ja cual se deben tomar
, . 0% -19%
acciones correctivas para que el
desemperiio sea el requerido.

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 8: Condiciones y rango del indicador Tolerancia

Condiciones y Rangos del Indicador

20-69 (%) 70-100 (%)

45-56

Bueno

Fuente: Elaboracion Propia

Anteriormente observamos que la comunicacién nos arrojo una
tendencia del 57,65% (ver tabla N° 4), al ver la tabla N° 7 podemos

sefalar que esta se encuentra en condicion de alerta ya que esta en
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el rango de 20 - 69%, dentro de los rangos especificos (ver tabla N°
8) se observa que la tendencia esta proxima a la condicion
aceptable, pues esta ubicada en el cuadrante “muy bueno” de la
condicion “en alerta” a partir de esto se debe considerar ciertas
acciones que mejoren esta tendencia y logre alcanzar la condicién
aceptable para asi poder obtener un grado de tolerancia bajo y
adecuado. Asi mismo el 21,17% de comunicacion regular se
encuentra en estado de alerta, pero este estd mas cerca de tender a
la condicion critica que de tender a la condicion aceptable, para eso
se deben tomar medidas correctivas que logren establecer esta
tendencia en una condicion aceptable y asi conseguir un grado de
tolerancia bajo que facilite a los trabajadores de la Gerencia de
Recursos Humanos a realizar las actividades de manera pacifica,

con entusiasmo y animo.

Dentro de la tendencia de manejo de conflictos la cual fue
42,35% transigir, observamos dentro del esquema tipo “semaforo”
(ver tabla N° 7) que esta tendencia esta ubicada en la condicion “en
alerta” por debajo del valor medio, ahora observando los rangos
especificos (ver tabla N° 8) se detalla que el valor esta ubicado en el
cuadrante “Medianamente bueno” de la condicién “En alerta”, es
decir, esta cerca de tender a la condicion “Critica”, al igual que las
tendencias de complacer 14,12% y colaborar 4,71% en la tabla N° 7
estas se encuentran ubicadas en condicion “Critica”, por esto es
importante tomar medidas correctivas para que el desempefio sea el
indicado y se pueda lograr obtener una tendencia ideal (Transigir,
colaborar y complacer) y evitar tener una tendencia inadecuada
(evadir y competir), que no afecte los grados de tolerancia y se cree
un habito en el que los trabajadores tengan un grado de tolerancia
optimo para llevar a cabo un excelente desempefio en sus

actividades.
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La tendencia en motivacion fue claramente un 80% al logro,
dentro de nuestros parametros en el esquema tipo “semaforo (ver
tabla N° 7) se ve que esta tendencia esta ubicada dentro de la
condicion “aceptable” al igual que si detallamos los rangos
especificos (ver tabla N° 8) se encuentra dentro del cuadrante
“‘bueno” en la condicién “aceptable”, es importante mantener esta
tendencia en dicha condiciéon, pues esto nos indica que los
trabajadores ejecutan sus actividades pacificamente, motivados y

con un nivel de compromiso alto.
6.4. Datos Demograficos

En las siguientes tablas se presenta los datos demograficos por
sexo, haciendo énfasis en la profesion, la edad y los afios de servicio
dentro de la Gerencia de Recursos Humanos (Ver tablas N° 8, N°9Q y
N° 10)
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Sexo Femenino y Masculino

Por profesion

Tabla N° 9: Datos demograficos por profesion

Sexo Sexo
Profesion Femenino Masculino

PGE: Master en E-Learning 1 0
Mag. En Ingenieria Industrial 2 0
Ing. Industrial 3 0
Ing. En Informatica 0 1
Lic. Administracion 11 1
Lic. En Relaciones Industriales 6 0
Lic. En Economia 1 0
Lic. En Gerencia de Recursos
Humanos 3 1
Lic. En Contaduria Publica 2 3
Lic. En Recursos Humanos 1 0
Lic. Administracion de Empresas 6 1
Lic. Administracion Industrial 1 0
Abogado 4 3
T.S.U. Administracion 4 1
T.S.U. En Relaciones Industriales 8 1
T.S.U. Informéatica 1 0
T.S.U. Educacion 1 0
T.S.U. Disefio Industrial 1 0
Tecnodlogo En Administracion
Industrial 0 1
Bachiller 12 4

ota 68 17

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion se presenta la grafica de las profesiones que
poseen las trabajadoras y trabajadores de la Gerencia de Recursos
Humanos:
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M Sexo Femenino
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Lic. En Economia [ =

MW Sexo Masculino
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Ing. En Informatica j ~
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Ing. Industrial
Abogado

T.S.U. Administracién
T.S.U. Informatica
T.S.U. Educacion
T.5.U. Disefio Industrial
Bachiller

Total

Lic. Administracion
Tecnologo En Administracion..

Lic. En Gerencia de Recursos
Lic. En Contaduria Publica
Lic. En Recursos Humanos

Lic. Administracion Industrial

PGE: Master en E-Learning
Mag. En Ingenieria Industrial
Lic. En Relaciones Industriales

Lic. Administracion de Empresas
T.S.U. En Relaciones Industriales

Grafica N° 2: Trabajadores femeninos y masculinos por profesion

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior (ver tabla N° 9) podemos detallar las
profesiones que poseen los trabajadores de la Gerencia de
Recursos Humanos por sexo, esto redunda en el puesto de trabajo
en los cuales estos estén ubicados y puede afectar los niveles de
compromiso y los grados de tolerancia que tienen las trabajadoras y
los trabajadores. ¢Por qué ocurre esta situacion?, bueno si
observamos la grafica N° 2 se presentan un total de 68 trabajadoras
y 17 trabajadores los cuales poseen diferentes profesiones, 18
profesiones para ser exactos, se presume que un alto nimero de
estos no estan ubicados en el cargo adecuado a su nivel profesional

dentro de la gerencia, esta situacion hace que los niveles de
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compromiso sean bajos, pues las actividades que deben realizar no
estan acordes a sus funciones y en muchos casos se desconoce la
ejecucién de la misma. Es importante que cada trabajadora y
trabajador estén en un puesto de trabajo que se adecue a su
profesion, asi los niveles de compromiso tenderan a subir y los
grados de tolerancia a ser bajos y asi se podran ejecutar las
actividades de manera optima donde el individuo se sienta cémodo
con su trabajo y a su vez feliz con este. También es importante
destacar la cantidad de bachilleres (16) que trabajan en la gerencia,
a pesar de no tener una profesiéon, se puede asumir que su nivel de
compromiso debe ser alto y los grados de tolerancia muy bajos, ya
gue las actividades que estos deben realizar estan ajustadas a su
nivel académico. Si se logra ajustar a cada trabajador en un puesto
de trabajo adecuado a su profesion, se conseguira ejecutar cada
proceso de le Gerencia de Recursos Humanos con los mayores

niveles de compromiso y los mas bajos grados de tolerancia.

Por Edad

Tabla N° 10: Datos demograficos por edad

Entre 18y Entre23y Entre31ly Mas de

Sexo 22 afos 30 afos 36 afos 36 afos
Femenino 1 24 14 29 68
Masculino 2 1 10 4 17

Fuente: Elaboracion Propia
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A continuacibn se presenta la gréfica por edad de las
trabajadoras y trabajadores dentro de la Gerencia de Recursos

Humanos:

80

70

60

50

40

M Femenino

30

W Masculino

20

10

Entre 18y Entre 23y Entre31y Masde 36 Total
22 aios 30 aflos 36 afos afios

Grafica N° 3: Rango de edades de las trabajadoras y los

trabajadores de la Gerencia de Recursos Humanos.

Fuente: Elaboracion propia

Por Afios de Servicio

Tabla N° 11: Datos demograficos por afios de servicio

DeOab De6al5 Del6a25 Masde

25 affos Total
Femenino 21 39 6 2 68

Masculino 11 5 1 0 17

Fuente: Elaboracion propia.
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A continuacién se presenta la grafica de los afios de servicio que
poseen las trabajadoras y los trabajadores dentro de la Gerencia de

Recursos Humanos:
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70 68
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21

20 _ 17

11
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0 | T T
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afos afos afos afos

Total

Grafica N° 4: Afos de servicio de los trabajadores femeninos y

masculinos.
Fuente: Elaboracion propia.

Para hacer un analisis mas confortable y saber como son los
niveles de compromiso y grados de tolerancia de las trabajadoras y
los trabajadores por medio de la edad y de los afios de servicio (ver
grafica N° 3 y N° 4) es mejor considerar en conjunto a ambos
parametros. Es complejo conocer por medio de la edad cual es el
nivel de compromiso y grado de tolerancia entre un trabajador de 23
afios y uno de 40, pues la responsabilidad que posee casa uno es
individual, por eso hacemos hincapié en la combinacién de ambos
parametros, es decir, la edad y los afios de servicio pues la rotacion
de personal que ha experimentado la Gerencia de Recursos

Humanos hace que cada trabajadora y trabajador cambien

(@

ORINOCO
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constantemente los niveles de compromiso y los grados de

tolerancia que ayuden a realizar sus actividades de manera optima.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la exploracion realizada, se
pudo concluir lo siguiente:

1. Al realizar el estudio especifico de los resultados de las estrategias
de desarrollo organizacional utilizadas por el departamento de
Gestion Humana a los trabajadores de la Gerencia de Recursos
Humanos, pudimos detallar varios puntos importantes a los cuales
se debe aplicar alternativas para mejorar las situaciones que
afectan el rendimiento de los trabajadores.

2. Se conoci6é que el desarrollo organizacional tiene como proposito
transformar los arreglos de la organizacion, los factores sociales, la
tecnologia y los escenarios fisicos, o que a su vez produce
cambios en las conductas de los individuos en el trabajo, dando
como resultado un clima laboral mas propicio, un mejoramiento en
la arquitectura conversacional, influencia mutua y una mejora en la

efectividad de la organizacion.

3. Se realiz6 un analisis FODA para poder conseguir alternativas que
logren eliminar las debilidades y amenazas que originen deficiencia
en el desempefio de los trabajadores dentro de la Gerencia de

Recursos Humanos.

4. A través de la aplicacion de los indicadores blandos de tolerancia y
compromiso se logro conocer el estado actual del nivel de
compromiso de los trabajadores; asi como informacién detallada
acerca de los grados de tolerancia, a través de las pruebas
psicométricas y de los conversatorios actitudinales que se llevaron

acabo como estrategia de integracion.

5. La metodologia utilizada logré estimular a los trabajadores a

participar en las actividades desarrolladas por el departamento de
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Gestion Humana para poder conocer sus perspectivas y las
diferentes inquietudes que afectan el bienestar laboral dentro de
cada departamento que conforma la  Gerencia de

Recursos Humanos.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados y las conclusiones que se obtuvieron con
el desarrollo del informe y cumplimiento de los objetivos planteados

dentro del mismo, se recomiendan las siguientes acciones:

1. Aplicar periédicamente cada uno de los indicadores de gestion en
todos los departamentos de la Gerencia de Recursos Humanos
para luego, establecer resultados por departamento y asi obtener
una percepcion clara a cerca de cada uno de los trabajadores que

laboran en tan importante organizacion.

2. Establecer niveles de confiabilidad en la parte supervisora de cada
departamento de la Gerencia de Recursos Humanos con la
finalidad de tener bien monitoreados los indicadores y cuando se
tomen las medidas necesarias correspondientes para regular las
fallas que se presenten, sean las correspondientes a la condicion y

rangos especificos obtenidos.

3. Divulgar continuamente cada resultado que se presente al aplicar
el instrumento de medicion, con la finalidad de dar a conocer la
percepcion actitudinal en cuanto a grado de tolerancia y nivel de
compromiso, en torno a la organizacion y los compaferos de

trabajos.

4. Desarrollar y aplicar un sistema de informacion para mantener un
control especifico de cada indicador y variable que se maneje, asi
como también, asegurar la confiabilidad de datos demograficos y

mas aun resultados especificos del instrumento.

5. Llevar un seguimiento y control de cada uno de los trabajadores de
los distintos departamentos de la Gerencia de Recursos Humanos
para asi poder optimizar los procesos que se realizan en tan

importante area de la empresa Ferrominera Orinoco.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Analizar: estudiar algo en su parte para conocerlo y explicarlo.

Actitudes: tiene tres componentes cognitivos (pensamiento), emocional

(sentimiento), conducta (acciones).

Clima Organizacional: Es la percepcién que tienen los trabajadores
hacia su entorno laboral. Busca mejorar el compromiso de los
trabajadores hacia la empresa. Fomentar la calidad de vida del trabajador

a través del incremento de los niveles de percepcion.

Comunicacién: Los seres humanos somos fundamentalmente sociales,
vivimos en permanente interaccion con un ambiente, el cual esta
constituido por todo lo que nos rodea, y las formas como procesamos la
informacion de este entorno sobre nosotros lo identificamos como
comunicacion, ya que corresponde a un proceso de intercambio de

valoraciones que finalmente se traducen en conductas.

Compromiso: es la capacidad que tiene los individuos para tomar
conciencia de la importancia que tiene el cumplir con el desarrollo de su

trabajo dentro del plazo que se le esta estimulado.

Competir: es ser afirmativo y no cooperador. Cuando la persona trata de
satisfacer sus propios intereses a costa de la otra persona. Este es un
estilo orientado al poder que le parezca apropiado para ganar en su

postura su habilidad de argumentar, su rango, sus sanciones economicas.

Cultura Organizacional: Es el patrén de creencias que la organizacion
utiliza para resolver sus problemas de adaptacion externa e integracion
interna, que ha trabajado lo suficientemente bien para ser considerada
valida y por lo tanto, se ensefia a sus nuevos miembros la manera

correcta de ver, pensar y sentirse en relacion a los problemas.

Diagnostico: es el andlisis que se realiza para determinar cualquier

situacion y cuales son sus tendencias.
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Desarrollo Organizacional: Dinamiza los procesos, crea un estilo y

sefiala un norte desde la institucionalidad.

Departamento de Gestibn Humana: Es conducir al personal a lograr la
eficacia a través del trabajo grupal y coordinado para buscar
conjuntamente la efectividad de la organizacion en las respuestas que

entrega al entorno.

Desempefio de la Organizacion: se hace patente mediante las
actividades que emprende para cumplir con su mision. La produccion y
sus efectos son los aspectos mas visibles del desempefio de una

organizacion.

Gestion del Cambio: Ofrecer apoyo a las unidades en la implantacion de
cambios organizacionales en la empresa. Consolidar la identificacion y

compromiso del personal con los objetivos de la empresa.

Fortalecer: Reforzar o capacitar al individuo por medios de instrumentos

seleccionados.

Gestion de Cambio: Con este elemento se quiere ofrecer apoyo a las

unidades en la implantacion de cambios en la organizacion.

Estrategia: arte de emplear todos los elementos del poder de una nacion
o de varias naciones para lograr los objetivos de ésta o bien de una

alianza de paises en tiempos de paz o de guerra.

Evaluar: andlisis del desempefio, valoracion de resultado, medida

capacidad.

Etica Socialista: Impulsar el compromiso social de la empresa en sus
trabajadores, la familia y el entorno e interralicionarlos con las personas

con discapacidad.

Satisfaccion al Cliente: Mejorar la satisfaccion de nuestros clientes

internos, es decir; mejorar la actitud del trabajador frente a su propio

77


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE

dy @

C.V.G. FERROMINERA
ORINOCO

trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".

La Organizacion: La organizacion es un sistema formal porque es un
ente creado para un objeto, es disefiada artificialmente para que cumpla
la meta. Lo primero y fundamental de una organizacién debe ser el grupo
de personas que la conforman. La organizacion también es un conjunto

de roles que sé interactlan y que se entrelazan.

Liderazgo: es cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la

guiay el control de otros individuos".

Los Valores: son guias que dan determinada orientacion a la conducta y

a la vida de cada individuo y de cada grupo social.

Valores Organizacionales: Promover, fortalecer y desarrollar los valores
y principios éticos organizacionales dentro de la empresa, la familia y el
entorno. Los valores son aquellos juicios éticos sobre situaciones
imaginarias o reales a los cuales nos sentimos mas inclinados por su

grado de utilidad personal y social

Motivacion: es todo aquello que produce que los individuos actuen y
reaccionen de diferentes formas, de acuerdo a una inmensidad de
intereses ya sean por voluntad propia o mediante cualquier otra

estimulacion.
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