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RESUMEN
El presente Trabajo de Grado está centrado en el análisis de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez C. A., ubicada en Puerto Ordaz estado Bolívar, para el periodo 2023, La investigación está enfocada en un estudio descriptivo, permitiendo la presentación de estrategias de mejoras para los procesos de selección y capacitación del personal, apoyada en un diseño de campo. La población sujeto estuvo constituida por seis (6) trabajadores que laboran en el Departamento de Recursos Humanos y una población objeto comprendida por la documentación administrativa referida a los procesos de selección y capacitación del personal, como son la documentación personal del empleado, curriculum vitae, constancias educativas (títulos, diplomas, cursos del ámbito académico), contrato de relación laboral, además, de las leyes  aplicables. Como técnica e instrumento de recolección de datos se utilizó la observación directa, entrevista estructurada, revisión documental, cuaderno de notas y cuestionario. Se concluye, que el Departamento de Recursos Humanos no cuenta con conocimientos sobre el proceso de selección y capacitación del personal que debe realizar, igualmente, no se cumple con eficiencia las funciones de selección y capacitación de personal, dado que, la misma no los realiza, sino que, contrata a sus empleados por recomendación o necesidad de cubrir el puesto vacante, lo que indica que la empresa no dispondrá de las habilidades que necesita. Del análisis F.O.D.A., se determinó que posee personal motivado y profesional, pero no con un plan estratégico de planificación definidos para el desarrollo de los trabajadores, a la par, no cuenta con políticas definidas en un manual sobre los procedimientos establecidos, al mismo tiempo, se presenta la sub-utilización del personal en áreas que no son de sus verdaderas competencias. 

Descriptores: Capacitación de Personal, Selección de Personal, procesos de selección y capacitación de personal.
INTRODUCCIÓN
A nivel mundial las empresas persiguen contar con procesos bien diseñados y eficientes, que les permitan optimizar sus recursos, los costos operativos y de gestión, mejorar la productividad y ofrecer productos o servicios de calidad de manera consistente. Cuando una organización no descuida área garantiza, se garantiza una ventaja competitiva y una mayor rentabilidad en el mercado empresarial actual, además, se permite que no se trabaje de manera aislada, puesto que, no solo busca el beneficio de una parte de la estructura, sino el beneficio común, implementando estrategias  que afinen la eficacia.
Ahora bien, el Departamento de Recursos Humanos de una empresa, es indispensable, porque, representa el canal de comunicación que existe entre el empleado y la empresa, y por tanto, el encargado de implementar las estrategias que requiere la compañía para asegurar el éxito entre los empleados. Entonces, la aplicación y ejecución correcta de los procesos en el mismo, es la clave para que pueda llevar acabo las actividades de manera  secuencial y perfectamente estructurada.
Dentro de la planeación estratégica de una organización, los procesos de selección y capacitación de de personal son ineludibles, pues, contar con un personal apto para la realización de las operaciones y actividades diarias constituye un punto de gran importancia, debido a la necesidad de poseer un capital humano idóneo para hacer la compañía competitiva. 
La selección de personal, consiste en el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de una organización, a través de la administración de Recursos Humanos, se puede identificar, comprender, evaluar y gestionar el comportamiento de las personas en el ámbito laboral, y  aplicando los métodos correctos, es posible la atracción y retención eficiente de trabajadores.
Por su parte, la capacitación de personal consiste en el proceso de mejora de las capacidades, habilidades y conocimientos de los empleados para realizar un determinado trabajo, el transcurso de formación moldea el pensamiento de estos y conduce a un rendimiento de calidad, constituyendo un proceso continuo e interminable. Es así, como dentro de una organización, la aplicación de esta herramienta empresarial es imperativa, permitiendo aumentar la motivación de los trabajadores, disminuir la supervisión y los tiempos de realización de actividades, crecimiento del pensamiento analítico y la resolución de problemas, logrando así, resultados eficientes y eficaces en todas las áreas de la empresa. 
La presente investigación está centrada en lo referente al análisis de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez C. A. periodo 2023, donde se busca garantizar el conocimiento de dichos procesos y los procedimientos que debe poner en practica la empresa para lograr sus objetivos, poniendo a su disposición todas las herramientas posibles para asentar una base sólida que permita a los gerentes de la empresa corregir fallas y mejorar la gestión de sus procesos internos, así como sus rendimientos productivos y financieros.

Metodológicamente está enmarcada en un estudio descriptivo, apoyado en un diseño de campo, la población está constituida por seis (6) trabajadores que laboran en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, los cuales están relacionados directamente con todas las actividades que se desarrollan en el proceso de selección y capacitación del personal en la empresa. Se aplicó un cuestionario, diseñado con preguntas cerradas, analizados cuantitativa y cualitativamente.
Por ende, este estudio tiene como propósito analizar los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. Periodo 2023, ubicada en Puerto Ordaz - Estado Bolívar, para el periodo 2023. 
El trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera: 

Capítulo I. Presenta el problema de la investigación, objetivo general, objetivos específicos, justificación y alcance de la investigación. 

Capítulo II. Contiene los antecedentes de la investigación, las bases teóricas, bases legales y un sistema de variables acorde a la investigación planteada.

Capítulo III. Contiene los elementos de orden metodológicos de la investigación, integrado por: tipo y diseño de la investigación, población, muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Capítulo IV. En este capítulo se muestra la presentación y diagnóstico de la información referente a los objetivos específicos y se exponen los resultados que se obtuvieron en la investigación. Finalmente se presentan las conclusiones obtenidas de la investigación y las recomendaciones pertinentes en consecuencia del estudio realizado.
CAPÍTULO I

EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema
A nivel mundial, las empresas u organizaciones están instituidas por un conjunto de elementos con el fin de obtener los logros de los objetivos y metas organizacionales, esos elementos tales como los recursos financieros, materiales, tecnológicos y humanos deben estar direccionados en beneficios para alcanzar el éxito de la institución. Es por esto, que cada uno de los aspectos tiene un significado, en el cual se debe tener presente el rol o papel protagónico que tiene el recurso humano en la organización, ya que, poseen conocimientos, habilidades y destrezas, en donde se debe demostrar especial atención a quienes día a día en las organizaciones o empresas contribuyen al logro de los objetivos, por medio de la adecuación y manejo de otros recursos.
La selección y capacitación de personal en las empresas ha evolucionado a lo largo de la historia, en la antigüedad, los trabajadores eran seleccionados en función de su habilidad y experiencia en un oficio en particular, y no existía una capacitación formal, por lo que, el aprendizaje se adquiría a través de la práctica y la experiencia. Con la Revolución Industrial, la selección y capacitación de personal comenzó a ser más formalizada, las empresas necesitaban trabajadores especializados en las nuevas tecnologías y maquinarias, por lo que comenzaron a requerir ciertos conocimientos y habilidades específicas, creando escuelas técnicas y programas de formación para capacitar a los trabajadores en estas áreas.

Para la década de 1920, se comenzó a utilizar pruebas psicológicas para evaluar las habilidades y aptitudes de los candidatos a un puesto de trabajo, lo que le permitía a las empresas seleccionar a los trabajadores adecuados para cada puesto y mejorar la eficiencia y productividad. Pero, en la década de 1950, se desarrolló el concepto de "Gestión de Recursos Humanos", que se enfocaba en el desarrollo y bienestar de los empleados. Las empresas comenzaron a ofrecer programas de capacitación y desarrollo profesional para sus trabajadores, lo que les permitía mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras.

En la actualidad, la selección de personal es un proceso complejo que involucra múltiples etapas, desde la identificación de las necesidades de la empresa hasta la evaluación del desempeño de los trabajadores, a través del uso de diversas herramientas, como entrevistas, pruebas psicológicas, evaluaciones de habilidades, entre otros. Por su parte, la capacitación aplica programas de formación y en las empresas se ha convertido en una parte importante del desarrollo profesional de los trabajadores, ya que les permite mantenerse actualizados en su campo y mejorar su rendimiento en el trabajo, sirviéndole a la empresa para mejorar el desarrollo de sus actividades y productividad. 
Debido a esto, y al avance que ha tenido la aplicación adecuada del reclutamiento de personal a nivel organizacional, es necesario que toda empresa cuente con un sistema, departamento o personal de recursos humanos que garantice los diferentes procesos o funciones de personal como la selección, la inducción, la evaluación de desempeño, entre otras actividades indispensables y del mismo índole. Todos los procesos antes mencionados, son la vía más clara de una empresa, para mantener a todas las personas preparadas y adiestradas en el desempeño de sus cargos actuales o futuros, ya sea transmitiéndole información y conocimientos, habilidades o actitudes. 

Ahora bien, para Ramos y Ramos (2020), la selección “Es un proceso para poder brindar personas que desempeñen las funciones y actividades propias de cada empresa de manera eficaz y eficiente.” (p. 33). Entonces, la intención del proceso de selección, no es cubrir un puesto, sino facilitar un área de trabajo con la preparación adecuada, destrezas y actitudes que la empresa u organización necesita. El reclutamiento, contratación o selección de personal puede ser una tarea algo complicada. Sin embargo, cuando se cumple con un proceso o política de reclutamiento correcta, se elimina significativamente la rotación de trabajadores, facilitando la elección del aspirante que cumple con las capacidades para cumplir con el trabajo, y que además, complementa los valores, objetivos y metas de la empresa.

Asimismo, el proceso de reclutamiento contratación o selección de personal, es garantizar un proceso óptimo de contratación organizado, transparente y justo que pueda ayudar al personal de recursos humanos a poner a las personas indicadas en las oficinas de la empresa. Por tal motivo,  contar con una unidad de Recursos Humanos ha cambiado, anteriormente se veía como un gasto que la empresa o la organización debía hacer, ahora los administradores han comprendido la gran importancia de contar con el Departamento de Recursos Humanos, dado que, se encarga de los procesos de la selección y capacitación del personal, del reclutamiento, de las remuneraciones, entre otras prácticas, como el tratar con el talento humano, elaborar estrategias para mantener el clima organizacional y la cultura laboral.

 Según Chiavenato (2010), el recurso más importante dejo de ser el capital financiero, y ahora se basa en el capital intelectual y el conocimiento, esto se significa, que el recurso más valioso no es el dinero, pero si el conocimiento de la persona. El capital financiero guarda su importancia, pero el mismo, depende totalmente del conocimiento, de cómo aplicarlo y rentabilizarlo adecuadamente, quedando así el conocimiento en la delantera de todos los otros recursos organizacionales. 
Es por ello, que el talento humano, es un aspecto clave para las organizaciones, independientemente de su naturaleza o estructura, debido a que el buen desempeño de los colaboradores, es esencial para el empoderamiento de los mismos, por tanto, es indispensable que las organizaciones orienten su talento humano, hacia el crecimiento profesional y personal, en pro de que se logre un aporte positivo brindado por cada colaborador, siendo este factor un valor agregado para una mayor productividad organizacional.

Aunado a lo antes mencionado, el deber de todo  empresario o dueño de una empresa, es contar con un manejo adecuado del personal, por tal razón, la empresa debe contar con un Área o Departamento de Recursos Humanos para que por medio de ella se vincula dos grandes propósitos, como mejorar la productividad y mantener la congruencia entre los objetivos organizacionales y los empresariales, es decir, tener a los empleados satisfechos, puesto que, un empleado satisfecho, es un empleado productivo que orienten a la empresa en el cumplimiento de sus fines.
Es importante reconocer el papel que desempeña el recurso humano para el desarrollo de la empresa, lógicamente dependiendo de una adecuada interacción y aprovechamiento de los recursos, pues, este  será indispensable para impulsar el desarrollo de ideas y trabajo en equipo y para el logro de las metas de la empresa. Es por esto, que el Recurso Humano, va más allá de la planificación, organización, dirección, y control, es una disciplina empresarial que busca la excelencia en cuanto al desempeño laboral y la formación de un óptimo equipo de trabajo.

Lo antes mencionado, explica porque es importante la selección y capacitación del personal de una empresa, y también lo vital que es tener un departamento de recursos humanos, capaz de entender la importancia que tiene el recurso humano. Por tal motivo, en la empresa de Servicios Transporte Gómez, ubicada en Puerto Ordaz, Estado Bolívar, es una naviera dedicada a prestar servicios de exportación e importación de mercancías, se ha dado la tarea de replantear éstos procesos otorgándole la importancia que éste amerita. 
En este sentido, en información suministrada por la Gerencia de Recursos Humamos, se conoció que la misma presenta debilidades en cuanto al proceso de selección y capacitación del personal, por la falta de  conocimiento y aplicación adecuada de dichos procesos, así mismo, se evidencia la no planificación, la coordinación, la dirección y el control; se observa que no están definidos los requerimientos de los puestos, cargos o vacantes disponibles; ni los  aspectos necesarios en cuanto a las características, calificaciones y potencial que se busca; además, no se coordina la capacitación al personal antiguo, ni a los nuevos ingresos, por tanto, no están inmersos en el nuevo contexto organizacional. 

Todos los aspectos antes mencionados, conlleva que el candidato más adecuado no sea el que tiene más preparación o experiencia, ya que, puede que la persona que parezca perfecta, pero no tenga el perfil psicológico requerido o simplemente sus intereses y valores no vayan en concordancia con los de la empresa. En consecuencia, si la empresa continua con un proceso de selección de personal deficiente, es posible que pueda hacer una mala selección de personal y capacitación, teniendo las siguientes consecuencias: incremento de  la rotación de personal; podría afectar el presupuesto; generar un clima laboral poco saludable; pérdida de clientes y ganancias, pérdida de oportunidades. 
Igualmente, no capacitar de forma adecuada al personal que ya está laborando dentro de la organización, puede ocasionar baja del rendimiento, porque el empleado no tiene todas las competencias y las herramientas que necesita para completar sus tareas efectivamente, además, se puede originar incremento de conflictos entre los empleados, disminución de la calidad de producción o servicio, e incluso el desprestigio de la empresa empleadora. 
Por lo tanto, los procesos de selección y capacitación de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., deben ser eficientes y cumplirse de acuerdo con las normativas y políticas adecuadas para obtener una mejor ejecución a la hora de seleccionar o reclutar el personal deseado. De todo esto, se realiza un análisis de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios de Transporte Gómez. C. A., para el periodo 2023.

De acuerdo, a lo antes planteado sobre la situación que atraviesa la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., se formula la siguiente interrogante general:

¿Cómo se realizan los procesos de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A.?

En base a esta interrogante se plantean las siguientes preguntas: 

¿Cuál es la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A. Periodo 2023?

¿Cuáles factores afectan el proceso de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A. Periodo 2023?

¿Qué estrategias se pueden presentar para los procesos de selección y capacitación del personal adecuado en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A. Periodo 2023?
Objetivos de la investigación
Objetivo General
Analizar los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. Periodo 2023.
Objetivos Específicos
· Diagnosticar la situación  de los  procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. Periodo 2023.
· Identificar los factores que afectan los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. Periodo 2023.
· Presentar estrategias de mejoras para los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. Periodo 2023.
Justificación de la Investigación
La realización de la investigación sobre los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz – Estado Bolívar, para el Periodo 2023, se justificó en un nivel teórico, porqué, dichos procesos son cruciales para el éxito de cualquier empresa. La selección implica identificar las habilidades y aptitudes necesarias para cada puesto de trabajo y encontrar a los candidatos más adecuados para llenar esas posiciones. 
La capacitación, por otro lado, se enfoca en mejorar las habilidades y conocimientos de los trabajadores para que puedan desempeñarse de manera más efectiva en sus roles. La selección y capacitación de personal involucra múltiples etapas, y las empresas deben dedicar el tiempo y los recursos adecuados para asegurarse de que están seleccionando y capacitando a su personal de manera efectiva, con el fin de mejorar su eficiencia y productividad. 

De igual forma, el estudio se justificó desde un nivel metodológico, ya que, la investigación permitió plantear estrategias nuevas a efectos de generar conocimientos confiables y validos sobre los procesos de selección y capacitación del personal vinculado al Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., para el Periodo 2023. En consecuencia, la metodología de la investigación coadyuvó al planteamiento, formulación e indagación de nuevos métodos, estrategias o técnicas útiles para el desarrollo de los objetivos específicos planteados en la presente investigación.  

Así mismo, también se justifica desde un punto de vista práctico, ya que la investigación presenta estrategias de mejoras a los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., para el periodo 2023. De la misma manera, alimenta el estado del arte y proporciona un aporte social con sus resultados, puesto que, sirve de apoyo para otras investigaciones en el campo de la gestión administrativa, reclutamiento, selección y capacitación de recursos humanos. 

Por su parte, para la empresa se destaca la importancia de aplicar  de forma adecuada los procesos de selección y capacitación del personal en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, el cual debe perseguir la máxima productividad con el menor impacto económico y psicológico sobre los trabajadores. Igualmente, permitió obtener información indispensable de las habilidades y aptitudes de cada empleado y que tipo de capacitación se requiere para mejorar el desempeño de éstos, por tanto, el análisis de los resultados detecta los efectos y los factores indispensables en el proceso de selección y capacitación del personal de la empresa.

Por último, este trabajo de investigación sirve de guía y ofrece apoyo a la Universidad Nacional Experimental de Guayana (UNEG), así como a los fututos investigadores, que se interesen por abordar el tema propuesto en este Trabajo de Grado, de la misma manera, para estar al día con los cambios generados en los procesos de captación, selección y capacitación de recurso humano, e incluso, renovar sus ideas con respecto a los lineamientos y procedimientos correspondientes.
Delimitación de la investigación
El estudio estuvo orientado en analizar los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, para el Periodo 2023. Y está dirigido al Departamento de Recursos Humanos en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A.
CAPÍTULO II
MARCO TEÓRICO
Este marco teórico de apoyo a la investigación brinda al lector una idea clara del tema con conceptos básicos, complementarios y concretos. Las empresas de hoy buscan algo que les ayude a mejorar el rendimiento, la productividad y la innovación. Vale la pena considerar el conocimiento en sí mismo, ya que les dice a las empresas cómo hacer las cosas y cómo mejorar lo que se ha hecho hasta ahora.

Antecedentes de la investigación

 Rodríguez (2008), en su Trabajo de Grado titulado “Capacitación del recurso humano que labora en el Registro Mercantil Segundo de la Circunscripción Judicial del Estado Táchira: Una visión actualizada” para optar al Título de Especialista en Derecho Mercantil, presentado ante la Universidad de Los Andes – Táchira “Dr. Pedro Rincón Gutiérrez”, estableció como objetivo el diseño de una propuesta de capacitación del recurso humano que labora en el Registro Mercantil Segundo de la Circunscripción Judicial del Estado Táchira: una visión actualizada. De allí, que la capacitación es una actividad sistemática, planificada y permanente que prepara, desarrolla e integra a los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes para el mejor desempeño de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos, adaptándolos a las exigencias cambiantes del entorno. 

La investigación se realizó bajo la perspectiva cuantitativa, y la muestra estuvo conformada por 10 empleados del Registro Mercantil Segundo de la Circunscripción Judicial del Estado Táchira, distribuidos en las diferentes áreas de la empresa objeto del presente estudio. Es relevante destacar, de acuerdo a los resultados obtenidos, que el registro mercantil, algunas veces utiliza estrategias corporativas en relación con el capital humano, por lo que, considera que hoy día es esencial para la supervivencia y permanencia de la organización, el empleo de estrategias corporativas dinámicas que permitan un mercado competitivo y cambiante que mantengan motivadas a las personas, y orienten a planificar el desarrollo en las distintas áreas del capital humano para cubrir necesidades tanto empresariales como humanas.

El autor concluyó que la capacitación del recurso humano, beneficia tanto a los trabajadores como a los empleadores y a las economías de mercado, respondiendo a las exigencias económicas de cada caso, dado que, cuando el nivel de conocimiento es bajo en el mercado de trabajo, las empresas invierten poco en capacitación, pese a la posible rentabilidad de la inversión, por temor a que sus trabajadores una vez capacitados, encuentren empleo en otra parte.

Este trabajo sirvió de antecedente a la presente investigación, ya que ambas pretenden demostrar la importancia de la capacitación del personal, la cual va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador, según sea el cargo o puesto que este desempeñe, para que ejecute eficientemente las  funciones asignadas, produzca resultados de calidad, preste excelentes servicios a los clientes, así como también pueda prevenir y solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la organización. A través de la capacitación, el perfil del trabajador se adecua al perfil de conocimientos, habilidades y actitudes requerido en el puesto de trabajo.

Por su parte, Terán (2013), en su Trabajo de Grado para optar al Título de Doctora en Ciencias Sociales Mención Estudios del Trabajo en la Universidad de Carabobo y titulado “La Capacitación de los trabajadores en la nueva forma laboral flexible. Regulaciones, alcances y perspectivas”, fijó como objetivo general analizar el proceso de capacitación laboral con el fin de destacar los factores estratégicos que figuran en la organización del trabajo, las regulaciones nacionales e internacionales y su reconocimiento en las organizaciones empresariales y en las personas, así como en su actividad laboral. Como metodología, la investigación se desarrolló a través de la investigación cuantitativa, con énfasis en lo descriptivo. Destacando durante el desarrollo la sistematicidad que todo proceso científico debe desarrollar. 

Se aplicó una encuesta a 50 empresas, que recogió la opinión de tres dimensiones relevantes en el estudio. La primera referida a la organización flexible del trabajo, la segunda referida al proceso de capacitación y finalmente la tercera referida al marco legal que sustenta el proceso de capacitación tanto en Venezuela como en el mundo. El estudio concluye, que se evidencia por parte de los actores consultados una gran disposición frente a los cambios y transformaciones, traduciéndose en la participación de nuevas formas de organización del trabajo orientados a una organización flexible y donde los empresarios y los responsables de la dirección de recursos humanos, han logrado incluir diversas estrategias, convenios, disposiciones y leyes sobre la capacitación, logrando un desarrollo profesional de los trabajadores, idóneo y cónsono a las exigencias del mercado laboral.

Este trabajo representa un aporte significativo para este estudio y es tomado como referencia, pues propone y presenta un proceso transformador propiciado por la globalización y la tecnología de información y comunicación, lo cual refleja el surgimiento de una sociedad flexible, dinámica y que cada vez más denota cambios y transformaciones preponderantes en el mundo del trabajo. De esta manera, los nuevos sistemas de producción y de organización redefinen la sociedad del conocimiento y por ende el mercado laboral. El conocimiento, la educación y los procesos de formación y capacitación cobran hoy un papel protagónico.

Por otro lado, el estudio también contiene el uso de técnicas y métodos apropiados para conocer desde la investigación de campo cuáles son los mecanismos idóneos que se ponen en práctica en torno a la capacitación laboral, además, de la importancia relativa del factor conocimiento dentro de las nuevas formas de organización de la producción y el trabajo, lo que servirá de guía para la consecución de los objetivos planteados y la elaboración de las bases teóricas del Presente Trabajo de Grado. 
Por último, Oropeza (2021), en su Trabajo de Grado presentado ante la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora Unellez-Apure, para optar al  título de Magister Scientiarium en Gerencia General  y titulado “Sistema de reclutamiento, selección e integración de personal por competencias para el Departamento de Atención al Cliente del Banco de Venezuela”, desarrolló como objetivo principal proponer un sistema de reclutamiento, selección e integración de personal por competencias para el Banco de Venezuela, la razón fundamental para llevar a cabo este estudio está relacionado con la inadecuada aplicación de procesos de reclutamiento y selección de personal, que ha reflejado considerablemente la calidad del servicio la entidad bancaria. 
Desde el punto de vista metodológico, el estudio estuvo enmarcado en la modalidad del proyecto factible, apoyado en una investigación de tipo descriptivo, fundamentada en un diseño de campo, con una población conformada por 7 trabajadores, aplicando una muestra censal. Como técnicas e instrumentos para recolectar la información se utilizó, la encuesta y el cuestionario conformado por ocho (8) ítems. La información recolectada permitió concluir que el Banco Central de Venezuela presenta debilidades en sus procesos de reclutamiento y selección de personal causado por factores internos y externos entre los que resaltan la falta de recursos para el desarrollo de una adecuada prestación de servicios, remuneraciones al personal, departamento de recursos humanos y centralización.
En las organizaciones existen diversos procesos que se relacionan de forma directa e indirecta con el desempeño laboral de los empleados, destacando el clima organizacional, la calidad total, los planes de capacitación y los estándares laborales, principalmente la selección de personal, por tal motivo, se considera que el proceso de selección debe ser efectivo y cumplir con los requisitos exigidos en cada puesto de trabajo, para que la empresa asegure el buen desempeño laboral. 
Esta investigación sirvió de aporte para el presente estudio, pues presenta similitud en cuanto a la necesidad de aplicar de manera correcta la selección y capacitación del personal dentro de una entidad, permitiendo conocer información actualizada  sobre procesos de reclutamiento y selección de personal, es decir, los requisitos del cargo que se busca y el perfil que debe cumplir el candidato, con el fin de que el proceso resulte exitoso tanto para los que participan en él, como para la institución. 
Bases Teóricas
Clima organizacional
Chiavenato (2009), indica que es aquel que “Se relaciona con el grado de motivación de sus integrantes, de esta forma si la motivación es alta, el clima organizacional sube y por lo tanto se refleja la satisfacción de los integrantes, su estado de ánimo, interés, colaboración.” (p.52). Entonces, el clima organizacional es un acumulado de propiedades medibles del entorno laboral, las cuales son percibidas de forma directa e indirecta por los empleados, afectando su motivación o comportamiento.
El clima organizacional acertado, forja un crecimiento personal entre los empleados, además, pueden presentar una evolución profesional y un sentido de pertenencia fuerte por su área de trabajo, puesto que, permite la percepción global subjetiva que tienen los trabajadores del ambiente de trabajo, incluyendo temas de productividad, satisfacción, rendimiento, apoyo, objetivos, políticas y ambiente. Es importante mencionar que también puede mejorar un mayor posicionamiento en el mercado, manejo del servicio al cliente con mejor calidad humana y emprendimiento constante en la ampliación en el portafolio de servicios.
Gestión Administrativa
Robbins y Coulter (2005), estipulan que la gestión administrativa “Se refiere a la coordinación de actividades de trabajo, de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas, lo cual se convierte en el objetivo principal de toda gestión.” (p.83). La gestión administrativa, es un segmento fundamental en cualquier organización, ya que mediante ella, se logra planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos para lograr los objetivos establecidos. 

Aunado a esto, también se enfoca en la eficiencia y eficacia de los procesos, así como en la gestión del talento humano. Es por eso que es importante que las organizaciones cuenten con profesionales capacitados en esta área para garantizar su éxito y crecimiento sostenible. Cabe destacar, que dicha gestión está a cargo de los ejecutivos, que supervisan las operaciones de la organización, aseguran que los recursos sean utilizados de manera correcta, que el flujo de información sea efectivo, además, de preparar a la empresa y disponerla para actuar pero de manera anticipada, contemplando todos los medios y procedimientos que necesita para cumplir con sus objetivos, para poder disminuir los efectos negativos o posibles problemas.
Competencias Laborales 
Torres de Palencia (2002), identifica las competencias laborales como la “idoneidad para realizar una tarea o desempeñar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello.” (p.1). La competencia laboral es la capacidad que tiene una persona para desenvolverse en diferentes actividades, cumpliendo con los requerimientos necesarios para lograr de manera eficiente las tareas en el lugar de trabajo. Hoy en día son un elemento notable en recursos humanos, dado que, en ellas se representan los conocimientos y habilidades que conserva un empleado, las cuales garantizan el éxito en su puesto de trabajo y por ende en los resultados de la compañía.  
Tipos de Competencias Laborales
Igualmente el mismo autor (Ob. Cit.), acuerda que existen diversas clasificaciones de los tipos de Competencias, siendo la más aceptada y generalizada las que las divide en:
· Básicas: Son aquellas que se adquieren como resultado de la educación básica, se refiere a las habilidades para la lectura, escritura, comunicación oral, matemáticas básicas.  
· Genéricas: Referidas a los comportamientos laborales propios, de desempeños en diferentes sectores y actividades, usualmente relacionadas con la interacción hacia tecnología de uso general, manejo de equipo, herramientas o competencias como la negociación, la planeación, el control y la interacción con el cliente. Son competencias que las tienen desde un gerente general hasta un técnico medio; le son comunes a una serie de ocupaciones.  
· Específicas: Están directamente relacionadas con el ejercicio de ocupaciones concretas, y no son fácilmente transferibles de uno a otro ámbito, dada sus características tecnológicas; es el caso de los médicos, los abogados, los ingenieros, y en el caso de los trabajadores, por ejemplo, uno del ámbito automotriz y otro del ámbito de la electrónica. (p.1). 

Al emplear un modelo de competencias laborales en la empresa, es necesario examinar los requerimientos de los cargos y valorar el potencial laboral, pues, esta acción permite saber con qué tipo de personal cuenta la organización y ayuda a determinar cuáles son los posibles aspirantes para un ascenso o un futuro cambio. Es por esto, que las clasificaciones de competencias laborales se han convertido en las empresas en un aliado, porque, consigue que el personal cumpla a cabalidad con las tareas que se les otorga en el campo laboral, igualmente, estas son el norte para mejorar procesos como la selección y contratación de personal, desarrollo del talento existente y evaluación de su rendimiento laboral.
Las competencias laborales son el conjunto de propiedades que posee una persona para poder realizar determinada actividad o llevar a cabo cierta tarea en el espacio laboral, es decir, que ser competente laboralmente, se refiere a ser la persona indicada para desempeñar un puesto y entregar los resultados esperados.
Selección de Personal

Alles (2007), afirma que la selección de personal “Consiste en la elección de los candidatos más adecuados en relación con el perfil.” (p.24). La selección de personal, es un proceso que radica en colocar al aspirante adecuado en un trabajo apropiado, por tanto, ser trata de escoger bien a los solicitantes. Actualmente, es de gran importancia para las compañías la selección y reclutamiento de personal, debido a que el factor humano es vital en la mayoría de las actividades de las empresas. 
En este sentido, a través de esta elección, se pueden conocer y escoger a la persona más idónea para satisfacer las necesidades requeridas en el puesto vacante. Ejecutar una buena selección de personal, ayudará a que sean los candidatos más aptos y capaces los que se desempeñen en el puesto de trabajo según sea su perfil, lo que también favorece a reducir las curvas de aprendizaje y perfecciona los tiempos planteados para el cumplimiento de los objetivos de la organización.
Objetivos de la Selección de Personal

De Ansorena (2005), definió los objetivos de la selección de personal como:

Una actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar, con carácter predictivo, las características personales de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia de otros, y les hace más idóneos, más aptos o más cercanos a un conjunto de características y capacidades determinadas de antemano como requisitos críticos para el desempeño eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional. (p.129). 

El objetivo principal de la selección de personal, desarrollar un proceso organizado, transparente y justo para dar con el aspirante perfecto, así como encontrar al candidato que responda a las necesidades de la organización y pueda cubrir el puesto vacante. Las compañías deben estar atentas a cumplir con las necesidades del consumidor y de la misma institución, debido a los cambios drásticos que ocurren en la sociedad, es por este motivo, que el proceso de selección de personal no se debe tomar a la ligera. Entonces, el objetivo de esta es evaluar y conocer a los diferentes individuos postulados y así determinar quién no es apto para el puesto y puede  ocasionar a la empresa una baja productividad o quien cumple con el perfil buscado. 
Proceso de Selección de Personal

Alles (2007), menciona que la importancia de la definición del perfil del cargo es la base para una selección exitosa, y establece que “La selección de candidatos para la organización debe hacerse en todos los casos, con relación al perfil requerido por el puesto vacante para afrontar de la mejor manera la elección del mismo.” (p.5). Para lograr una selección de personal eficiente, es justo comprobar toda la información contenida en el formato curricular, con el fin de confirmar las reseñas tanto de personas, como de lugares a los que hace referencia el candidato. Es de suma importancia, realizar una serie de evaluaciones médicas y psicológicas, ya que, ayuda a determinar la aptitud física y mental del aspirante, así como su estado de salud. 
Asimismo, para realizar esta selección de personal se utilizan pruebas, con el objetivo de obtener información sobre los solicitantes y de esta manera poder predecir su éxito como trabajadores de la institución. Algunos de los beneficios de estos procesos incluyen encontrar a la mejor persona para el trabajo, y de esta manera disminuir la rotación de personal. La misma autora citada anteriormente, afirma que deben definirse todos los requisitos que la función plantea: los excluyentes y los no excluyentes, una correcta división de estos requisitos será clave en las etapas posteriores del proceso de selección. 

Igualmente, si la empresa trabaja bajo un esquema de gestión de competencias, deberá definir cuáles son las competencias requeridas para el cargo. La selección de personal como proceso, es la comparación de las especificaciones del cargo con los requisitos exigidos para el cargo, es el análisis y descripción del cargo para saber cuáles son los requisitos Vs las características de lo que el candidato ofrece. 
Etapas del Proceso de Selección

Según Alles (2007), para el proceso de selección se cumplen tres etapas: “Definir el perfil, establecer los canales a utilizar en la búsqueda y determinar cuántas entrevistas y evaluaciones se realizaran y con quien, para luego armar la carpeta de finalistas” (p.2). La selección de personal cuenta con varias etapas, que parte desde la necesidad de cubrir una posición, definir el perfil, buscar los canales para realizar la búsqueda, recepción de candidatos, negociación, hasta la inducción. 
Una vez que se realiza el proceso de elección y quedan seleccionados todos los integrantes de la empresa, estos deben aprender la estructura de la empresa para que esta pueda operar eficientemente. La visión clara del propósito de la institución fomenta el compromiso de los empleados, además cuando el personal participa en el proceso de toma de decisiones y ejerce la autodirección y el autocontrol, se siente comprometido con los planes de la organización. De tal manera, los pasos a seguir en el proceso de selección son los siguientes: 

· Necesidad de cubrir una posición.

· Solicitud de personal.

· Revisión de Descripción del puesto.

· Recolectar información sobre el perfil.

· Análisis sobre eventuales candidatos internos.

· Decisión sobre realizar búsqueda interna o no. 

· Recepción de candidaturas. 

· Primera Revisión de antecedentes. 

· Formación de candidatos.

· Confección de informe sobre finalistas. 

· Presentación de finalistas al cliente interno.

· Selección del finalista por cliente interno. 

· Negociación. 

· Oferta por escrito.

· Comunicación a postulantes fuera del proceso.

· Proceso de admisión.

· Inducción. 
Capacitación de Personal

Lloyd (2006), puntualiza que la capacitación “Es un proceso en el que se adquieren habilidades, conceptos, reglas o actitudes que incrementan la eficiencia de los empleados en el desempeño de sus labores.” (p.95). La capacitación o desarrollo del personal, se conoce como el conjunto de gestiones formativas o de adiestramiento que una organización entrega a sus trabajadores, con el fin de que estos obtengan mejores habilidades y conocimientos en sus áreas de trabajo.
Es fundamental establecer que la capacitación es primordial para cualquier organización, puesto que, hace que los empleados sean más productivos y eficientes, porque, reciben la formación necesaria para desempeñar su trabajo, teniendo acceso en muchos casos a una formación que de otro modo no habrían podido obtener por sí mismos. Con la aparición de nuevos procesos administrativos y de nuevos métodos de trabajo todos los días, cualquier organización sentirá la necesidad de adaptarse a todos los cambios que surgen y es por ello, que el personal es el primero que debe mantenerse informado y capacitado para afrontar los retos que suponen estos cambios. 
Objetivos de la Capacitación de Personal

Cejas y Grau (2008), resaltan que los objetivos de la capacitación de personal son “Modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal nuevo o actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptación a nuevas circunstancias internas y externas” (p.66). 
Para las empresas es de vital importancia, y es cada vez mayor la necesidad de contar con personal calificado y productivo que realice sus labores y trabajos de la forma más eficiente posible. Todos estos beneficios no solo son para el empleador, también se genera en los empleados un ambiente de satisfacción, motivación y optimismo debido al logro de metas individuales que se verán reflejadas tanto en su forma de manejarse en el ambiente laboral como en los resultados que se obtendrán de su trabajo.

Cuando en la organización se inicia el proceso de capacitación, es importante investigar y realizar un estudio, tomando en cuenta distintas herramientas, para verificar, encontrar y analizar diversas interrogantes y poder llevarlo a cabo de forma óptima. Cuando se capacita al trabajador, este se siente más satisfecho en su puesto, siente que fue tomado en cuenta, que ha sido valorado su trabajo, se mejoran las relaciones de Jefe Trabajador y la actitud en sus labores se vuelve más optimista, todas estas variables generan excelentes cambios y transformaciones internas en la empresa y apoya al éxito de la misma, obteniendo con todo esto, un capital humano más comprometido con la marca o con su lugar de trabajo.
Proceso de Capacitación de Personal

Moreno (2004), señala el proceso de capacitación de personal: 

· Evaluación: ¿Cuáles son las necesidades de capacitación para esta persona y/o puesto?

· Establecer los objetivos de la capacitación: los objetivos deberán ser observables y medibles. 

· Capacitación: las técnicas incluyen capacitación en el puesto, aprendizaje programado. 

· Evaluación: medir la reacción, aprendizaje, conducta o resultados. (p.64).
La capacitación en las empresas juega un papel muy importante, siempre debe ser usada esta herramienta en toda organización dispuesta al éxito, al logro de sus objetivos y a obtener mayor productividad y eficiencia en sus trabajadores. Es por ello, y por todos los beneficios que se producen en empresas donde capacitan constantemente a su personal que esta no debe verse como un gasto más de las empresas, sino como un beneficio a corto plazo ya que es una fórmula que responde a las necesidades de la compañía para desarrollar sus recursos y mejorar la calidad en el ámbito laboral en general.
Etapas del Proceso de Capacitación de Personal

Desleer y Varela (2001), determinaron las etapas que se deben considerar al momento de poner en práctica un sistema de capacitación:
· Diagnóstico de necesidades: identificar habilidades específicas necesarias para mejorar el desempeño y la productividad. Asegurar que el programa será adecuado para niveles de educación; experiencia y habilidades específicos de los aprendices. Establecer los objetivos de la capacitación. 

· Diseño didáctico: compilar objetivos, métodos, medios audiovisuales, descripción y secuencia de contenido, ejemplos, ejercicios y actividades de la capacitación. Organización en un plan de estudios. Asegurarse de que todos los materiales, como las guías de los instructores y los manuales de los aprendices, se complementen en sí, estén escritos con claridad y se fusionen en un programa de capacitación unificado que tenga sentido en términos de los objetivos de aprendizaje establecidos. El proceso generalmente da como resultado un manual de capacitación, el cual suele contener la descripción del puesto de trabajo del aprendiz, un bosquejo del programa de capacitación y una descripción escrita de lo que se espera que aquel aprenda, así como (posiblemente) muchos auto exámenes breves. 

· Validación: presentar y validar la capacitación frente a una audiencia representativa. Las revisiones finales. Se basan en los resultados piloto para garantizar la efectividad del programa. 

· Implementación: cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al instructor” que se enfoque en la presentación del conocimiento y las habilidades, además del contenido de la capacitación. Luego se implementa el programa de capacitación. 

· Evaluación: Valorar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y/o los resultados de los aprendices. (p.147). 

Una empresa que no imparta capacitación a sus empleados, es casi como una sentencia, puesto que en la actualidad no se puede imaginar a una empresa que no valore o tenga claro que necesita capacitar a su personal por cuestiones básicas como: poder atender con calidad a sus clientes, mejorar la productividad y por ende la rentabilidad. Y todo esto tiene mucho que ver con las capacidades, actitudes y aptitudes de sus trabajadores. 

Además, la forma en que se administre un sistema de capacitación, dependerá que éste sea efectivo o no, desde la detección de las mismas necesidades, pasando por el diseño y la implementación de la misma, hasta llegar a la evaluación del sistema en su totalidad y de la forma como se administre. Administrar la capacitación implica planearla estratégicamente y que también deberá estar alineada a la planeación estratégica que le dio origen, es decir, que los objetivos y estrategias en que se base, deberán ser parte de los mismos objetivos y planes institucionales. 

Por su parte, planear la vida y carrera del personal, resulta tan importante como la vida misma de la organización, es decir, si la estrategia competitiva en la que se ha basado la empresa ha sido su fuerza directiva, entonces deberán tomarse todas las precauciones habidas y por haber para evitar que estos se les vayan o se los lleve la competencia y la forma de hacerlo es, haciéndolos crecer profesional y económicamente a la par con la organización.

Bases Legales
Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999)
El Artículo 87 de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), determina que:
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado garantizará la adopción de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede obtener ocupación productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptará medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no será sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. 
Todo patrono o patrona garantizará a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptará medidas y creará instituciones que permitan el control y la promoción de estas condiciones. (p.19). 

El trabajo es uno de los vínculos sociales más importantes, que está determinado por el contexto social y económico, en donde, este trabajo o actividad que hacen los sujetos a lo largo de sus vidas, termina modelando de alguna forma al tipo de ciudadano con el que cuenta el país. Así mismo, es una de las bases imprescindibles de la creación de las naciones, del bienestar y del desenvolvimiento de las sociedades, permitiendo la estabilidad y la paz social. Así mismo, la Carta Magna dicta en el Artículo 144 lo siguiente: 

La ley establecerá el Estatuto de la función pública mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspensión y retiro de los funcionarios o funcionarias de la Administración Pública, y proveerán su incorporación a la seguridad social.
La ley determinará las funciones y requisitos que deben cumplir los funcionarios públicos y funcionarias públicas para ejercer sus cargos.  (p.65). 
Todas las normativas, se regirán por estatutos legales, con el fin de brindar un conjunto de conocimientos y saberes que promuevan los valores, desarrollo y actitudes de la persona, contribuyendo de esta manera el desarrollo de los cargos. 

Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (L.O.T.T.T- 2012)
El Artículo 18 de la Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012), establece que: 
El trabajo es un hecho social y goza de protección como proceso fundamental para alcanzar los fines del Estado, la satisfacción de las necesidades materiales morales e intelectuales del pueblo y la justa distribución de la riqueza. 

La interpretación y aplicación de esta Ley estará orientada por los siguientes principios:
1.- La justicia social y la solidaridad. 

2.- La intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales, por lo que no sufrirán desmejoras y tenderán a su progresivo desarrollo. 

3.- En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.
 4.- Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda acción, acuerdo o convenio que implique la renuncia o menoscabo de estos derechos. 

5.- Cuando hubiere dudas acerca de la aplicación o concurrencia de varias normas o en la interpretación de una determinada norma se aplicará la más favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicará en su integridad.
 6.- Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela o a esta Ley es nula y no genera efecto alguno. 7.- Se prohíbe todo tipo de discriminación por razones de edad, raza, sexo, condición social, credo o aquellas que menoscaben el derecho a la igualdad ante la ley y por cualquier otra condición. 

8.- Se prohíbe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar en cualquier forma su desarrollo integral. El Estado los o las protegerá contra cualquier explotación económica o social. (p.11). 

Como lo cita el artículo antes mencionado, el trabajo es un hecho social y goza de protección como proceso fundamental para alcanzar los fines del Estado, por tal motivo, la norma establece las conductas a seguir en una relación laboral, dejando claras las obligaciones que cada profesional debe cumplir, según el papel que tengan en una relación laboral.
Igualmente, establece una serie de principios y valores que contribuyen a la creación de un entorno ético que preserve la integridad de todos los involucrados, posibilitando el buen desarrollo laboral, permitiendo la instauración de sindicatos que se encarguen de mantener una bienhechora relación entre ambas partes a través de convenios que sean mutuamente beneficiosos, asegurándose de que no se vulneren los derechos del trabajador y contribuyendo aún más a protegerlo frente a cualquier disputa. Entonces, la importancia de estos principios radica en que informan el ordenamiento jurídico de un país, es decir justifican la existencia de normas, tanto al momento de su producción, interpretación, aplicación o sustitución.
Ahora bien, el Artículo 20 de la mencionada Ley, destaca que: 

El Estado garantiza la igualdad y equidad de mujeres y hombres en el ejercicio del derecho al trabajo. Los patronos y patronas, aplicarán criterios de igualdad y equidad en la selección, capacitación, ascenso y estabilidad laboral, formación profesional y remuneración, y están obligadas y obligados a fomentar la participación paritaria de mujeres y hombres en responsabilidades de dirección en el proceso social de trabajo. (p.12). 
De lo antes citado, se establece que la Ley instituye una serie de fundamentos que orientan relaciones sociales optimas en un sentido general, todo, bajo el concepto de la justicia social. En este artículo, se respalda el criterio constitucional de oportunidades por igual, dando una equidad de trato para hombres y mujeres dentro del entorno laboral y social. Así entonces, la igualdad de condiciones para los ciudadanos está protegida desde cualquier ámbito de la nueva sociedad y sus organizaciones, como medio de garantía que dan las leyes a los individuos para el justo equilibrio y pleno goce de oportunidades a la par
Por su lado, el Artículo 26 de la citada Ley, establece el derecho al trabajo y el deber de trabajar: 
Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupación productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y decorosa. 

Las personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de conformidad con lo establecido en la Ley que rige la materia. El Estado fomentará el trabajo liberador, digno, productivo, seguro y creador. (p. 13).  
Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes para obtener una ocupación productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y decorosa. El trabajo es un derecho y un deber del ser humano, por lo cual, es una obligación del Estado elaborar leyes y políticas económicas encaminadas a promover el pleno empleo y asegurar a todo trabajador las condiciones necesarias a una existencia decorosa. 
Por esto, el Estado garantiza la adopción de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupación productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. 
Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (L.O.P.C.Y.M.A.T-2005)
La Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), en su Artículo 53, dictamina que “Los trabajadores y las trabajadoras tendrán derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades físicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas.” (p.26). Las condiciones de trabajo, comprenden todo aquello que puede afectar de forma negativa a la salud y al bienestar de los trabajadores, englobando diferentes aspectos, como los tecnológicos, psicosociales, ambientales, propios de la organización o la ordenación del trabajo.

Ahora bien, para asegurar la sostenibilidad de una compañía, cada empleador debe garantizar un ambiente laboral positivo para sus colaboradores, logrando así influenciar positivamente en el estado de ánimo del equipo y, por ende, el rendimiento y productividad de la empresa. Lograr la satisfacción de los trabajadores a largo plazo depende no solo de un liderazgo efectivo, sino del uso de estrategias específicas que apunten hacia un entorno productivo y diverso, sembrando las raíces de un negocio exitoso basado en la creatividad y la innovación. 
Por último, el Artículo 58 de la Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), expresa que: 

El empleador o empleadora, el o la contratante o la empresa beneficiaria según el caso adoptarán las medidas necesarias para garantizar que, con carácter previo al inicio de su labor, los trabajadores y trabajadoras a que se refiere el artículo anterior reciban información y capacitación adecuadas acerca de las condiciones inseguras de trabajo a las que vayan a estar expuestos así como los medios o medidas para prevenirlas. (p.30). 
Este artículo presenta la amplia información que deben recibir los empleados al comenzar su jornada laboral, ya sea porque son nuevos o los hayan promovido de cargo. En este sentido, se informan los riesgos a los que el trabajador estará expuesto y cuál es la manera de realizar su trabajo de manera segura. Cabe destacar que, estas capacitaciones según lo establecido en la Ley, deben darse al inicio, pero con el fin de evitar accidentes, se considera hacerlo de manera constante. 
Definición de términos básicos
Actitud: Es un estado de disposición mental y nerviosa, organizado mediante la experiencia, que ejerce un influjo directivo dinámico en la respuesta del individuo a toda clase de objetos y situaciones. (Allport, 1988).
Administración: Es una ciencia, cuyo intereses se centra en las organizaciones humanas, así como las técnicas y procedimientos disponibles para su planificación, organización, dirección y control de sus recursos, en pro de obtener de ellos el mayor beneficio posible. (Editorial Etecé, 2020).
Aptitud: Es la relación entre la tarea a realizar y la capacidad para ejecutarla. (Morehouse y Miller, 1984).
Capacitación: Consiste en un conjunto de actividades cuyo propósito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos, habilidades y actitudes. (Simón Dolan, 2007).
Capital Financiero: Es la fusión de capital de la banca con el capital industrial. (Lenin, 1975).

Contratación: Son lineamientos que deben seguir para atraer a los candidatos potencialmente calificados para ocupar los cargos vacantes de la organización, así como ingresar a aquellos que demuestren contar con el perfil idóneo para realizar sus actividades con eficiencia y eficacia. (Chiavenato, 1998). 
Desempeño: Es la capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas en el proceso productivo. (Robbins, 2004).
Empleados: Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organización, sea cual sea su nivel jerárquico o su tarea. (Chiavenato, 2007). 
Finanzas: Área de actividad económica en la cual el dinero es la base de las diversas realizaciones, sean éstas inversiones en bolsa, en inmuebles, empresas industriales, en construcción, desarrollo agrario, etc. (Andrade, 2005). 
Gestión Administrativa: Se refiere a la coordinación de actividades de trabajo, de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas, lo cual se convierte en el objetivo principal de toda gestión. (Robbins y Coulter, 2005). 
Habilidad: Es la capacidad de realizar una actividad o acción determinada en nuevas condiciones creadas en base de los conocimientos y hábitos antes adquiridos. (Platonov, 2000). 
Inducción: Es un conjunto de metas, políticas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de acción dado; habitualmente se apoya en presupuestos. (Koontz y Weihrich, 2004). 
Personal: Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organización, sea cual sea su nivel jerárquico o su tarea. (Chiavenato, 2007).  
Recurso Financiero: Son activos que, o bien son dinero (efectivo), o son susceptibles de serlo. Por ejemplo, el dinero en cuenta, las líneas de crédito o las acciones. Todos ellos, salvo el dinero en efectivo, tienen un coste financiero o de capital (interés) que hay que tener en cuenta (Rus, 2019). 
Recursos Humanos: Se refiere a las personas que forman parte de las organizaciones y que desempeñan en ellas determinadas funciones para dinamizar los recursos organizacionales. (Chiavenato, 2012). 
Reclutamiento: Es una actividad de divulgación, de llamada, de atención, de incremento en la entrada, de invitación. (Chiavenato, 2012).
Rendimiento: Son las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. (Chiavenato, 2012).
Selección: Es una actividad de comparación, confrontación, de elección, de opción y absorción, de filtro de entrada, de clasificación. (Chiavenato, 2012). 
Talento Humano: Se refiere al conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en práctica procesos de reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño. (Chiavenato, 2012). 
Trabajadores: Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organización, sea cual sea su nivel jerárquico o su tarea. (Chiavenato, 2012). 
Vacante: Hace referencia a aquello que está sin ocupar o sin proveer. Puede tratarse de un espacio físico, un puesto laboral o un premio. (Porto y Gardey, 2022).
Sistema de Variables
Arias (2012), determina que la variable “Es una característica o cualidad, magnitud o cantidad que puede sufrir cambios, y que es objeto de análisis, medición, manipulación o control en una investigación.” (p. 57).  Se considera, que la variable es la que viene o se manifiesta a través de asumir los diferentes valores que se presenten en el objeto de estudio de una manera cuantitativa o cualitativa.
En el mismo orden de ideas, las variables pueden ser independientes, para Arias (2012), “Son las causas que generan y explican los cambios en la variable dependiente. En los diseños experimentales la variable independiente es el tratamiento que se aplica y manipula en el grupo experimental” (p.59). Esta variable representa una cantidad que se modifica en un experimento, generalmente x es la variable que se utiliza para representar la variable independiente en una ecuación.
También, pueden ser dependientes, Arias (2012), las define como “Aquellas que se modifican por acción de la variable independiente. Constituyen los efectos o consecuencias que se miden y que dan origen a los resultados de la investigación.” (p.59). Por tanto, la variable dependiente es sugestionada por la variable independiente. 
Igualmente, Arias (2012), establece la operacionalización de variables como “El proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores” (p.62). La variable es el elemento real que tiene características exactas, enlazada con la operacionalización.

Cuadro 1. Operacionalización de las variables
Objetivo General: Analizar los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte  Gómez, C. A. Periodo 2023.
	Objetivos Específicos
	Variable
	Dimensión
	Indicadores
	Ítems
	Técnica/instrumento

Informante

	Diagnosticar la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A. Periodo 2023.

	Situación de los procesos de selección y capacitación del personal
	Procesos de selección y capacitación
	· Importancia del proceso de Selección de personal de la empresa.

· Métodos o técnicas de Selección de personal que debe realizar una empresa.

· Factores o criterios físicos al Seleccionar el personal. 

· Cultura organizacional influye en el proceso de Selección de personal.
· Competencias y habilidades específicas en la selección del personal.

· Importancia del proceso de Capacitación del personal de la empresa.

· Beneficios de la Capacitación del personal de la empresa.

· Capacitación de personal permite el desarrollo de habilidades y competencias. 

· Programas de Capacitación en la retención del talento del personal.

· Impacto en la Capacitación del desempeño en el personal de la empresa Servicios Transporte Gómez, C.A.
· Relación entre Selección y desempeño del personal.

· Efectividad del proceso de Selección.

· Tecnología y redes sociales en el proceso de Selección.

· Desafío de la Selección de personal.

· Importancia de la tecnología en la Capacitación del personal.

· Plan de Capacitación para mejorar al personal.

· Implementación de programas de Capacitación del personal.

· Impacto en la Capacitación en el futuro del personal de la empresa Servicios Transporte Gómez, C.A.
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	Encuesta

Revisión Documental 

Observación Directa

Cuestionario 

Cuadernos de Nota
Trabajadores del Departamento de Administración de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A.

	Identificar los factores que afectan el proceso de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. Periodo 2023.

	Factores que afectan el proceso de selección y capacitación de personal
	Selección y capacitación de personal
	-Características físicas.

-Características personales.

-Competencia o destreza.

-Falta de interés, planificación y tiempo.

-Descuido después del entrenamiento o capacitación. 

-Confianza en la tecnología para hacer el trabajo.

-Valor-Precio.


	N/A
	Entrevista Estructurada
Revisión Documental
Observación Directa
Cuestionario 
Cuaderno de Notas
Guía de Observación
Matriz F.O.D.A
Trabajadores del Departamento de Administración de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A.

	Presentar estrategias de mejora para los procesos de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. para el período 2023.
	Estrategias de mejora para los procesos de selección y capacitación de personal
	
	Variable no Operacionable
	
	


Elaborado por el autor sobre la base de la investigación realizada (Requena y Romero, 2024).

CAPÍTULO III
MARCO METODÓLOGICO
Tipo y Diseño de investigación

Tipo de la investigación
Arias (2012), indica que la investigación descriptiva:

Consiste en la caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de investigación se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos que se refiere. (p.24).

La investigación descriptiva es un método científico que permite describir características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos, utilizando criterios sistemáticos para establecer la estructura o el comportamiento de los fenómenos en estudio, proporcionando información comparable con las de otras fuentes. El presente trabajo de investigación, de acuerdo al objeto de estudio se realizó bajo un tipo descriptivo, permitiendo a través de la descripción analizar los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., para el Periodo 2023.
Diseño de la investigación 
En el mismo orden de ideas, Arias (2012), define el diseño de campo como aquella que: 

Consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la información, pero no altera las condiciones existentes. De allí su carácter de investigación no experimental. (p.31).

El diseño de campo es la recopilación de datos nuevos de fuentes primarias para un propósito específico, y sirve para determinar el tipo de trabajo de campo, los instrumentos y técnicas a implementar, y por eso debe hacerse antes de comenzar a abordar aquello que se va a estudiar. El diseño de la investigación se considera de campo, dado que, la información se recolectó directamente de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, y tiene como propósito indagar los fenómenos sociales con el objeto de comprender una hipótesis o descubrir relaciones desconocidas entre los hechos examinados.

Población y Muestra

Población
La población para Arias (2012), “Es un conjunto finito o infinito de elementos con características comunes para las cuales serán extensivas las conclusiones de la investigación. Está delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.” (p.80). La presente investigación estuvo conformada por una población sujeto, constituida por seis (6) trabajadores que laboran en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, los cuales están relacionados directamente con todas las actividades que se desarrollan en el proceso de selección y capacitación del personal en la empresa.
Cuadro 2. Distribución de la Población

	Población sujeto

	Cargo
	Número de trabajador

	Director de Recursos Humanos 
	1

	Técnico de Selección de personal 
	2

	Gerente de Talentos
	1

	Responsable de administración del personal 
	2

	Total
	6


Igualmente, se cuenta con una población objeto la cual estuvo constituida por la documentación administrativa referida a los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, como son la documentación personal del empleado, curriculum vitae, constancias educativas (títulos, diplomas, cursos del ámbito académico), contrato de relación laboral, entre otros. Además, de las leyes  aplicables: Constitución de la República Bolivariana de Venezuela, Ley Orgánica del trabajo, los trabadores y las trabajadoras y la Ley Orgánica de Prevención, condiciones y medio ambiente de trabajo, que servirán de instrumento para una revisión que permita conocer su situación  y de esta manera establecer las mejoras organizacionales del mismo.
Muestra 
Arias (2012), expresa que la muestra es “Un subconjunto representativo y finito que se extrae de la población accesible” (p. 83). La muestra, se define como un subconjunto de la población que se obtiene utilizando el muestreo, para esta investigación la misma fue en base a la población total, que son seis (6) trabajadores que laboran en el Departamento de Recursos Humanos y toda la documentación referida a ambos procesos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, por cuanto es finita
Técnicas e Instrumentos de Recolección de datos

Técnicas de Recolección de datos
Arias (2012), indica que las técnicas de recolección de datos son: “El procedimiento o forma particular de obtener datos o información”. (p.67). Las técnicas de recolección de datos son un conjunto de diferentes herramientas que permiten recopilar información de forma hábil y eficaz con fines de investigación y análisis. Para recabar la información en esta investigación, se realizaron encuestas, revisiones documentales y de contenido a través de la observación directa o consulta de fuentes documentales primarias y secundarias.

Observación Directa
Arias (2012), define la observación directa como “Aquella técnica que consiste en visualizar o captar mediante la vista, en forma sistemática, cualquier hecho, fenómeno o situación que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en función de unos objetivos de investigación preestablecidos”. (p.69). La observación directa, es la acción de percibir un objeto o un acontecimiento principalmente con la vista o de examinar y analizar un fenómeno con el objetivo de obtener información sobre este.  Esta técnica, permitió conocer la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A. Periodo 2023, con el fin de indagar cómo se realizan.
Revisión Documental
Para Arias (2012), la revisión documenta es “Un proceso basado en la búsqueda, recuperación, análisis, critica e interpretación de datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electrónicas.” (p. 27). La revisión documental permite identificar las investigaciones elaboradas con anterioridad, las autorías y sus discusiones, permitiendo hacer una idea del desarrollo y las características de los procesos y también la información que se confirma o se pone en duda. Esta técnica fue utilizada para consultar materiales bibliográficos, además, para dar mayor confiabilidad al proceso de investigación, tales como libros, tesis, medios electrónicos (internet), entre otros, que servirán de ayuda para el desarrollo del mismo.
Entrevista Estructurada
Sabino (2002), opina que la entrevista estructurada es “Aquella que plantea idénticas preguntas y se realizan en el mismo orden a cada uno de los participantes.” (p.78). Es un tipo de entrevista cuantitativa, la cual permite a los reclutadores recopilar toda la información relevante del objeto de estudio para conocerlo mejor. La entrevista estructurada estuvo centrada en un cuestionario conformado por cinco (5) preguntas cerradas, aplicadas a los seis (6) trabajadores que laboran en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, con el fin de establecer el proceso de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A. Periodo 2023.
Instrumentos de Recolección de datos

Arias (2012), expresa que los instrumentos de recolección de datos “Es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar información.” (p.69). Los instrumentos de recolección de datos son los recursos que el investigador puede utilizar para abordar problemas y fenómenos y extraer información de ellos. Para el presente estudio se utilizó como instrumento cuaderno de notas, cuestionario y la guía de observación, como también lo referente a la consulta bibliográfica como leyes, fichas, informes técnicos, tesis de grados, revistas, y por último la computadora y sus unidades de almacenaje para la obtención de la respectiva información.  
Cuaderno de notas
Finol y Camacho (2006), destacan que el Cuaderno de notas es “Un documento similar al diario. En él se registran la información de los hechos, eventos o acontecimientos en propio terreno; ayudarían a analizar la información al momento de recoger el material.” (p. 77). El cuaderno de notas, es un documento donde se registra información de diferentes tipos, incluyendo la descripción de los hechos que ocurren progresivamente. este instrumento se utilizó durante la aplicación de la técnica de la entrevista estructurada y la revisión documental, por cuanto permitirá tomar nota de todos aquellos aspectos relevantes. 
Cuestionario
No obstante, Arias (2012), señala que el cuestionario es: 

La modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto-administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervención del encuestador.  (p.74).

El cuestionario fue aplicado aplicado a los seis (6) trabajadores que laboran en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar,  con el fin de conocer las actividades que se desarrollan en el proceso de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., Periodo 2023, y así poder establecer dicho proceso dentro de la entidad. Estará centrado en cinco (5) preguntas cerradas, el cual es necesario para la recolección de la información y datos de interés para darle repuesta a los objetivos desarrollados. El cuestionario que se aplicó fue necesario, ya que a través de este se llegó a recolectar la información y datos de interés para darle repuesta a los objetivos planteados.
Guía de Observación
        Ramírez, (2012), plantea acerca de este instrumento lo siguiente:
Es una mera percepción pasiva de hechos, situaciones o cosas, las cuales se deben seleccionar, organizar y relacionar con los datos referentes a nuestro problema, tomando notas o apuntes que sirvan como registro de lo que se ha observado. Este instrumento es útil esencialmente en los trabajos cuyo diseño de investigación sea de tipo documental que permite tomar apuntes sobre trabajos previos, leyes nacionales e internacionales, información y datos divulgativos por medios impresos. Por lo general se estructura a través de columnas que favorecen la organización de los datos recogidos. (p.52).

En la presente investigación, se utilizó una Guía de Observación, donde su estructura varía de acuerdo a las necesidades de cada objetivo específico para recolectar la información necesaria y propuesta en la investigación. El diseño de la misma, está estructurado para obtener los datos relevantes de las leyes aplicables al tema desarrollado como la  Constitución de la República Bolivariana de Venezuela, Ley Orgánica del trabajo, los trabadores y las trabajadoras y la Ley Orgánica de Prevención, condiciones y medio ambiente de trabajo y demás medios documentales e informes relativos a procesos de selección y capacitación de personal de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., donde los datos son ordenados para luego ser presentados en el análisis e interpretación de los resultados. 
Validez del Instrumento

El cuestionario para recopilar la información en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz –Estado Bolívar, debe ser evaluado por un experto para su validez, con el fin de poder compararlo con la teoría de las variables. Según, Hurtado (2013), considera que una investigación tiene un alto nivel de validez, si al observar, medir o apreciar una realidad, se observa, mide y aprecia esa realidad y no otra, es decir, define la validez como “El grado o nivel en que los resultados de la investigación reflejan una imagen clara, representativa de una realidad o situación dada.” (p.18). Cabe destacar que dicho instrumento se relaciona con el marco teórico, las variables de estudios, siendo sometido a su evaluación por el experto.

Técnicas de Análisis y Presentación de las Datos 
El procedimiento de los datos, cualquiera que sea la técnica empleada para ello, no es otra cosa que el registro de los datos obtenidos por los instrumentos empleados, mediante la técnica analítica en la cual se comprueban los resultados y se obtienen conclusiones. 
En el análisis e interpretación de los datos se utilizaron las técnicas de análisis cuantitativo y cualitativo, porque facilitaron la clasificación y análisis de la información a obtenerse, en el desarrollo de la investigación. En este sentido, Sabino (2010), plantea que el análisis cualitativo es el “Referido al que procedamos hacer con información de tipo verbal que de un modo general aparece en fichas.” (p.20). Es por ello, que este tipo de análisis se efectúa verificando los datos que se refieren a un mismo aspecto y tratando de evaluar la fiabilidad de cada información.
La presente investigación está basada en el análisis cualitativo como un proceso dinámico y creativo que se alimenta, fundamentalmente, de la experiencia directa de los investigadores en el escenario estudiado, por lo que esta etapa no se puede delegar. Los datos son a menudo muy heterogéneos y provienen tanto de entrevistas (individuales y en grupo), como de la observación directa, de documentos públicos o privados, de notas metodológicas, etc., cuya coherencia en la integración es indispensable para recomponer una visión de conjunto. Por otro lado, Hernández (2013), opina que el análisis cuantitativo.
Utiliza la recolección y el análisis de datos para contestar preguntas de investigación  y probar hipótesis establecidas previamente y confía en la medición numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadística para establecer con exactitud patrones de comportamiento de una población. (p.5).

Para lograr obtener un conocimiento claro y preciso de la problemática planteada en dicha investigación es necesario obtener los datos precisos para poder proponer u ofrecer una solución adecuada a dicha circunstancia. Es por ello que para esta investigación se aplicará una técnica de análisis cuantitativo porque reflejan mediante gráficos estadísticos las respuestas obtenidas de la encuesta realizada y así poder obtener conocimientos de la cantidad de trabajadores que no se sienten a gusto con la problemática existente.
Procedimiento Metodológico de la Investigación
Fase I. Investigación Diagnóstica: La realización de esta investigación, se inició con la primera fase donde se visitará la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz- Estado Bolívar, específicamente el Departamento de Recursos Humanos, para observar el ambiente de trabajo en la búsqueda de un problema en cuanto a los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa, para el Periodo 2023. 
Fase II. Planificación: Luego, se inició la segunda fase, en la cual se buscó material bibliográfico, para ello, se revisaron trabajos de investigación, ponencias, libros, internet, entre otros. Seguidamente, se revisó el material y seleccionó el que se utilizó en la investigación, el mismo, se estudió a través de la técnica de fichaje, para la construcción del marco teórico y las citas del marco metodológico. 
Fase III. Ejecución: En la tercera fase se realizó la recolección de información, el procedimiento inició con la elaboración de la entrevista estructurada, la cual estuvo diseñada tomando en consideración la operacionalización de las variables. Luego, se procedió a aplicar el instrumento en el Departamento de Recursos Humanos con el objetivo de informarles sobre la investigación, y solicitar la colaboración para aplicar el guión de entrevista establecido como instrumento de recolección de datos. 
Fase IV. Evaluación: Una vez recolectada la información, se pasó a la cuarta fase, en la cual se  tabuló y se analizó de forma cuantitativa y cualitativa la información obtenida, para su posterior presentación en resultados a través de técnicas estadísticas.
CAPÍTULO IV
ANÁLISIS Y PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS
En este capítulo se muestran los resultados obtenidos durante la investigación basada en los objetivos específicos, después de haber recopilado y analizado la información recabada para responder las interrogantes planteadas. Para obtener los resultados se utiliza una matriz de doble entrada realizada en una hoja de Excel, a través del sistema de tabulaciones constituidas en cuadros estadísticos que presentan los ítems e indicadores que recopilan las respuestas de las preguntas esbozadas en el cuestionario. Por último, para entender los datos que se procesan de una forma cuantitativa, se debe que hacer un posterior análisis cualitativo y así lograr razonar el porqué de los resultados arrojados por dicho estudio cuantitativo de cada una de las interrogantes.
Diagnosticar la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A. Periodo 2023.
Para el diagnóstico de la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A. Periodo 2023, se aplicó un guión de entrevista con preguntas cerradas en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A.,  que permitió conocer si los mismos consideran que es importante la selección de personal, si la aplicación de métodos o técnicas de selección de personal que se utiliza actualmente brindan beneficios a la empresa, si se deben tener en cuenta factores o criterios físicos al seleccionar a un candidato para un puesto en la empresa y si la cultura organizacional influye en el proceso de selección de personal.
Asimismo, se conoció la percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si las competencias y habilidades específicas del postulado son necesarias en la selección de personal, si es importante la capacitación de personal en una empresa y si la misma aporta beneficios tanto a los empleados como a la empresa. Además, también se determinó si la capacitación de personal permite el desarrollo de habilidades y competencias en los empleados, si deben incluirse programas de capacitación en la retención del talento dentro de la empresa y si estos  programas tienen impacto en el desempeño laboral.

Por otro lado, se estableció si debe existir relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los empleados, si la efectividad del proceso de selección de personal genera un impacto positivo, igualmente, si se debe tomar en cuenta la tecnología y las redes sociales en el proceso de selección de personal y si el mismo representa un desafío gerencial para la empresa. Aunado a esto, se conoció la importancia de la tecnología en la capacitación de personal, si un plan de capacitación efectivo que se alinee con los objetivos estratégicos de la empresa proporcionaría mejor desempeño laboral y si la implementación de programas de capacitación de personal representa un desafío para la empresa, así como un impacto en el futuro del desarrollo profesional de los empleados.
A raíz de esto, se plantearon las respuestas a las siguientes interrogantes:

Cuadro 3. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si es importante la selección de personal en la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO
POCO
	6
0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los trabajadores encuestados, expresaron con respuestas afirmativas que es de mucha importancia el conocimientos sobre la selección de personal que debe realizar una empresa, puesto que, se debe rescatar el buen proceso de selección, que pueda evaluar candidatos en función de sus habilidades, experiencias y calificaciones, pero también, su personalidad, valores y motivaciones, para de esta forma poder seleccionar al que mejor se adapte al puesto vacante. 
Es importante destacar, la relevancia de la aplicación adecuada de selección de personal en  la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A.,  el cual es un aspecto fundamental que permitirá el éxito de la organización, acatando en gran medida con empleados competentes, motivados y comprometidos con las metas de la empresa. Una selección apropiada garantiza que se contraten a las personas con las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempeñar competentemente sus funciones, lo que, contribuye a mejorar el rendimiento, la productividad y el clima laboral. Además, una buena selección de personal ayuda a reducir la rotación de empleados, los costos de reclutamiento, capacitación y a contar con un ambiente de trabajo efectivo. (Ver Anexo C. Gráfico 1).
Cuadro 4. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la aplicación de métodos o técnicas de selección de personal que se utiliza actualmente brindan beneficios a la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	0

2
	0%

33%

	NADA
	4
	67%

	TOTAL
	6
	100%


De los resultados obtenidos, se determina que el 67% de los trabajadores encuestados, expresaron los métodos o técnicas de selección de personal que se utilizan actualmente en la empresa, no brindan beneficios a la empresa, por tanto, no se cuenta con la contratación de personal competente, ni permiten la identificación de las habilidades, conocimientos y experiencias que debe poseer el postulante para desempeñar eficazmente  el puesto de trabajo. Por su parte, el 33% de los encuestados indicó que si es beneficioso, y que además, cuentan con personal motivado y comprometido, se promueve un ambiente de trabajo positivo, colaborativo y productivo, lo que contribuye a la satisfacción laboral.
Por tal razón, es indispensable que en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., se apliquen métodos de selección de personal eficientes, que proporcionen la  reducción de la rotación de empleados al contratar personas que se ajustan bien al puesto y a la cultura organizacional. Al mismo tiempo, aumentaría  la productividad de la la empresa al tener un equipo de trabajo bien alineado con los objetivos de la empresa, beneficiaría el rendimiento individual y colectivo, lo que se traduce en una mayor productividad y eficiencia, generando ahorros de costos.

En el mismo oren de ideas, una selección adecuada de personal ayuda a reducir los costos asociados al reclutamiento, selección, formación y adaptación de nuevos empleados. En resumen, la aplicación de métodos o técnicas de selección de personal efectivo puede generar beneficios específicos para la empresa, tanto en términos de rendimiento organizacional como en el bienestar y desarrollo profesional de los empleados. (Ver Anexo C. Gráfico 2).
Cuadro 5. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si se deben tener en cuenta factores o criterios físicos al seleccionar a un candidato para un puesto en la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6
0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los encuestados estableció con respuestas positivas, que se deben tomar en cuenta los factores o criterios físicos al seleccionar a un candidato para un puesto de trabajo en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., siempre y cuando estén directamente relacionados con las habilidades y capacidades necesarias para desempeñar eficazmente el puesto. Algunos de los factores que se pueden tomar en cuenta para un puesto en la empresa: son los siguientes:

1. Capacidad física: En algunos puestos de trabajo, se requieren levantar objetos pesados, trabajar en entornos exigentes físicamente o realizar tareas que implican un esfuerzo físico considerable, evaluar la capacidad física del candidato para desempeñar esas funciones de manera segura y eficiente.
2. Salud y condición física: es fundamental considerar la salud general y la condición física del candidato para garantizar que pueda cumplir con las exigencias del puesto sin comprometer su bienestar.
3. Habilidades motoras: la destreza manual, coordinación o habilidades motoras específicas, es relevante evaluar la capacidad del candidato para realizar tareas que involucren movimientos precisos y coordinados.

Asimismo, se debe tener en cuenta que la consideración de factores físicos en la selección de personal, debe realizarse de manera objetiva y no discriminatoria, respetando siempre la igualdad de oportunidades y evitando cualquier tipo de discriminación por motivos de discapacidad, género, edad u otros aspectos protegidos por la Ley pertinente. Además, es fundamental que estos criterios estén claramente relacionados con las funciones y responsabilidades del puesto, y que se apliquen de manera coherente y equitativa a todos los candidatos. (Ver Anexo C. Gráfico 3).
Cuadro 6. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la cultura organizacional influye en el proceso de selección de personal.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los encuestados determino con respuestas afirmativas, que la cultura organizacional si influye en el proceso de selección de personal, la cual puede tiene un impacto significativo en dicho proceso, pues la misma se refiere a los valores, creencias, normas y prácticas compartidas por los miembros de una organización, y juega un papel fundamental en la forma en que se llevan a cabo las actividades dentro de la empresa. Algunas formas en las que la cultura organizacional puede influir en el proceso de selección son:
1. Alineación con los valores y la misión de la empresa: La cultura organizacional influye en la forma en que se definen los criterios de selección y en la búsqueda de candidatos que compartan los valores y la misión de la empresa, se busca contratar a personas cuyas creencias y comportamientos estén alineados con los de la organización.
2. Adaptación al ambiente laboral: determina el tipo de ambiente laboral que se fomenta en la empresa, lo que puede influir en la elección de candidatos que se adapten mejor a ese ambiente y contribuyan positivamente.
3. Proceso de integración: afecta a la integración de nuevos empleados, ya que influye en la forma en que se les acoge, se les capacita y se les ayuda a adaptarse a la dinámica de la empresa.
4. Retención de talento: Una cultura organizacional sólida y coherente puede contribuir a retener a los empleados talentosos y comprometidos, lo que a su vez puede influir en la forma en que se seleccionan nuevos candidatos para asegurar que encajen bien con la cultura existente.

Por lo tanto, tener en cuenta la cultura organizacional al diseñar y llevar a cabo el proceso de selección de personal, asegurándose de que los candidatos seleccionados, no solo cumplan con los requisitos del puesto, sino que también sean compatibles con la cultura y los valores de la empresa, esto ayudara a construir equipos más cohesionados, productivos, fortaleciendo la identidad y el éxito general de la empresa. (Ver Anexo C. Gráfico 4).
Cuadro 7. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si las competencias y habilidades específicas del postulado son necesarias en la selección de personal.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los encuestados estableció que si son necesarias las competencias y habilidades específicas de los postulados en el proceso de selección de personal, ya que, por su parte las competencias se refieren a las capacidades, conocimientos, habilidades y comportamientos que una persona posee y que son necesarios para desempeñar de manera efectiva en determinado puesto de trabajo. Al considerar las competencias y habilidades especiales de los postulados en el proceso de selección de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., se pueden obtener los siguientes beneficios:
· Alineación con los requisitos del puesto: Evaluar las competencias y habilidades específicas de los candidatos permite asegurarse de que cumplan con los requisitos necesarios para desempeñar el puesto de manera exitosa. Esto garantiza que la persona seleccionada tenga las capacidades necesarias para llevar a cabo las tareas y responsabilidades del cargo.

· Mejora del desempeño laboral: Las competencias y habilidades especiales de un candidato pueden contribuir a un mejor desempeño laboral, ya que le permiten enfrentar los retos y exigencias del puesto de manera eficaz. Esto puede traducirse en un mayor rendimiento, productividad y satisfacción en el trabajo.

· Adaptación al ambiente laboral: esto puede influir en su capacidad para adaptarse al ambiente laboral de la empresa, así como a trabajar de manera efectiva con sus colegas y superiores. 

· Potencial de desarrollo: Al evaluar las competencias y habilidades especiales de los candidatos, se puede identificar su potencial de desarrollo y crecimiento dentro de la organización. Esto permite seleccionar a personas con capacidad para aprender y crecer en el puesto, lo que puede beneficiar a la empresa a largo plazo.

Las competencias y habilidades especiales de los postulados en el proceso de selección de personal, es fundamental para garantizar la competitividad de los candidatos para el puesto, mejorar el desempeño laboral, promover la adaptación al ambiente laboral e iniciar el desarrollo profesional dentro de la empresa. (Ver Anexo C. Gráfico 5).
Cuadro 8. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si es importante la capacitación de personal en una empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los encuestados indico que es de gran importancia la capacitación en el personal de una empresa,  porque les proporciona a los empleados los conocimientos, habilidades y competencias necesarias para desempeñar de manera efectiva sus funciones y contribuir al logro de los objetivos de la organización. Igualmente, permite mejorar el desempeño laboral, a través de la adquisición de nuevas habilidades y conocimientos que les permiten desempeñar sus funciones de manera más eficiente y efectiva, también, incrementa la productividad al contar con las experiencias necesarias para realizar las tareas de manera más eficiente, esto puede resultar en una mayor eficiencia operativa y mejora en la calidad de los productos o servicios, fomentando el compromiso y la motivación los empleados al preocuparse por su desarrollo profesional y personal.

La capacitación del personal, es esencial para que los empleados puedan adaptarse a nuevas tecnologías, procesos o prácticas laborales.  Esto les permite estar actualizados y preparados para enfrentar los desafíos que puedan surgir en el futuro. Del mismo modo, al ofrecer oportunidades de capacitación y desarrollo profesional la empresa puede contribuir a la retención del talento, ya que, los empleados valoran las oportunidades de crecimiento y aprendizaje que les brinda la empresa. Este instrumento es una inversión clave para el éxito a largo plazo de una empresa, que contribuye al desarrollo de los empleados, mejora su desempeño laboral, incrementa la productividad, promueve el compromiso y la motivación en el lugar de trabajo. (Ver Anexo C. Gráfico 6).
Cuadro 9. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la capacitación de personal aporta beneficios tanto a los empleados como a la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los encuestados estableció con respuestas positivas que la capacitación de personal aporta beneficios tanto a los empleados como a la  empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., uno de ellos se podría decir que es el desarrollo profesional, el cual brinda a los empleados la oportunidad de adquirir nuevas habilidades, conocimientos y competencias que les permiten crecer profesionalmente y avanzar en sus carreras. Por otro lado, también proporciona la mejora en el desempeño laboral al adquirir nuevas habilidades y conocimientos, a través de la capacitación, los empleados pueden mejorar su desempeño en el trabajo y ser más efectivos en la realización de sus tareas. De tal manera, puede aumentar la satisfacción laboral de los empleados al brindarles la oportunidad de aprender y desarrollarse, lo que puede llevar a una mayor motivación y compromiso con la empresa.
Sin embargo, los beneficios en cuanto a la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., se puede decir que, mejoraría la productividad, en donde, los empleados capacitados son más eficientes y efectivos en sus tareas, lo que puede llevar a una mejora en la productividad de la empresa, a su vez, esto ayuda a la reducción de errores, accidentes laborales y tiempos de inactividad, resultando en ahorros significativos para la empresa. Del mismo modo, la empresa puede incrementar su reputación en el mercado laboral, pues una organización que invierte en la capacitación y desarrollo de su personal, suele ser vista como un empleador atractivo y comprometido con el crecimiento de sus empleados. La capacitación de personal aporta beneficios tanto a los empleados como a la empresa al promover el desarrollo profesional, mejorar el desempeño laboral, aumentar la productividad y contribuir a la retención del talento. (Ver Anexo C. Gráfico 7).
Cuadro 10. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la capacitación de personal permite el desarrollo de habilidades y competencias en los empleados.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los encuestados afirmo que la capacitación del personal es una herramienta fundamental para el desarrollo de habilidades y competencias en los empleados, porque a través de la misma, los empleados tienen la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos, habilidades técnicas, así como competencias específicas que les permiten desempeñar sus funciones de manera más efectiva y eficiente. Algunos de los beneficios específicos que la capacitación brinda en términos de desarrollo de habilidades y competencias son los siguientes: 
1. Adquisición de conocimientos técnicos: La capacitación proporciona a los empleados la oportunidad de aprender nuevas técnicas, herramientas y procedimientos que son necesarios para realizar sus tareas de manera efectiva. Esto les permite mejorar su desempeño laboral y contribuir al éxito de la empresa.
2. Desarrollo de habilidades blandas: Además de las habilidades técnicas, la capacitación también puede centrarse en el desarrollo de habilidades blandas, como la comunicación efectiva, el trabajo en equipo, la resolución de problemas y la toma de decisiones. Estas habilidades son fundamentales para el éxito en el lugar de trabajo y pueden mejorar la capacidad de los empleados para colaborar con otros y enfrentar desafíos laborales.
3. Mejora de competencias específicas: La capacitación puede estar diseñada para desarrollar competencias específicas requeridas para desempeñar ciertas funciones o roles dentro de la organización. Por ejemplo, la capacitación en liderazgo, gestión del tiempo o atención al cliente puede ayudar a los empleados a mejorar sus habilidades en áreas clave para su trabajo.

Podemos decir, que la capacitación de personal es una herramienta valiosa para el desarrollo de habilidades y competencias en los empleados, que proporciona las herramientas necesarias para hacerlos crecer profesionalmente, adaptarse a los cambios en el entorno laboral y contribuir al éxito de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A.  (Ver Anexo C. Gráfico 8).
Cuadro 11. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si deben incluirse programas de capacitación en la retención del talento dentro de la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas positivas por parte de los empleados encuestados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., los cuales afirman que los programas de capacitación son necesarios para el logro de labores y proyectos, en donde los trabajadores adquieren conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para interactuar en el ambiente laboral y desempeñar la responsabilidad que se les encomienda en el área de trabajo. 
Los programas de capacitación, son la respuesta a la necesidad que tienen las empresas, organizaciones o instituciones de contar con un personal calificado, efectivo  y productivo, mediante conocimientos teóricos y prácticos que desarrolle la productividad y desempeño del personal. Además, al invertir en la capacitación de los empleados, la empresa demuestra su interés en su desarrollo profesional, lo que puede contribuir a su retención a largo plazo. Los programas de capacitación, también pueden ayudar a identificar y desarrollar el talento interno, lo que a su vez, puede reducir la rotación de personal y los costos asociados con la contratación y formación de nuevos empleados. (Ver Anexo C. Gráfico 9).
Cuadro 12. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si los programas de capacitación tienen impacto en el desempeño laboral.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los empleados encuestados de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., determinaron que los programas de capacitación si tienen impacto en el desempeño laboral, y que los mismos, proporcionan una cadena de actividades educativas diseñadas para mejorar el conocimiento y las habilidades de ellos, y destacan que su formación y desarrollo no solo consisten en enseñarles a hacer su trabajo, si no, que también se trata de expresar que se les valora, y que es posible escalar en la medida que adquieran conocimientos el crecimiento dentro de la organización. 
Por supuesto, la capacitación de los empleados no se trata solo de delegar o facilitar las cosas para la gerencia, sino que un sólido, único programa de formación y desarrollo puede dar a los empleados un sentido de propiedad en su rol con una visión futura con la organización. Por otra parte, cuando la empresa no invierten en aprendizaje, desarrollo y crear caminos para el crecimiento más allá de los aumentos salariales, los empleados comenzarán a buscar trabajo en otros lugares, es por esto, que los programas tienden a tener un impacto positivo en las empresas. (Ver Anexo C. Gráfico 10).
Cuadro 13. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si debe existir relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los empleados.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas afirmativas por parte de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., los cuales alegaron que si debe existir relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los empleados, y que la empresa necesita de los procesos de selección de personal por ser un factor estratégico, y el desempeño del personal es frecuentemente el factor que determina la holgura de una empresa, convirtiendo las inversiones en beneficios satisfactorios y que permitan lograr sus objetivos, además, que adquiere gran excelencia como procedimientos básicos y complementarios en el área de Recursos humanos.  
Las empresas procuran rodearse siempre del mejor talento, y por lo tanto, cada vez se vuelve más evidente la importancia del desempeño, así como, auxiliar a los empleados, tanto nuevos como establecidos, a alcanzar su máximo potencial a través del aprendizaje, para poder aumentar drásticamente sus posibilidades al éxito. (Ver Anexo C. Gráfico 11).
Cuadro 14. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la efectividad del proceso de selección de personal genera un impacto positivo en la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas positivas por parte de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., la efectividad del proceso de selección de personal es crítico en cualquier empresa, dado que, implica la elección de los aspirantes más idóneos para ocupar determinados puestos de trabajo, este proceso no solo implica localizar a las personas con las habilidades técnicas requeridas, sino también, evaluar su compromiso cultural y su capacidad para contribuir al logro de los objetivos. 

Por tanto, para que sea efectiva una selección de personal, se debe traer consigo una cadena de beneficios para la empresa, donde permita reducir la rotación del personal al contratar a personas que se ajustan a la cultura, los valores de la empresa y se cree un ambiente laboral más satisfactorio y motivador. Esto a su vez, conduce a una mayor retención de empleados y una mayor estabilidad en los dispositivos de trabajo. Además, una selección de personal bien ejecutada puede formar un impacto positivo en la productividad y la eficiencia de la empresa, al contar con empleados altamente calificados y comprometidos, se maximiza el rendimiento de los equipos de trabajo y se obtienen resultados superiores. Los empleados adecuados también están más dispuestos a aprender y crecer, fomentando un ambiente de desarrollo continuo. (Ver Anexo C. Gráfico 12).
Cuadro 15. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si debe tomar en cuenta la tecnología y las redes sociales en el proceso de selección de personal.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas afirmativas por parte de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., los cuales indicaron que las redes sociales permiten a las empresas ampliar las oportunidades de realizar un proceso de selección de personal con mucho éxito, así mismo, hacen una contribución a estar a la vanguardia, facilitando el encontrar personas interesadas para ocupar las vacantes. 

La selección de personal, es un proceso fundamental para el éxito de cualquier organización, atraer y retener talentos, evaluar tanto las habilidades técnicas como las competencias sociales, emocionales y obtener los beneficios de una selección de personal efectiva son aspectos clave que las empresas deben considerar. Al invertir tiempo, tecnología y recursos en la selección adecuada de candidatos, las organizaciones pueden construir equipos de trabajo sólidos, mejorar su rendimiento y alcanzar sus objetivos estratégicos. La selección de personal no debe tomarse a la ligera, ya que es un pilar fundamental para el éxito empresarial a largo plazo. (Ver Anexo C. Gráfico 13).
Cuadro 16. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la selección de personal representa un desafío gerencial para la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


El 100% de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., afirmaron que la buena selección de personal dentro de la empresa permitiría que sean elegidos los candidatos más capaces para desempeñar los puestos de trabajo ajustados para cada perfil, lo que contribuirá a reducir curvas de aprendizajes y optimizar los tiempos para el cumplimiento de los objetivos. 
Se considera que la selección de personal, no es algo aislado en las distintas áreas de la empresa, esta función es parte complementaria de otros subsistemas de administración, como son la planificación de personal, el reclutamiento, la capacitación, el desarrollo y la selección de personal basada en competencias y su propósitos de carrera, remuneración, higiene y seguridad del empleado en cada área gerencial de la empresa, sin embargo, la selección de personal bien manejada y basada en competencias, se convierte en un ganar - ganar, y permitirá ubicar mejor a las personas en los puestos para los cuales están mejor capacitadas, tanto en conocimientos como en competencias. (Ver Anexo C. Gráfico 14).
Cuadro 17. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si es importante la tecnología en la capacitación de personal.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas positivas por parte de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., la tecnología  puede mejorar o visibilizar los beneficios en las competencias laborales, permitiendo el desarrollo de nuevos métodos de enseñanzas, brindando materiales didácticos, provocando al personal el trabajo en equipo y facilitando la capacidad de adaptación a los cambios tecnológicos.

Las empresas que invierten en la formación de sus trabajadores, no sólo obtienen un equipo más capacitado y competente, sino, que también se benefician de una mayor retención de talentos y una reducción en la rotación de personal. Además, la capacitación continua es beneficiosa para la empresa y también para el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, a través del aumento de la autoestima, la motivación, la confianza de los empleados en su trabajo y la consecución de sus metas profesionales a largo plazo. (Ver Anexo C. Gráfico 15).
Cuadro 18. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si un plan de capacitación efectivo que se alinee con los objetivos estratégicos de la empresa proporcionaría mejor desempeño laboral.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas afirmativas por parte de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., el plan de capacitación de una empresa, en cualquiera de sus versiones como cursos, talleres, conferencias, congresos, diplomados, permiten  y ayuda adquirir a los empleados en general los conocimientos teóricos y prácticos, que acceden que las personas actualicen y mantengan sus conocimientos, así como también adquieran nuevos, que fortalezcan su  capacidad de respuesta ante los cambios del entorno o de sus requerimientos laborales, incrementen su desempeño dentro de la empresa y estén más preparados para el día a día, lo cual, les dará mayor confianza personal al desarrollar otras aptitudes y actitudes, optimizando el desempeño de sus funciones dentro de la organización.

Es decir, un plan de capacitación efectivo que se alinee con los objetivos estratégicos de la empresa proporcionaría mejor desempeño laboral, mejorando la calidad de las tareas de los colaboradores, reduciendo tiempos de supervisión, optimizando la resolución de conflictos, permitiendo ampliar la visión de las crisis, como es posible la preparación de los colaboradores, para que asuman nuevos retos y de esta manera, se fortalezcan en el desarrollo ético y la motivación personal, igualmente, ayudando a crear equipos de trabajo de alto rendimiento para aumentar la seguridad y autoestima de los trabajadores, como muchos beneficios más. (Ver Anexo C. Gráfico 16).
Cuadro 19. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la implementación de programas de capacitación de personal representa un desafío para la empresa.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas positivas por parte de los empleados de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., la capacitación efectiva de los empleados es crucial para el desarrollo sostenible y programado de la empresa. Cuando se implementan de manera apropiada, los procesos de capacitación pueden apresurar el desarrollo de habilidades, mejorar el rendimiento, aumentar el bienestar laboral y en instancia contribuir al éxito. 
Por tal motivo, plantear programas de capacitación adecuados a las necesidades específicas de los empleados es fundamental para asegurar que la formación sea apreciable, práctica y motivadora, personificar los programas de capacitación puede abordar las brechas de destrezas y conocimientos de manera precisa, lo que resulta en un mejor desempeño laboral y un aumento de la producción. (Ver Anexo C. Gráfico 17).
Cuadro 20. Percepción de la opinión de la muestra consultada en relación a si la capacitación de personal genera un impacto en el futuro del desarrollo profesional de los empleados.
	Alternativa
	Frecuencia absoluta
	Porcentaje

	MUCHO

POCO
	6

0
	100%

0%

	NADA
	0
	0%

	TOTAL
	6
	100%


Se obtuvo el 100% en respuestas afirmativas por parte de los empleados del Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., los cuales afirmaron que  la capacidad del personal en una empresa es fundamental para el desarrollo profesional de los empleados, cuando el personal cumple con las habilidades, conocimientos y competencias necesarias para desempeñar sus funciones de manera efectiva, se crea un ambiente de trabajo más productivo y eficiente. Esto a su vez, puede llevar a oportunidades de crecimiento profesional para los empleados, ya que, se les pueden asignar tareas más desafiantes y responsabilidades adicionales. 
La capacidad del personal genera un impacto en el futuro del desarrollo profesional de los empleados, y puede influir en la popularidad y el éxito general de la empresa, un equipo bien capacitado y competente puede ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y a mantenerse competitiva en el mercado. Por lo tanto, es importante que las empresas inviertan en el desarrollo de las habilidades y capacidades de su personal, para asegurar un futuro exitoso,  tanto para la empresa como para sus empleados. (Ver Anexo C. Gráfico 18).
Análisis en base al diagnóstico de la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A. Periodo 2023.

A través del diagnóstico de la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., para el Periodo 2023 se verificó que son profesionales capaces de dar un valor agregado a la organización, más allá de sus experiencias laborales básicas, dado que, cumplen con sus tareas y trabajan eficientemente en pro de los objetivos de la misma, aun sin haber pasado por un proceso de selección al momento de ser contratados, y no recibir capacitaciones o actualizaciones sobre temas de su interés. Igualmente, se conoció que desarrollan un buen servicio al cliente y orientación a los mismos, siendo esto positivo para ambas partes, permitiendo a la empresa un buen desarrollo en su gestión.

Del mismo modo, se evidenció que los conocimientos, destrezas y habilidades son importantes para la empresa al momento de emplear a un individuo, pues es necesario que tenga la capacidad de trabajar en equipo, credibilidad personal y ser capaz de propiciar la existencia de un buen clima de trabajo, aportando soluciones en la toma de decisiones y ejecución de las actividades diarias del área donde desempeñe sus funciones, por tal motivo, es necesario que se apliquen procesos de selección de personal, donde se pueda constatar que el candidato seleccionado cuente con conocimientos tanto teóricos, técnicos y prácticos, cumpliendo con todos los aspectos solicitados en la descripción del cargo propuesto por la empresa.  

Asimismo, través de capacitaciones y cursos complementarios al personal, se pueden eliminar las debilidades que estén presentes en el equipo humano, que van más allá del simple desempeño del colaborador, y estos puedan brindar el máximo desarrollo de sus capacidades dentro de la organización, demostrando lo capaces y eficaces que son profesionalmente, manteniendo las fortalezas y potenciando ciertas habilidades y características mayormente desarrolladas, las cuales son distintas en los integrantes del grupo. 
Identificar los factores que afectan el proceso de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A.

Toda empresa que desee un proceso de selección y capacitación de personal, debe contar con un departamento, área o empleados capacitados en Recursos Humanos, ya que, quienes tengan los conocimientos colaboraran a cumplir con los objetivos y metas planteadas. Dentro del proceso de selección de empleados, existe un amplio bagaje y va a depender de los objetivos de la empresa, así como una buena dosis de creatividad. De igual manera, iniciar el éxito de la empresa dependerá  de la calidad del personal que se selecciona para el trabajo, por lo tanto, el proceso de selección y capacitación es una de las funciones del Departamento de Recursos Humanos más importante para la gestión de la empresa.
Ahora bien, en ocasiones se presentan factores que pueden afectar en el caso del proceso de selección de personal de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., algunos de estos factores pueden ser los siguientes
· Características físicas: es encontrar a la persona idónea que cumpla las características y requisitos del puesto de trabajo, por eso, como primer paso a la contratación, las empresas deben hacer un análisis detallado del puesto de trabajo, para determinar el perfil físico como  seria en el caso de cuerpo, altura, peso, visión entre otros del futuro empleado.
· Características personales: La decisión en  relación a la selección de personal para una empresa en cuanto a las características personales ya sea edad, sexo, estado civil, cantidad de hijos entre otros, se deben llevarse a cabo de manera cuidadosa y analizada, obteniendo la mayor información posible de cada uno de los candidatos y sobre todo, teniendo muy en claro los objetivos tanto del puesto como de la empresa.
· Competencia o destreza: Se debe tomar en cuenta las calificaciones y experiencias previas de la persona que se postula al puesto de trabajo, así como su capacidad de ser responsable con las tareas y actividades que correspondan, con sus objetivos y con sus errores. Además, debe poder  auto-liderarse, adoptar autonomía a la hora de realizar sus funciones de la mejor manera y preocuparse por hacer un buen trabajo.
Por su parte, en el proceso de capacitación de personal también influyen factores que puede ocasionar que no se desarrolle de la forma adecuada, un plan de capacitación empresarial mal planificado o ejecutado incorrectamente puede sabotear y frenar a una empresa. A continuación, se presentan algunos de los factores que pueden afectar el proceso:

· Falta de interés: Regularmente se presente la falta de interés de los trabajadores, quienes no ven o toman en serio el valor o los beneficios de los cursos de capacitación para su éxito personal. Esto lleva a que los colaboradores abandonen las sesiones antes de tiempo o simplemente se salten las clases por completo si lo perciben como aburrido o de poco valor.
· Falta de planificación y falta de tiempo: Es posible que el equipo de trabajo de la empresa, no realice planificación de  formación y desarrollo, por lo tanto, no ejecutan estratégicamente programas formales de formación en toda la organización que les genere resultados eficientes.
· Descuidar lo que sucede después del entrenamiento: Cuando los empleados no usan las habilidades que han aprendido después de la capacitación, el conocimiento se deteriora rápidamente. Deben practicarse y aplicarse nuevas habilidades. Sin una estrategia para reforzar nuevas habilidades una vez finalizada la formación, se podría perder el 90% de lo que les enseñaron a tus colaboradores.
· Confiar en la tecnología para hacer el trabajo por ti: Seleccionar tecnología que no se alinee con las necesidades específicas de la empresa también puede ser un error. Actualmente, es muy común que las empresas caigan en el error de que la tecnología resuelve todos los problemas de formación, pero una aplicación móvil o incluso una herramienta de creación de e-learning por sí sola no garantizará el éxito de un programa de formación empresarial si no se utiliza la correcta.
· Valor-Precio: Uno de los factores más comunes que afecta la capacitación,  es asumir que un alto costo en la capacitación se relaciona con un capacitación exitosa, no obstante, no es necesariamente el presupuesto lo que determina el éxito o el fracaso de la formación empresarial, existe un arte y una ciencia en la buena enseñanza y el aprendizaje.
Entonces, el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., ubicada en Puerto Ordaz- Estado Bolívar, debe tener en consideración los factores que pueden incidir de manera negativa en la aplicación de los procesos de selección y capacitación de personal, y por tanto, tratar de prevenirlos, con el fin de contar con un proceso idóneo para la elección de los empleados más competentes y adecuados, en donde, se  incluya el anuncio del puesto, la revisión de las solicitudes, la selección de los candidatos, las entrevistas, la selección final, las pruebas y la realización de una oferta.  Igualmente, al momento de aplicar capacitaciones de personal, tomar y revisar los factores mencionados para evitar cometer errores o no obtener los resultados deseados.
En el mismo orden de ideas, todo proceso administrativo o de control  dentro de una empresa, conlleva a la existencia de factores internos (situaciones de la empresa) y factores externos (escenarios ajenos a la empresa) que influyen en su desarrollo o eficiente aplicación. A continuación, se establecen a través de una Matriz F.O.D.A. (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas), los factores que afectan o influyen en el proceso de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., para el periodo 2023.
Cuadro 21. Matriz F.O.D.A (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas).

	ANÁLISIS DEL CONTEXTO INTERNO

	FORTALEZAS
	DEBILIDADES

	· La empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., tiene definida cuál es su misión, visión y valores.

· Cuenta con personal motivado.

· Cubre sus gastos operativos.

· El departamento da a conocer ampliamente todos los aspectos de la selección y capacitación para el personal.

· El personal en su mayoría cuenta con títulos universitarios.

· Se garantiza estabilidad laboral y beneficios laborales.

· Las pruebas permiten descubrir que otras habilidades además de las circulares posee el postulante.
	· El personal en puestos de liderazgo no tienen suficiente experiencia.

· Falta de interés del gerente y director por realizar el mejoramiento del proceso de selección.

· No se cuenta con un plan estratégico de planificación definidos para el desarrollo de los trabajadores.

· Sub-utilización del personal en área que son de verdaderas competencias. 

· No se conoce a fondo las normas y procedimientos para la selección y capacitación del personal.

· Utilizan equipos tecnológicos desactualizados.

· No realizan la evaluación de riesgos como estrategia organizacional. 


	ANÁLISIS DEL CONTEXTO EXTERNO

	OPORTUNIDADES
	AMENAZAS

	· La cantidad de proyectos va en aumento por lo que es posible contratar más personal para aligerar cargas laborales.

· Personal multidisciplinario altamente capacitado con disposición de capacitar a sus compañeros.

· Capacidad de conseguir con planificación presupuestaria las capacidades para el personal.

· Si el proceso de evaluación es adecuado es posible una selección confiable.
	· El proceso puede afectar física y emocional al equipo entero.

· Pérdida de tiempo en los trabajos asignados por no contar con capacitación.

· Baja competencia laboral.




	OBJETIVOS ESTRATEGICOS: 
FA: Si se aplica un proceso de evaluación adecuado y un proceso de selección confiable del personal, se puede evitar la pérdida de tiempo y de recursos en los trabajos asignados por no contar con capacitación.
FO: Dado que la empresa garantiza estabilidad y benefició laborales, se puede contratar más personal para aligerar la carga laboral debido al aumento de los proyectos.
DA: Contar con un plan estratégico para el desarrollo de los trabajadores y evitar que los procesos afectan emocionalmente al equipo.

DO: La aplicación de pruebas de habilidades, puede permitir determinar y mejorar quien es el personal idóneo para liderar el equipo.




Fuente: Elaborado por el autores sobre la base de la investigación realizada (Requena y Romero, 2024).
Para que una empresa pueda funcionar, debe estar dotada de los recursos necesarios (humanos, materiales y financieros), incluso, poseer una organización compatible con su razón de ser, es decir, cumplir con el proceso administrativo de planeamiento, organización, dirección y control, así como también de un proceso de selección y capacitación de personal que parta de la competitividad de la empresa, en donde, se pueda encontrar con excelente equipo de trabajo. Así que, cada miembro es crucial para aportar un toque de creatividad, soluciones, ingenio e inteligencia que optimicen el funcionamiento del negocio.

El objetivo de esta, recae en que el proceso de reclutamiento consista en hallar un nuevo colaborador con las habilidades y requerimientos indispensables para desempeñar las funciones de la vacante, por supuesto, no es un proceso sencillo, pues se deberá examinar a todos los candidatos y descartar a aquellos que no cumplan con las habilidades y experiencia solicitadas. La protección de los recursos y la revelación de errores o desviaciones de los mismos, es responsabilidad primordial de los miembros de la alta gerencia, por este motivo, es necesario mantener un acertado proceso de selección y capacitación, que ayude a fortalecer la disciplina de dicha entidad y colaborar al mejoramiento de la honestidad administrativa. 
La empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., Puerto Ordaz – Estado Bolívar, no realiza un plan estratégico de planificación definidos para el desarrollo de los trabajadores, debido a que no cuentan con personal de liderazgo en los puestos de alta gerencia y los mismos, no tienen suficiente experiencia e interés por realizar el mejoramiento del proceso de selección, por otro lado, no conoce a fondo las normas y procedimientos para la selección y capacitación del personal, además, no cuenta con políticas formalmente definidas o establecidas en un manual sobre los procedimientos establecidos, al mismo tiempo, se presenta la sub-utilización del personal en áreas que no son de sus verdaderas competencias.
Por lo tanto, no existe un proceso de selección y capacitación con estrategia ni planificación, es decir, que contenga toda la información necesaria para seleccionar o capacitar a los nuevos trabajadores. Aunado a esto, existen factores externos que ponen el riesgo las áreas de la empresa, como la pérdida de tiempo por la falta de capacitación del personal, pues la deficiencia del proceso retrasa la ejecución de las tareas, interviniendo en el desarrollo de las actividades pertinentes de la empresa y presentándose baja competencia laboral.
Por lo antes expresado, es que se hace necesario que la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., establezca el uso de los procesos mencionados anteriormente para poder lograr la validez en las operaciones de la entidad, alcanzar que todos los procedimientos realizados se efectúen optimizando los recursos disponibles, además, que se coordinen sus funciones en conjunto, con el fin de prever conflictos que surjan por invasión de funciones o malas interpretaciones.
Presentar estrategias de mejoras para los procesos de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. para el período 2023.
El éxito de una empresa obedece en gran medida de la calidad de su personal, por este motivo, contar con estrategias adecuadas de selección de personal es esencial para encontrar a los candidatos ideales que se ajusten a las necesidades de la organización. En la presentación de estrategias de mejoras para el proceso de selección de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. para el período 2023, se plantean las siguientes estrategias de mejoras para el proceso: 

1. Identificar las necesidades del personal.
2. Crear una descripción de trabajo detallada.
3. Utilizar múltiples fuentes para la búsqueda de candidatos.
4. Realizar entrevistas telefónicas y entrevistas personales.
5. Revisar el historial de empleo de los candidatos, así como examinar referencias.
6. Aplicar pruebas de habilidades y evaluar la aptitud cultural.
7. Ofrecer el empleo, asegurándose de que la oferta de trabajo incluya toda la información requerida sobre el salario, los beneficios y cualquier otro tipo de información importante y relevante sobre el empleo. 
En el mismo orden de ideas, la capacitación y el desarrollo del personal son aspectos esenciales para el crecimiento y éxito sostenible de cualquier entidad, porque, cuando los trabajadores obtienen nuevas habilidades y conocimientos, no solo mejoran su rendimiento individual, sino que contribuyen al progreso de la organización en su conjunto. Para el proceso de capacitación de personal, también se plantean estrategias que mejoren dicho proceso, en las cuales se destacan las siguientes: 
1. Identificar las necesidades de la capacitación, a través de evaluaciones de desempeño, retroalimentación de los empleados y análisis de brechas de habilidades.

2. Capacitación personalizada, es decir, reconocer que  cada empleado es único, y por tanto, ofrecer capacitación personalizada en función de las metas individuales, las fortalezas y debilidades de cada miembro del equipo. 
3. Establecer objetivos claros y medibles, utilizar variedad de métodos de capacitación, combinando enfoques como clases presenciales, cursos en línea, tutorías individuales y actividades prácticas para mantener a los empleados comprometidos y atentos. 

4. Fomentar la Retroalimentación Continua, creando un ambiente de aprendizaje positivo, seguro y colaborativo. 

5. Medir y evaluar el impacto, a través de la valoración del rendimiento mejorado y la satisfacción del empleado, con el fin de determinar  si los trabajadores están haciendo uso de lo aprendido. 

6. Promover una Cultura de Aprendizaje Continuo, es decir, no detener la capacitación después de unos pocos cursos, sino que es una parte integral de la vida laboral de los empleados de la empresa.
En consecuencia, para que la empresa Servicios Transporte Gómez, C.A. para el período 2023, pueda mejorar en la aplicación procesos de selección y capacitación de personal en el Departamento de Recursos Humanos, también se proponen las siguientes estrategias, las cuales se establecieron a través del diagnóstico de la matriz F.O.D.A y el desarrollo del guion de entrevista: 
· Si se aplica un proceso de evaluación adecuado y un proceso de selección confiable del personal, se puede evitar la pérdida de tiempo y de recursos en los trabajos asignados por no contar con capacitación.
· Dado que la empresa garantiza estabilidad y benefició laborales, se puede contratar más personal para aligerar la carga laboral debido al aumento de los proyectos.
· Contar con un plan estratégico para el desarrollo de los trabajadores y evitar que los procesos afectan emocionalmente al equipo.
· La aplicación de pruebas de habilidades, puede permitir determinar y mejorar quien es el personal idóneo para liderar el equipo.
· La empresa cuenta con estabilidad, por lo tanto, puede contratar nuevo personal capacitado para el área requerida y así evitar la sub-utilización del personal en áreas que no son de su competencia.
· Actualizar o establecer los manuales de procedimientos para las operaciones de los procesos de selección y capacitación de personal.
· Efectuar un plan de acción, donde se contemplen las formalidades necesarias para ejecutar de manera correcta y eficaz sin ningún tipo de impedimento los procesos de selección y capacitación de personal, con el objetivo de ir disminuyendo las fallas y mejorar su gestión en todos los ámbitos posibles.
· Disponen de un personal motivado, para la aplicación de los procesos de selección y capacitación de personal, por lo tanto, deben involucrar al personal en el diseño de estrategias, a través de talleres, charlas y capacitaciones para minimizar el desconocimiento en la materia. 
A continuación, se presenta un cuadro de las ventajas y desventajas de la aplicación de procesos de selección y capacitación en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa Servicios Transporte Gómez, C.A. Puerto Ordaz – Estado Bolívar.
Cuadro 22. Ventajas y desventajas de la aplicación de procesos de selección y capacitación en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa Servicios Transporte Gómez, C.A. Puerto Ordaz – Estado Bolívar.
	PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL

	VENTAJAS
	DESVENTAJAS

	
	

	· Garantiza empleados alineados con la cultura y estrategia de la empresa.
	· Posible tensión en el entorno laboral. 

	· Permite encontrar al candidato perfecto, en el momento de contratar a un nuevo trabajador.
	· Mayor inversión económica y de tiempo.

	· Mejora la productividad de la empresa en todos sus procesos.
	· Riesgo de selección incorrecta. 

	· Permite establecer protocolos y procedimientos guías para las operaciones de los procesos.
	· Incremento de frustraciones del trabajador cuando aquel no rinde en el trabajo para el que posee características adecuadas. 

	· Garantiza la igualdad de oportunidades.
	· Desmotivación del persona actual.

	· Evita problemas como la alta rotación, la dificultad de retención y el ausentismo.
	· Limitación del horizonte del trabajador



	
	

	PROCESO DE CAPACITACIÓN DE PERSONAL

	VENTAJAS
	DESVENTAJAS


	· Estimula el desarrollo de destrezas en áreas organizacionales fundamentales, como servicio al cliente, ventas y comunicación.
	· Tareas adicionales, creando mayor carga para los empleados.

	· Eficiencia, logrando que el equipo de trabajo genere resultados más satisfactorios.
	· Puede afectar la productividad de los empleados cuando se realiza en determinados horarios de la jornada laboral.

	· Mejora el clima laboral y proporciona crecimiento en la empresa.
	· Requiere horas no trabajadas.

	· Disminuye los procesos de supervisión y permite el manejo de crisis.
	· El entrenamiento de baja calidad puede resultar en trabajo.

	· Fortalece la convivencia laboral, desde las habilidades y debilidades de cada persona.
	· Falta de interés y de planificación.

	· Permite enfrentar contratiempos, superar obstáculos y ver las dificultades desde un punto de vista constructivo.
	· Costos altos para la empresa.


Fuente: Elaborado por el autores sobre la base de la investigación realizada (Requena y Romero, 2024).
El departamento de recursos humanos, cada día se convierte en un elemento indispensable para alcanzar los objetivos de la empresa. En este sentido, al considerar el factor humano un componente esencial para la empresa, es necesario desarrollar mecanismos capaces de reconocer, acompañar y orientar su progreso laboral. En tal situación, ejecutar adecuadamente las distintas funciones de la gestión del personal redundará la calidad de vida empresarial, en un clima de trabajo de satisfacción dando así,  una cultura corporativa más fuerte y sana. Todo se traduce en mayores niveles de productividad mejorando el desempeño institucional. 
Ante un entorno en constante cambio, dinámico, exigente la empresa y en especial sus integrantes deben tener la capacidad de adaptarse a los diferentes cambios en función a los movimientos del mercado. Destrezas, habilidades y competencias quedan obsoletas frente a las nuevas realidades que ocurren en el medio externo, como los cambios novedosos de las tecnologías, transformaciones culturales de la sociedad, contextos disruptivos y nuevos modos de relacionarse en sociedad requieren de cambios profundos de modelos de procesos de trabajos. A tal efecto, cobra singular relevancia los procesos de formación, capacitación, selección y desarrollo que permitan a los trabajadores desconocer así como,  al mismo tiempo aprender y adquirir métodos, herramientas e instrumentos que le faciliten, le preparen para enfrentar los complejos escenarios descritos y los hagan más productivos. 
Por tal motivo, una estrategia adecuada de selección de personal, asegura a la empresa que los empelados sean productivos y exitosos desde el principio, por tanto, el proceso de selección apropiado garantiza que los candidatos sean adecuados para el trabajo, y también ayuda a la empresa a comprender mejor las necesidades de sus trabajadores. Por su parte, la capacitación y el desarrollo del personal son inversiones valiosas que generan beneficios, tanto para los empleados como para la empresa; al diseñar programas de capacitación efectivos y centrados en las necesidades individuales, se promueve el crecimiento profesional de los empleados y por tanto, aumenta su compromiso con la organización. En última instancia, una fuerza laboral bien capacitada es un activo fundamental para el éxito y la competitividad a largo plazo de la organización. 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
Se pudo constatar mediante el diagnóstico de la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A., para el periodo 2023, que los empleados del Departamento de Recursos Humanos no cuenta con conocimientos sobre el proceso de selección y capacitación del personal que debe realizar una empresa, pero, rescatan que es importante un buen proceso de selección y capacitación, que pueda evaluar candidatos en función de sus habilidades, experiencia y calificaciones, pero también su personalidad, valores y motivaciones, además,  de que estén lo más formados posible, que puedan modificar sus actitudes en la actividad laboral a raíz de esto, y de esta manera, utilizar ese conocimiento para optimizar las tareas dentro de la empresa, mejorando su desarrollo personal y profesional.
Igualmente, en la empresa no se cumple con eficiencia las funciones de selección y capacitación de personal, dado que, la misma no realiza estos procesos, sino que, regularmente contrata a sus empleados por recomendación o necesidad de cubrir el puesto vacante, lo que indica que la empresa no dispondrá de la habilidades que necesita o la plantilla no congeniará bien, algo que afectará al clima laboral. Por tanto, destacan que es necesario aplicar procesos de selección y programas de capacitación a su personal, dado que, es clave para el éxito de la misma, y al no aplicarse se presenta la carencia de candidatos calificados, dificultad para evaluar las habilidades y desempeño del candidato, así como el desconocimiento de temas importantes y actualizados por no prestar capacitación, por último,  se conoció que aplicar dichos procesos mejoraría su gestión.  
Por su parte, para identificar los factores que afectan el proceso de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., se realizó un análisis F.O.D.A., en el cual se determinó que la empresa posee personal motivado y profesional, pero no con un plan estratégico de planificación definidos para el desarrollo de los trabajadores, debido a que no cuentan con personal de liderazgo en los puestos de alta gerencia, por otro lado, no conoce a fondo las normas y procedimientos para la selección y capacitación del personal. 

Además, no cuenta con políticas formalmente definidas o establecidas en un manual sobre los procedimientos establecidos, al mismo tiempo, se presenta la sub-utilización del personal en áreas que no son de sus verdaderas competencias. Aunado a esto, existen factores externos que ponen el riesgo las áreas de la empresa, como la pérdida de tiempo por la falta de capacitación del personal, pues, la deficiencia del proceso retrasa la ejecución de las tareas, interviniendo en el desarrollo de las actividades pertinentes de la empresa y presentándose baja competencia laboral.
Por último, se establecieron estrategias de mejoras para los procesos de selección y capacitación de personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A. para el período 2023, entonces, para mejorar el proceso de selección de personal se propone identificar las necesidades del personal, crear una descripción de trabajo detallada, realizar entrevistas telefónicas y entrevistas personales, revisar el historial de empleo de los candidatos, así como examinar referencias, aplicar pruebas de habilidades y evaluar la aptitud cultural, para como tarea final ofrecer el empleo, asegurándose de que la oferta de trabajo incluya toda la información requerida por el aspirante al puesto de trabajo. 

Asimismo, se establecieron estrategias de mejoras para el proceso de capacitación de personal en la empresa, en las cuales se plantea identificar las necesidades de la capacitación, a través de evaluaciones de desempeño, retroalimentación de los empleados y análisis de brechas de habilidades, aplicar capacitación personalizada, establecer objetivos claros y medibles, fomentar la Retroalimentación Continua, medir y evaluar el impacto, a través de la valoración del rendimiento mejorado y la satisfacción del empleado, a la par, promover una Cultura de aprendizaje continuo. 
Recomendaciones 
En base a la primera conclusión se recomienda, realizar pruebas de habilidades, que permitan determinar y establecer de manera clara quien es el personal idóneo para liderar el equipo. Igualmente, hacer uso de un plan estratégico para el desarrollo de los trabajadores y evitar que los procesos afecten emocionalmente al equipo. Así mismo, se recomienda ejecutar planes a través del uso de programas de capacitación según el requerimiento de conocimientos del empleado, para que su desempeño laboral sea más eficiente. 
Segundo, aplicar un proceso de evaluación adecuado y un proceso de selección confiable del personal, para evitar la pérdida de tiempo y de recursos en los trabajos asignados por no contar con capacitación. Además, dado que la empresa garantiza estabilidad y beneficios laborales, se puede contratar más personal para aligerar la carga laboral debido al aumento de los proyectos.
Implementar las estrategias de mejoras planteadas para los procesos de selección y capacitación de personal  en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez, C.A., para el período 2023.  
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ANEXOS
ANEXO A
Encuesta aplicada a los seis (06) empleados que laboran en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa de Servicios Transporte Gómez. C. A., Puerto Ordaz – estado Bolívar.
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REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE GUAYANA VICERRECTORADO ACADÉMICO.

COORDINACIÓN GENERAL DE PREGRADO

PROYECTO DE CARRERA: ADMINISTRACION DE EMPRESA
GUIÓN DE ENTREVISTA APLICADO A LOS SEIS EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA DE SERVICIOS TRANSPORTE GÓMEZ. C. A., UBICADA EN PUERTO ORDAZ –ESTADO BOLÍVAR
El presente instrumento está diseñado para recopilar la información de la investigación titulada: ANÁLISIS DE LOS PROCESOS DE SELECCIÓN Y CAPACITACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA DE SERVICIOS TRANSPORTE GÓMEZ C.A. PERIODO 2023. Se busca obtener datos confiables que sirvan para el análisis del estudio.

Por lo tanto, la aplicación de este instrumento garantizará la validez de sus respuestas, la información obtenida servirá para fines pedagógicos y sólo la manejará el autor de la investigación.
Instrucciones:
a) Lea cuidadosamente la pregunta.

b) Marque con una (X) la opción seleccionada.

Agradecidas por su colaboración.
GUION DE ENTREVISTA.

1. ¿Es importante la selección de personal en la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	

	

	
	


2. ¿La aplicación de métodos o técnicas de selección de personal que se utiliza actualmente brindan beneficios a la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	

	

	
	


3. ¿Se deben tener en cuenta factores o criterios físicos al seleccionar a un candidato para un puesto en la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	

	

	
	


4. ¿La cultura organizacional influye en el proceso de selección de personal?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	

	

	
	


5. ¿Las competencias y habilidades específicas del postulado son necesarias en la selección de personal?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	

	

	
	


6. ¿Es importante la capacitación de personal en una empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	

	

	
	


7. ¿La capacitación de personal aportar beneficios tanto a los empleados como a la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	

	
	


	Nada
	
	


8. ¿La capacitación de personal permite el desarrollo de habilidades y competencias en los empleados?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


9. ¿Deben incluirse programas de capacitación en la retención del talento dentro de la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


10. ¿Los programas de capacitación tienen impacto en el desempeño laboral?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


11. ¿Debe existir relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los empleados?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


12. ¿La efectividad del proceso de selección de personal genera un impacto positivo en la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


13. ¿Debe tomar en cuenta la tecnología y las redes sociales en el proceso de selección de personal?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


14. ¿Debe tomar en cuenta la tecnología y las redes sociales en el proceso de selección de personal?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


15. ¿Es importante la tecnología en la capacitación de personal?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


16. ¿Un plan de capacitación efectivo que se alinee con los objetivos estratégicos de la empresa proporcionaría mejor desempeño laboral?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


17. ¿La implementación de programas de capacitación de personal representa un desafío para la empresa?
	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


18. ¿La capacitación de personal genera un impacto en el futuro del desarrollo profesional de los empleados?
	
	


	Mucho
	
	

	

	Poco
	
	


	Nada
	
	


Anexo B
Validación de Instrumento por los Expertos
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INSTRUMENTO DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS

El Instrumento que se presenta a continuación, es para validar el cuestionario que se aplicará para el desarrollo de una Investigación cuya finalidad es: ANÁLISIS DE LOS PROCESOS DE SELECCIÓN Y CAPACITACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA DE SERVICIOS TRANSPORTE GÓMEZ C.A. PERIODO 2023, lo cual servirá para la elaboración del Trabajo de Grado como requisito parcial para optar al título de Licenciado(a) en Administración de Empresa, en tal sentido agradezco todo su apoyo al dar respuesta al mismo.
INSTRUCCIONES
Agradezco lea detenidamente el Instrumento y marque con una (X) su criterio en cuanto a los aspectos que se señalan a continuación:
· Pertinencia: Relación estrecha entre la pregunta, los objetivos a lograr, la dimensión y el indicador propuesto en el Cuadro de Operacionalización de las Variables y aspectos o parte del instrumento que se encuentra desarrollado.
· Redacción: Interpretación univoca del enunciado de la pregunta a través de la claridad y precisión en el uso del vocabulario adecuado.
· Adecuación: Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de preparación o desempeño del entrevistado.

De la misma manera se presenta la leyenda con los códigos utilizados para la apreciación cualitativa:
(B) Bueno: El indicador representa un grado igual o superior al mínimo aceptable.
(R) Regular: El indicador no llega al mínimo aceptable, pero se acerca a él.
(D) Deficiente: El indicador está lejos de alcanzar el mínimo aceptable.
EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO

Una vez leído y revisado el instrumento adjunto, a la luz del Trabajo de Grado (TG), su opinión evaluativa sobre dicho instrumento es la siguiente:


(Marque con una “X” en la casilla correspondiente)
	Ítem
	Claridad
	Congruencia
	Pertinencia
	Observaciones

	
	A
	B
	C
	D
	A
	B
	C
	D
	A
	B
	C
	D
	

	1
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	2
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	3
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	4
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	5
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	6
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	7
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	8
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	9
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	10
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	11
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	12
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	13
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	14
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	15
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	16
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	17
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	

	18
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	
	
	
	


Notas: *A: Excelente *B: Bueno *C: Regular *D: Deficiente

** Si es necesario, agregue más líneas para más ítems 

Observación General: ___________________________________________
 Firma: [image: image5.png]



                                 Nombre y Apellido: Yelitza Quijada M.
                                 C.I.:6880653
                                 Fecha: 15-03-2024
Anexo C
Distribución porcentual de la percepción de los encuestados

Diagnosticar la situación de los procesos de selección y capacitación del personal en la empresa de Servicios Transporte Gómez, C. A. Periodo 2023
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Gráfico 2. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la aplicación de métodos o técnicas de selección de personal que se utiliza actualmente brindan beneficios a la empresa.








�


Gráfico 1. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si es importante la selección de personal en la empresa.





�Gráfico 3. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si se deben tener en cuenta factores o criterios físicos al seleccionar a un candidato para un puesto en la empresa.
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Gráfico 4. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la cultura organizacional influye en el proceso de selección de personal.








�Gráfico 6. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si es importante la capacitación de personal en una empresa.
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Gráfico 5. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en las competencias y habilidades específicas del postulado son necesarias en la selección de personal.





�Gráfico 7. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la capacitación de personal aportar beneficios tanto a los empleados como a la empresa.
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Gráfico 8. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la capacitación de personal permite el desarrollo de habilidades y competencias en los empleados.
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Gráfico 10. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si los programas de capacitación tienen impacto en el desempeño laboral.
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Gráfico 9. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si deben incluirse programas de capacitación en la retención del talento dentro de la empresa.





�Gráfico 11. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si debe existir relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los empleados.
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Gráfico 12. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la efectividad del proceso de selección de personal genera un impacto positivo en la empresa.
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Gráfico 14. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si se debe tomar en cuenta la tecnología y las redes sociales en el proceso de selección de personal.
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Gráfico 13. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si se debe tomar en cuenta la tecnología y las redes sociales en el proceso de selección de personal





�Gráfico 15. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si es  importante la tecnología en la capacitación de personal.
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Gráfico 16. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si un plan de capacitación efectivo que se alinee con los objetivos estratégicos de la empresa proporcionaría mejor desempeño laboral.
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Gráfico 18. Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la capacitación de personal genera un impacto en el futuro del desarrollo profesional de los empleados.
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Gráfico 17 Distribución porcentual de la opinión de la muestra consultada en relación a si la implementación de programas de capacitación de personal representa un desafío para la empresa.









