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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion fue desarrollada en base a la gestion del
Capital Humano como el activo mas importante que tiene una organizacion,
ya que una buena administracion permitird alcanzar el cumplimiento de las
metas y objetivos. Es por esto que el objetivo general propuesto fue el de:
Analizar la gestion del capital humano como factor Clave del éxito en el
Departamento de Ascenso. (Caso de Estudio el Cuerpo de Policia del
Municipio San Diego). Para ello se procedié a realizar un estudio bajo la
metodologia de un proyecto factible, con disefio de campo a nivel descriptivo, con
apoyo Documental. Para el desarrollo de la investigacion se utilizé como técnica de
recoleccion de datos la encuesta a traves del instrumento el cuestionario contenido
de diez 10) preguntas con opcién de respuestas dicotdmica (SI-NO), tomando como
referencia la gestion del Capital Humano, aplicada a la poblacion y muestra de
cuatro (4) empleados que integran el Departamento en estudio, y finalmente los
resultados obtenidos se graficaran en diagramas circulares, se analizaron e
interpretaron, y se expusieron los factores que intervienen en el Departamento de
Recursos Humanos. Se pudo concluir que el éxito de las organizaciones
depende en gran parte de la labor realizada por sus trabajadores, lo cual
implica juzgar aquellas cualidades que influyen en la ejecucion de su
trabajo. Con los resultados obtenidos se concluye que la gestion de capital
humano garantiza a las organizaciones, la ejecucién de las estrategias,
aumento de productividad a traves de programas de formacion vy
entrenamiento de personal.

Descriptores: Capital humano, Gestion de desempefio, procedimientos,
ascenso.
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INTRODUCCION

Las empresas dependen en gran medida del capital humano que las
Conforma, por lo cual estos constituyen un activo vital para su funcionamiento,
pero con el transcurso del tiempo y debido al crecimiento acelerado y
desorganizado de las empresas, asi como la necesidad de aumentar la eficiencia
y competitividad en ellas poco a poco se han ido dejando de lado las
necesidades de estos, lo que ha generado descontento de parte de estos y por

consiguiente la labor es realizada con deficiencia.

De alli, que en los ultimos afios se hayan generado una serie de teorias
orientadas al estudio de su comportamiento y determinacién de sus
necesidades, con el proposito de lograr un mayor nivel de satisfaccion,
desarrollando al maximo las capacidades y el desempefio de las funciones del

recurso humano, beneficiando a la empresa a través de objetivos comunes.

Por consiguiente, los gerentes deberian tener como principal preocupacion,
lograr que los grupos de trabajo sean mas productivos, eficientes y estén
motivados a realizar las tareas para alcanzar los objetivos establecidos,
logrando la satisfaccién laboral y al mismo tiempo el beneficio de la

organizacion.

Ademas, deben servir de guias para ayudar a los empleados a canalizar
mejor sus areas de competencia para que asi estos puedan captar e internalizar
mas toda la informacion que manejan relacionada con el cargo que

desempenian.



Es por ello, que el propdsito de la investigacion es proponer un plan de
Gestion del Capital Humano como factor Clave en el departamento de
Ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego. En este sentido esta
investigacién consta, de cinco (04) capitulos estructurados con el propésito de
integrar los elementos que son congruentes con el objeto de estudio, en los

cuales se explican por separado las etapas que lo conforman.

CAPITULO I: Este capitulo lo comprende: planteamiento del problema y su
formulacion, los objetivos de las investigaciones tanto generales como

especificas, la justificacion.

CAPITULO II: EI Marco Teorico, el cual se destacan los antecedentes del
trabajo, las bases tedricas y se definen todos los términos necesarios que tienen

relacion con dicha investigacion.

CAPITULO I11: Comprende el Marco Metodoldgico: Tipo y nivel de la
Investigacion Fases Metodoldgicas, en el cual esta el anélisis detallado de las

mismas en forma de objetivos especificos.

CAPITULO IV: Lo comprenden los Analisis de los Resultados.

CAPITULO V: La Propuesta que comprenden: presentacién de la propuesta,
objetivos de la propuesta, justificacion de la propuesta, factibilidad de la
propuesta, desarrollo de la propuesta.

Finalmente, las Conclusiones y Recomendaciones, en que llegaron las autoras
en la presente investigacion, asi como las referencias: bibliograficas vy
electrénicas de donde se obtuvo la informacidon y los anexos generados que
sustenta el presente estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desde hace mucho afios en Venezuela, las leyes que promueve
el gobierno y aprobadas a través del Poder Legislativo para contribuir al
mejoramiento del ambiente de trabajo y demas beneficios que deben
obtener el recurso humano en las diferentes organizaciones Publicas y
también privadas, estan casi circunscritas al amiguismo, el nepotismo vy el
favoritismo por un lado y, al historial académico (y a la experiencia) del
empleado por el otro. Pero en nuestro competitivo mundo actual y este
enfoque para el reclutamiento, seleccidn, induccién, promocion, evaluacion
de desempenio y demas elementos del recurso humano en las
organizaciones han resultado insuficiente para dotarlas de estrategias

indispensables para poder sobrevivir.

El empleado, trabajador, funcionario, maximas autoridades, gerentes
o jefes, suelen mirar los problemas administrativos en su organizacion con
extraordinario recelo, como si fuera un asunto del que conviene
alejarse como sea. Esto hace que muchos proyectos, actividades, metas y
tareas simplemente no se lleven a feliz término o fracasen por no iniciarse a

tiempo un proceso de transformacion de las politicas de recursos humanos.

En la medida que las organizaciones han transitado por todos los
cambios que se han suscitado, el nivel de exigencia para quienes la
administran también, es por eso que las organizaciones requieren de un

personal capaz no soOlo de entender y atender las necesidades de los



individuos y la organizacion a la que pertenecen, hacer posible el
cumplimiento de objetivos y metas, sino que debe estar preparado
para enfrentar los desafios emergentes del entorno, es por ello que se
hace imprescindible contar con profesionales claves que se hagan
responsables de la gestion de las organizaciones principalmente de
aquellas centradas en velar por el personaly que impulse la relevancia
que tienen en el desarrollo y éxito de la organizacion vinculando y
orientando los objetivos y metas individuales con las de la organizacion y
esta responsabilidad no puede ser mas que la de la gestion de recursos
humanos quienes han demostrado ser los auténticos especialistas en las
personas dentro del ambito organizacional por su preparaciéon y

competencias.

Las organizaciones publicas dependientes del ejecutivo regional,
tienden a trabajar de manera improvisada, sobre la base de lo que
acontece, en lugar de hacerlo de manera eficaz, eficiente y planificada
como es el deber ser. Las maximas autoridades de muchos
organismos y entes, a pesar de conocer lo importante que resulta para
el éxito de cualquier institucion  que trabajen  de manera
organizada, generalmente ignoran o desconocen estrategias y politicas
de trabajo en relacion al recurso humano, sin tomar en cuenta el

riesgo que esto representa para dichas instituciones.

En estas organizaciones publicas tienen la vision de que los
obstaculos para el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos
en el plan operativo anual son los escasos recursos; materiales,

tecnoldgicos, financieros y el tiempo de su llegada, sin embargo estas no



son las mas importantes. Por lo que muchos de ellos, creen que las

personas son una “fuente de gastos”, un “mal necesario” dentro de la misma.

Las observaciones y demas temas documentales existentes,
han concluido que, el personal agrega valor a cualquier organizacion
para mejorar procesos Yy lograr los objetivos, dichas opiniones realizadas
por las autoridades gubernamentales se deben a la situacién politica, social,
familiar, y en la poca capacidad profesional que tienen los mismos que

estan a cargo de dicha responsabilidad.

Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en dichas
instituciones publicas, las cuales dependen de ellas para alcanzar sus
fines personales e individuales, crecer en la vida y tener eéxito, casi
siempre significa crecer dentro de ellas, del mismo modo les preocupa la
organizacién donde se han formado. Por otra parte, la administracion
publica y cualquier otra organizacién dependen directa e
irremediablemente de las personas, para operar y alcanzar sus objetivos y
metas estratégicas. Es seguro que las instituciones de caracter publico
jamas existirian sin las personas que les dan vida, dinamica, impulso,
creatividad y racionalidad, en este contexto es dificil establecer una
separacion entre el comportamiento de las personas y el de los 6rganos y
entes de la administracién publica estadal, estas operan a través de las

personas, que forman parte de ellas, que deciden y actian en su nombre.

Las autoridades responsables de los organismos y entes quieren
alcanzar sus objetivos de la mejor manera posible, sin embargo deben saber
canalizar los esfuerzos de las personas para que estas también alcancen
sus objetivos individuales (sistemas de reclutamiento, seleccion e ingreso,
nombramiento y designacion, periodo de prueba, clasificaciéon de cargos,

valoracion de cargos, evaluacion de desempefio, capacitacion, ascenso,



bienestar social, registro y control, subsistema de higiene, seguridad y salud
ocupacional, mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en
el trabajo, oportunidad de crecimiento, entre otros.) y de ese modo, se

beneficien ambas partes.

En este mismo orden de ideas, presentandose en cuya gestion
infinidad de circunstancias que pueden afectar el desempefio del
Capital Humano que representa en cuanto a la amplia gama de
actividades que la componen, bien positiva 0 negativamente,
materializandose en tal o cual sentido, primordialmente en los
resultados de la gestion desempefiada, siendo esta una constante en el
departamento de recursos humanos, el presente caso, al proceso
relativo a los ascenso de los funcionarios policiales adscritos al cuerpo
de Policia Municipal de San Diego, ya que ha sido reiterativo lo
engorroso y tardio que resulta el mismo.

Los procesos estratégicos del recursos Humanos que se deben
implementase en el Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia de
Municipio San Diego, la gestion propia de las oficinas encargadas de llevar todo lo
concerniente a la gestion de los recursos humanos, dentro de las organizaciones,
siempre han tenido entre sus funciones y atribuciones principales, efectuar los
diversos procesos concerniente a ingresos, egresos, evaluaciones, beneficios entre
otros, el procedimiento de ascenso de los funcionarios policiales, conforme se trate
de los Cuerpos de Policia respectivos, en virtud de lo cual , se ha presentado una
situacion de retardo significativo en el mismo, asi como de dificil materializacion,
concurriendo a prioridad de la ejecucion de otras actividades que no tienen que ver
con la gestion propias de los Recursos humanos, retardando el proceso,
circunstancias de tipo material y personal, es decir, capacitacion, instrumentos, entre
otras, siendo por estas razones que surge la ineludible inquietud en conocer y

mejorar el proceso y todo lo que conlleva en sus distintas fases, en saber si influye en



los resultados, la capacitacion y los medios de la gestion de capital humano
encargados de efectuar dicho procesos, surgiendo en consecuencias, la presente
investigacion. En sus diferentes fases, constituyendo uno de los trdmites
que mas tiempo demanda al departamento objeto de estudio y a esta
institucidn, siendo uno de los procedimientos regulares en el tiempo y
propias del instituto, asi como necesarios y primordiales para el
normal desenvolvimiento y cumplimiento de las funciones inherentes

a los fines y razén de ser del mismo.

En consecuencia, el contexto en que se sitta la gestion del
recurso humano en el Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia del
Municipio San Diego, constituye el principal activo de las mismas, la cual
puede ser exitosa, crecer, prosperar y mantener su continuidad si existe
union entre las autoridades del 6rgano de control y sus funcionarios para
lograr avances en la competitividad de sus procesos, lo que implica alinear

las practicas con la estrategia del 6rgano.

En consideracion al planteamiento antes sefialado y teniendo en
cuenta que el recurso humano de cualquier organizacion publica forma la
principal fuente de ventajas competitiva para el logro de los obijetivos, el
compromiso de las autoridades debe ser cuidarlo y desarrollarlo a través
de estrategias, de alli surgi6 la siguiente interrogante: ¢Es el
Capital humano factor Clave para  alcanzar los objetivos del Departamento

de ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego).

1.1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Cual serd el enfoque practico para el manejo del capital humano para
convertirlo en un factor clave de éxito dentro del Departamento de ascenso del

Cuerpo de Policia del Municipio San Diego?



1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.2.1 Objetivo General.
Analizar la gestion del Capital humano como factor clave del éxito en el

Departamento de Ascensos del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

1.2.2 Objetivos Especificos.

1. Diagnosticar la situacién actual en el Departamento de ascensos Cuerpo de
Policia del Municipio San Diego.

2. Describir las debilidades que posee el personal que elabora en el
Departamento de Ascensos del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

3. Proponer un plan para la gestion del Capital Humano como factor clave en el

Departamento de ascensos del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

1.1 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

Desde hace muchos afios ha existido la creencia generalizada
de que el obstaculo para el desarrollo de wuna organizaciébn era el
factor recurso humano; sin embargo, la incapacidad de una
organizaciéon para implementar estrategias y mantener una buena fuerza
laboral es el principal obstaculo para el logro de los objetivos y las metas
propuestas por la misma.

Para obtener informacion se utilizé las fuentes primarias ya que como se
ha manifestado, se obtendra directamente de las personas que laboran
en este 6rganode control a través del cuestionario.

Las empresas hoy en dia necesitan de la orientacién adecuada para la

comprension  de este nuevo sistema y demanda profesionales



capacitados para llevar acabo toda esta gestion de forma exitosa que le
permita seguir los requerimientos legales y a su vez responda ante sus
trabajadores de manera Optima procurando beneficios mutuos con la
finalidad de alcanzar el éxito a través de personas saludables vy
satisfechas del medio ambiente en que realizan su trabajo sintiéndose
seguro de este y participes del proceso y su propio bienestar.

La investigacion tuvo relevancia importante porque permiti6 conocer
la situacién actual de los procesos estratégicos del recursos Humanos que se
deben implementase en el Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia de
Municipio San Diego, asi mismo se examind la estructura administrativa en
cuanto a eficiencia de las funciones, se determind debilidades para
corregirlas, mejoramiento en las actividades desarrolladas en la unidad de
recursos humano, coadyuvar en el mejoramiento continuo, la calidad,
control permanente y mejor distribucion de los recursos disponibles, que se
deben implementar por el contralor del estado como instrumento
administrativo de apoyo a los procesos.

En este sentido, el presente estudio sirve de antecedentes a otras investigaciones
con problematica similar, ya que se encuentra enmarcada bajo las lineas de
investigacién mantenimiento de recursos humanos, establecida por la Facultad de
Ciencias Sociales, para la Escuela de Relaciones Industriales, de la Universidad José

Antonio Péez.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Para el desarrollo de de investigacion titulado “Gestién del Capital
Humano como factor clave en el Departamento de Ascenso del Cuerpo de
Policia del Municipio San Diego”. El Marco teérico tiene un valor
preponderante, puesto que permitira a conocer a profundidad las teorias que
sustentan este estudio. Al respecto, Delgado, Colombo y Yorfila (2012:33),
definen al marco teérico como: “el contexto o marco conceptual en el cual se
encaja o se le da sentido ala problema planteado, lo cual exige un trabajo
arduo y organizado de la revision documental sobre aspecto que estan
ligados al problema planteado”. Dicho marco, se estructura en las secciones
de antecedentes de la investigacion, bases tedricas, bases legales y

definiciones de términos basicos.

2.1 Antecedente de la Investigacién

Este capitulo contiene los antecedentes del presente estudio, en el cual
esta referido a estudios previos y trabajos de grado, cuyos contenido ofrecen
datos e informacion importantes relacionados de una u otra forma al tema de
investigacion, de acuerdo a Bavaresco (1.992:406), define los antecedentes
de la investigacion como: “El soporte investigativo que otros autores e
investigadores han desarrollado con anterioridad, siendo éste luego, apoyo a

la ciencia y a la investigacion, como recurso de la busqueda del



conocimiento”. Debe evitarse confundir los antecedentes de la investigacion

con la historia del objeto de estudio en cuestion.

En sintesis, en los antecedentes se refieren los trabajos de
investigacion realizados con ar yidad que en razon de su
contenido, tematica modalidad y misma institucién, sirve de elemento de

apoyo Yy son vinculantes a las investigaciones. Estos son los siguientes:

Primeramente, Rodriguez (2017), Desarrollo una investigacion titulada
“Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal de la
red de Salud Huaylas Sur, 2016”. Para optar el titulo Profesional de
Licenciado en administracion, en la Universidad de Inca Garcilaso de la
vega, Lima-Peru. El presente trabajo de Investigacion responde a la
necesidad de contribuir a la mejora del desempefio laboral de los
trabajadores que prestan servicios en el ambito de Red de Salud Huaylas
Sur, a través de una adecuada gestion del talento humano, en cuanto al
proceso de incorporacion y seleccion de personal, capacitacion, evaluacion
de trabajo e incentivando a los que destacan en sus labores, contribuyendo al
logro de los objetivos institucionales.

El estudio tuvo como objetivo determinar de que manera la gestion del
talento humano influye en el desempefio laboral del personal de la Red de
Salud Huaylas Sur, 2016.

Para su desarrollo se utilizo el tipo de estudio no experimental
transversal, de nivel explicativo, debido a que la investigacion se realizo sin
la manipulacion deliberada de las variables, y solo se observan en su
ambiente natural, en un momento para después describir, analizar y
determinar la influencia de las variables de estudio. La poblacion de estudio
estuvo conformada por el personal asistencial y administrativo del &mbito de
la Red de Salud Huaylas Sur, en un numero de 161 personas, a quienes se le
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aplico la encuesta sobre gestién de talento humano y desempefio laboral,
para el analisis de los datos se empleo tablas de contingencia, grafico de
barras, analisis estadisticos. Pruebas de Chi-cuadrado. Segun las pruebas
estadisticas se concluye que el nivel de influencias de la Gestién de Talento
Humano en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas
Sur, es altamente significativa. La investigacion es un aporte para el estudio
porque se considera que el empefio laboral es una practica frecuente en
aquellas organizaciones que cuenta con una adecuada administracién del
recursos humanos, permitiendo identificar las debilidades del departamento
en estudio, fortaleciendo los programas motivacional en materia de

capacitacion, desarrollo laboral, ascenso o promociones de cargo.

Por su parte, Vasquez (2015), optando el titulo de Magister Scientiarum
en Administracion del trabajo y Relaciones Laborales, en la Universidad de
Carabobo, realizo un trabajo titulado, “El Recurso Humano como el Factor
Estratégico para alcanzar los objetivos organizaciones”, (caso de estudio:
Contraloria General del Estado Yaracuy), Es una investigacion de campo
de caracter descriptivo, la muestra fue no probabilistica de tipo
intencional, conformada por treinta (30) trabajadores y trabajadoras, de los
distintos departamentos de este 6rgano de control; a quienes se les aplico
un  cuestionario conformado por treinta (30) preguntas con opcion de
respuesta dicotomica (Si-No), lo que contribuydé a la obtencion de
informacion necesaria para lograr los objetivos planteados en la
investigacion. Dicho cuestionario fue sometido a la validez de 3 expertos
y los Gréficos arrojados fueron sometidos a prueba de confiabilidad a
través del Coeficiente de Validez de Kuder Richardson, resultando

confiable con el 0,84%.
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Se puede concluir que el éxito de las organizaciones depende en
gran parte de la labor realizada por sus trabajadores, lo cual implica juzgar
aquellas cualidades que influyen en la ejecucién de su trabajo. La
estrategia, los factores internos y externos, el clima organizacional y los
diferentes elementos que conforman los procesos de los subsistemas de
recursos humanos, son de gran importancia para llevar a cabo las
politicas que impactan en los Graficos de la organizacion. Dicho estudio
mantiene estrecha relacion con la aqui presentada, pues ademas de haber
sido realizada en un ente del sector publico, aporta testimonio importante de
la gestion del talento humano para alcanzar los objetivos y el aumento de la
eficiencia organizacional, como factor clave en materia de Ascenso o0

Promociones del Personal del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

Por su parte, Morillo (2014), para optar al titulo de Magister en Sistemas
de la Calidad, en la Universidad Catolica Andrés Bello. Desarrollo una
Investigacion titulada “Disefio de un Modelo del Sistema de Gestion del
talento humano para potenciar la gestion de la Calidad en las empresas
de Manufacturas y Servicio”., el presente trabajo esta orientado hacia el
disefio de un Modelo de Sistema de Gestion del Talento Humano para
potenciar la Gestion de Calidad en empresa de Manufactura y Servicio,
Considerando que el éxito de una gestion gerencial depende de la
Comunicacion, respeto, confianza y Compresion que manifieste el lider,
hacia sus colaboradores, se expresa la necesidad de captar Talento y las
diferencias individuales de cada Trabajador para convertirlos en fortalezas.

La Investigacion es de tipo Descriptivo modalidad proyectiva, el
Disefio es Documental, apoyada en la Técnica de Analisis de Contenido. El
estudio analizara el estado del arte en Gestion de la calidad, para plantear

estrategias de Gestion del Talento Humano, Reclutamiento, Seleccion,
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Induccién, Desarrollo de Competencias Ocupacionales, Calidad de vida
laboral, pagos, deducciones derivada de la Relacion Laboral y Evaluacion de
Desempefio.

Como podemos observar esta investigacion brinda aporte al estudio ya
que la seleccidn del personal en empresas privadas y publicas basandose en
su profesionalizacion, es una estrategia del recursos humano que se debe
implementar para que se puedan obtener resultados de acuerdo a los
objetivos propuestos, ademas de la implementaciéon de mecanismos de
adiestramientos y formacion continuo sobre las diferentes actividades a ser
implementadas en el trabajo que realizan para lograr los resultados
esperados.

Seguidamente, Ledn (2013), Desarrollo una investigacion titulada
“Gestion del Talento Humano en las pequefias y Medianas Empresas en
el 4rea Urbana de Retalhuleu”. Trabajo de grado presentando como
requisito para optar por el titulo Psicologo Industrial/Organizacional,
Universidad Rafael Landivar, Guatemala. La presente investigacion se
efectudé mediante el analisis de la calidad de la gestion del talento humano en
pequefias y mediana empresas del area urbana de Retalhuleu.

El tipo de Investigacion fue de cardcter descriptivo, debidos a que se
analizaron normas y procedimientos establecidas en la gestion del talento
humano, las formas y procesos orientados al aprovechamiento vy
fortalecimientos de los conocimientos y experiencia del Recursos Humanos,
los procesos y condiciones de motivacion de interés laboral y personal del
recursos humano y los procesos que orienta al aprovechamiento de actitudes,
aptitudes y habilidades del recursos humano en las pequefias y medianas
empresas en el &rea urbana de Retalhuleu, a través de resultados estadisticos
obtenidos, tabuladores e interpretadores, utilizando como instrumento el

cuestionario de gestion del talento humano. La principal conclusion a la que
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se llego, es que a través de este estudio se refleja un bajo porcentaje en
cuanto al compromiso que muchas PYMES del area urbana de Retalhuleu
manifiestan con relacion a la gestion del talento humano, en el cual se
contempla aun mas las normas y procedimientos en sus distintas lineas de
funcionamientos y pruebas técnicas, tanto para la contratacion de personal
como para detectar factores de capacitacion y desarrollos de sus
colaboradores.

La principal recomendacion a la que se llego es que la PYMES debe
implementar acciones para fortalecer su capital humano, a través de
herramientas que permitan su adaptacion, desarrollo y una carrera
profesional dentro de la empresa.

Esta Investigacion aporto datos relevantes, en la forma como una
organizacion debe gestionar al personal para incrementar el desempefio, ya
sea a nivel de motivacion, coordinacion, capacitaciéon para futuros ascenso o
promociones dependiendo de su desarrollo profesional pueden optar a

cargos administrativos o gerenciales.

Finalmente, Aries, Cheremo (2013), para optar por el titulo de
Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos realizo un trabajo de grado
en la Universidad de Oriente, Maturin-Edo. Monagas, titulado “El Gerente
del Talento Humano en Venezuela, dentro de los contextos de cambios
del Entorno Empresarial u Organizacién de la Actualidad”., el disefio
de la Investigacién fue de tipo Descriptivo, debido a que se analizaran y
describiran las Caracteristicas del Gerente Venezolano, con el objeto de
predecir el comportamiento de este en la actualidad, proponiendo mejoras
para el mismo y asi aumentar el rendimiento y la productividad de este y los
trabajadores que se encargue bajo su responsabilidad. La técnica utilizada

serd la revision documental en donde los datos que se necesitan para la
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realizacion de esta Investigacion se obtendran través de la revision de
libros, revistas, trabajos de grados y todo material que proporcione
informacién referente al tema.

El estudio constituyo un antecedente para el trabajo emprendido, porque
brindo una herramienta para mejorar el desempefio del personal, en este
caso a nivel motivacional, se concluye sobre la necesidad de dar atencion
inmediata a los factores que producen insatisfaccion en el trabajo,
haciéndose especial énfasis en la necesidad de redisefiar los lineamientos de
reconocimiento y evaluacion del personal, a objeto de estimular el
rendimiento de los empleados haciéndoles sentir que su trabajo es
importante y que el instituto valora sus esfuerzos. Dicho estudio, representa
un aporte valioso porque evidencia la importancia que ha venido reflejando
la atencion a la satisfaccion laboral en las instituciones adscritas de una u

otra forma al Estado VVenezolano.
2.2 Bases Tedricas

Gestion del Capital Humano

De acuerdo a Chiavenato, Idalberto (2009), Define la Gestion del Talento o
Capital Humano “conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”

Ciertamente, una disciplina que tiene que tomar forma estd basada en
el reconocimiento de que las organizaciones pueden ser mas eficaces si
los recursos humanos son gestionados con principios y practicas que
proporcion en el nimero correcto de personas y sus conductas adecuadas,
el nivel de competencia necesario y los niveles de motivacion adecuados.

No existe una definicion generalmente aceptada de Gestién Estratégica de

16



los Recursos Humanos. Algunos la han concebido como una extension de
la planificacion de los recursos humanos; otros la ven como el medio
mediante el cual la empresa obtiene wventajas competitivas haciendo
frente a problemas de recursos humanos mal definidos y de dificil

solucioén.

A pesar de las existencias de diferentes perspectivas, el elemento que
actualmente distingue con mayor claridad la gestibn de los
recursos humanos, es el de su vinculacion directa a la estrategia
empresarial. Dolan (1999) define la gestion estratégica de los recursos

humanos como:

Todas aquellas actividades que afectan el
comportamiento de las personas a la
hora de formular e implantar estrategias de la
empresa 0 las decisiones respecto a la
orientacion dada a los procesos de gestion de
los recursos humanos y que afectan al
comportamiento de los individuos a medio y
largo plazo, tomando como referencia tanto
como los factores internos como de contexto a
la organizacion. (p.199).

La adaptacion de las practicas de recursos humanos a
estrategias concretas, en funcion de las caracteristicas necesarias de
los empleados para satisfacer las demandas.

Si cada vez se hace mas hincapié en una gestion mas estratégica de
los recursos humanos, es porque se piensa que ello contribuira a la
mayor eficiencia de la organizacién y aumentard las contribuciones a los
resultados. El vinculo entre la gestion de recursos humanos y la estrategia
es esencial, debido a que fomenta el disefio de estrategias sociales que

sirven de apoyo a los planes empresariales.
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Las caracteristicas de los empleados y las politicas de recursos
humanos varian dependiendo de la estrategia que haya elegido la
empresa. Asi, por ejemplo, las caracteristicas de los empleados y las
politicas de recursos humanos seran diferentes si una empresa adopta
una estrategia emprendedora, en lugar de adoptar una estrategia de
racionalizacion para maximizar los beneficios. En el caso de la estrategia
emprendedora, la organizacion debe adoptar politicas de recursos humanos
que potencien la innovacion y el asumir riesgos, un proceso de
evaluacion del rendimiento poco rigido, que haga hincapié en los
resultados a largo plazo, fomente la participacion de los empleados vy

reconozcan los logros del grupo mas que los individuales.

Por el contrario, en la estrategia de racionalizacién para maximizar
los beneficios que establecen las organizaciones que se encuentranen una
fase de madurez, es preciso que los empleados se centren en la
eficiencia, en decisiones de bajo riesgo y orientadas al corto plazo. Del
mismo modo, el resto de los procesos de recursos humanos,
reclutamiento, seleccion, retribucion, formacién y perfeccionamiento,

deberan adaptarse a la estrategia seguida por la empresa.

Objetivos de la Gerencia de Talento Humano.

Los objetivos varian dependiendo de cada organizacion.
Brindar los funcionarios de la empresa bienestar ademas de una
adecuada remuneracién de acuerdo a sus competencias.
Suministrar el talento humano necesario a cada proceso a fin de
soportar las diferentes funciones y actividades que desarrolla.

Contribuir al éxito de la organizacion.
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Apoyar las ambiciones y desarrollo de quienes componen la empresa.
Garantizar un adecuado ambiente de trabajo, que contribuya al
mejoramiento de la empresa.

Motivar a los empleados para que estos adquieran a un compromiso
con la empresa y se impliquen en ella.

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso
con la empresa y se impliquen en ella.

Cumplimiento de la normativa de la empresa y legislacion vigente.

Mision del Talento Humano

Lograr una satisfaccion y cubrir las necesidades del cliente interno,
brindando asesoria, apoyo, capacitacién, motivacion y calidad en forma
oportuna desarrollo e implementando prospectivamente estrategias para
lograr los objetivos de la empresa y hacer de los empleados y trabajadores,
personas idonea, capacitada y comprometida con los valores, principio y

objetivos de la empresa.

Vision del Talento Humano

Contribuir a la mayor eficiencia de la organizaciéon aumentando la
contribucion a los resultados.
Desarrollar estrategias sociales que sirven de apoyo a los planes

empresariales.
Estrategia Empresarial.

Es el medio a través del cual la empresa disefia y utiliza completamente

su estructura, procesos, aptitudes y recursos de forma que le permitan
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aprovechar las oportunidades del entorno y reducir las amenazas. La

orientacion méas adecuada de cada una de los procesos de gestion de los

recursos humanos segun las diferentes opciones estratégicas de la empresa.
Definir la estrategia en la que la organizacion pueda obtener ventajas

competitivas a través del desempefio de recursos humanos seleccionados.

Funciones del Departamento

La gestion del Talento humano requiere de la realizacion de diversas
funciones aunque estdn varian dependiendo de cada organizacion,

destacamos los siguientes:

Reclutamiento y Seleccién de Personal

Reclutamiento

“Conjunto de procedimientos utilizados para captar varios aspirantes para

determinado puesto en la organizacion”.

Es esencial saber la funcion para la que se va a contratar a alguien, por otro
lado es util hacer una buena descripcion de puesto. La clave para obtener un
equipo motivado es atraer a las personas motivadas. Cuando mas atractivo
les resulte a los candidatos, mas tendra de donde escoger para la
contratacion. Hay varios métodos de captacion de personas para un puesto
dado, ellos son:

Contratacion interna: Es una fuente valiosa, rentable y da la

oportunidad de ascensos.
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Referencias: Es rentable y efectiva, podria crear un sistema de
referencia ya alentar al personal a atraer nuevos miembros al equipo.
Anuncios: En periédicos, revistas comerciales, oficinas de empleos,
universidades, casas abiertas, radio y television.

Agencias de empleos: ofrecen varios servicios aunque tienen que se

investigadas para elegir el candidato.

El objetivo manejar un perfil es precisar cualidades, experiencia,
capacidades, competencias de la persona que busca mediante

especificaciones de requerimientos fisicos, logros, cualidades, interés, etc.

Seleccion de Personal

“Es aquel procedimiento técnico mediante el cual se pretenden descubrir y
medir los atributos personales o competencias con el fin de determinar que
candidatos se encuentran en mejores condiciones para desempefiar

determinadas actividades”.

La calidad del proceso de la seleccidon determinara no solo si elige a las
personas indicadas, sino también si estan dispuestas a trabajar para la
organizacion. Existen varios instrumentos de seleccién como son:

Entrevista de Seleccidn: pueden realizarse con uno o varios entrevistadores

Centros de Evaluacion: Se consiguen varios candidatos a la vez,

generalmente se aplican pruebas, entrevistas, ejercicios individuales o en

grupo.
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Prueba Psicotécnica: se basan en cuestionarios de inteligencia, logros,
capacidades, pruebas psicotécnicas o de personalidad.
Entrevista de panel: Se utilizan para empleos de alta presién permite ver si

tiene las cualidades requeridas para el puesto.

Representacion: simula el ambiente laboral para comprender mejor la

actuacion del aspirante y sus habitos laborales.

Evaluaciéon de Desempefio: proceso sistematico y periédico que permite
evaluar al personal de una organizacidn respecto a su responsabilidad en el
puesto y su aporte a la organizacién es una técnica imprescindible en la
actividad administrativa.

La evaluacién del desempefio permite mejorar los resultados en la
organizacion por lo que establece estilo de direccion participativo,
proporciona informacion a las personas sobre prioridades y pautas que busca
la gerencia, valora contribuciones individuales, desarrolla comunicacion y

motivacion, etc.

Mantenimiento y Conservacion de los Recursos Humanos

Comprende lo siguiente:

Remuneraciones: es el pago en dinero que la empresa retribuye a quienes
en ella trabajan.

Higiene y Seguridad: hace referencia a los reglamentos y condiciones de
higiene y seguridad que la empresa ofrece a su personal para mantener un
trabajo libre de riesgos y de contaminacion, que proporciona el bienestar
fisico, mental y social del personal de la empresa.

Relaciones Laborales: En las sociedades modernas la relacion laboral se
regula por un contrato de trabajo en la cual ambas partes son formalmente

libres. Se basan en la politica de cada organizacién. Sin embargo un
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trabajador aislado se encuentra en una situacion de hecho de debilidad frente
al empleador, por lo que se entiende que una relaciéon laboral para que sea
realmente libre debe realizarse en forma colectiva, entre los trabajadores

organizados sindicalmente y el empleador.

Entrenamiento y Desarrollo.

El entrenamiento y desarrollo es muy importante para la organizacion
cuando su personal debe aprender a desempefarse en un puesto, a usar un
equipo nuevo, incrementar habilidades y mejorarlas. “Para que los
programas de desarrollo y entrenamiento sean apreciados estos tienen que
ser consistentes porque asi se lograr desarrollo moral, la motivacion a largo
plazo y mejoras resultados, ademas debe ser constantes, con instructores
adecuados, con sesiones preparados y controladas, con un debido

seguimiento y que sean compartidas.

Bases de datos y sistemas de informacion

La base de datos y sistemas de informacion son conjuntos de informacion
gerencial, se relaciona con la tecnologia informativa, que incluye el
computador o una red de microcomputadoras, ademas de programas para
procesar datos e informacion. Su funcion es recolectar, almacenar y brindar
informacién, de modo que los gerentes involucrados puedan tonar

decisiones y mantener un mayor control y planificacion sobre su personal.

Ventajas de la base de datos
Independencia de datos y tratamiento.
Coherencia de resultados. (no redundancia)

Mejora en la disponibilidad de datos
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Cumplimiento de ciertas normas.

Mejor gestion de almacenamiento.

ASscenso

Los ascensos, son otros de los elementos importantes del clima organizacional, que
pueden ofrecer satisfaccion al trabajador. Los ascensos dicen Stoner, Freeman, y
Gilbert (2011:436): "son la manera mas significativa de reconocer un buen
desemperio”. Adicional a ello dicen, Gaviria, Londofio y Londofio (2013), que:

Las organizaciones de exito se han preocupado por disefar
mecanismos de compensacion para mejorar el desempefio de
sus colaboradores. Esos mecanismos se incorporan en la vida
de las organizaciones mediante las politicas de reconocimiento
e incentivo... orientadas a mejorar la eficiencia en los procesos
administrativos, mejorar la atencién de los usuarios... la
imagen de la organizacion y optimizar todos los recursos...,
mejorar el clima... estimular los logros... estimular la
creatividad del personal... que Dremien los ascensos... (p.163).

Si bien hay que decir antes de entrar a valorar los posibles razonamientos 0 motivos
Gregorio Billikorpf Encima (2003), define: “un ascenso significa subir un peldafio en
la estructura de la empresa”, En el contexto laboral, se denomina ascenso a la

promocion de un trabajador a un cargo mas importante y mejor remunerado.

Tipos de Ascenso:
Ascensos por Antigledad:

Si bien hay que decir antes de entrar a valorar los posibles razonamientos o
motivos.  En un sistema estrictamente regido por la antigliedad, en el cual el Unico
factor para los nombramientos son los afos de servicios, un colaborador puede
ascender a un puesto de jerarquia superior a medida que se producen las vacantes. En

tal sistema, llevando a un punto extremo, un administrador. En un sistema de
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antigliedad, los afios de servicios son el criterio principal para ir escalando de un

puesto a otro.
Ascensos por Merito

Los ascensos por merito benefician a los trabajadores mejores calificados para el
puesto y no a lo méas antiguos. Cuando los empleados solicitan un nuevo puesto
dentro de la empresa, los agricultores consideran su desempefio anterior y su
potencial para el nuevo cargo. Las evaluaciones de desempefio individual llevadas a

cabo en forma eficaz ayudan a inspirar confianza en el sistema de mérito.

Si esta practica fuera tan simple, mas agricultores usarian el sistema de mérito.
Pero no es tan facil definir y medir el mérito, porque esto exige evaluaciones
subjetivas dificiles de llevar a cabo. En algin momento alguien tiene que juzgan el
mérito de un empleado. Los empleados no distinguen bien entre el mérito, porque es

dificil medirlo objetivamente, y el favoritismo

Si bien hay que decir antes de entrar a valorar los posibles razonamientos o
motivos. Que cada empresa es bien distinta, asi como los motivos reales que pueden
influirnos para elegir si un empleado merece un ascenso, aumento de sueldo o mejora
laboral de algin tipo. Desde la otra entrada comentan como los cuatro puntos
fundamentales para que un empleado consiga un ascenso los siguientes:
conocimiento, experiencia, compromiso y capacidad de trabajo. Desde el punto de

vista empresarial que es el que queremos escudrifiar, lo son los siguientes:

Proactividad: que un empleado nos ayude a mejorar nuestros productos y
servicios asi como la forma en la que lo hacemos es algo fundamental,
empresas tecnolégicas premian muy mucho con ascensos a sus mejores
empleados a este respecto, el caso estrella es el de Google.

Liderazgo: esta palabra ha llenado muchos libros y conferencias durante los

ultimos afios, pero es quiza una de las funciones que mas deberiamos valorar
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para nuestra empresa. Un trabajador lider puede ayudarnos a promover las
estrategias de equipo y generar sinergias laborales muy positivas.
Disponibilidad: que podamos contar en caso de urgencia con uno de nuestros
empleados sin duda nos sacara de algin puro en ciertas ocasiones.
Productividad: ultimo pero no por ello menos importante. Es quizé la razon
mas importante para que un empleado deba tener opcion objetiva de ascenso
para nosotros; si nos genera un buen ratio de beneficios gracias a su
productividad en un puesto con mas responsabilidad es muy probable que ain
lo haga en mayor medida.

2.3 Definicién de términos basicos

Desarrollo Profesional: se refiere a la actitud general del individuo hacia su trabajo.
En este sentido, una persona con una gran satisfaccion con el trabajo, tienen actitudes
positivas, mientras aquellas que se sienten insatisfechas albergan actitud negativas, es
por ello que, la gestion del talento humano tiene entre sus objetivos, lograr una mayor

satisfaccion del personal.

Departamento: En su sentido mas amplio la palabra hace referencia a cada
una de las partes en que se divide un territorio, un edificio, una institucion u

otra cosa o entidad.

Eficiencia: Proviene del latin eficientia que en espafiol quiere decir, accion,
fuerza, produccién. Se define como la capacidad de disponer de alguien o de

algo para conseguir un afecto determinado.

Evaluacion de Desempefio: La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de

desarrollo futuro.
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Incentivo: Premio o gratificacion econdmica que se ofrece o entrega a una
persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en una accion o en

una virtud

Motivacion: Serie de “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta.

Plan: Es una intencion o un proyecto. Se trata de un modelo sistematico que
se elabora antes de realizar una accion, con el objetivo de dirigirla o
encauzarla. En este sentido un plan también es un escrito que precisa los

detalles necesarios para realizar una obra.

Procedimiento: Los procedimientos consisten en describir detalladamente
cada una de las actividades a seguir en un proceso laboral, por medio del cual

se garantiza la disminucion de errores.

Productividad: es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los
recursos de una economia en la produccién de bienes y servicios; traducida en
una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando
ademas la eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, conocimientos,

energia, etc.- son usados para producir bienes y servicios en el mercado.

Satisfaccién: Es un estado de la mente producido por una mayor o menor
optimizacién d la retroalimentacidn cerebral, en donde las diferentes regiones
compensan su potencial energético, dando la sensacién de plenitud e

inapetencia extrema.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo se desarrollaron los objetivos especificos de la investigacion,
una vez planteadas los mismo y las bases tedricas, ya que el Marco Metodoldgico
permite describir de una manera detallada y concisa las actividades
que se realizardn para alcanzar los objetivos generales y especificos.
Ballestrini, K (1.997:30), manifiesta: “la metodologia representa la manera de
organizar el proceso investigacion, de controlar sus resultados y de
presentar posibles soluciones a un problema que conlleva la toma de
decisiones. Es parte del analisis y la critica de los métodos de

investigacion”.

Cabe agregar que la metodologia es el requisito basico para manejar y
comprender los procedimientos tedricos y empiricos de las ciencias. Dicho
requisito (metodologia) indica el camino mas adecuado para la
explicacién de principios légicos de caracter general, que puedan
aplicarse a los principios especificos de la investigacion. En toda
organizacion es de fundamental importancia que los hechos y relaciones
que establecen los resultados o los nuevos conocimientos tengan un grado
de maxima exactitud y confiabilidad, por esta razbn se presenta un
procedimiento ordenado que se sigue para establecer lo significativo de los
hechos y fendmenos hacia los cuales esté encaminado el interés del

investigador.



3.1 Tipo y nivel de la Investigacion.

Considerando el proceso investigativo que se establecera en el objetivo general, el
estudio estara enmarcado bajo la modalidad de Proyecto Factible, ya que daria
solucion a una propuesta planteada, en tal sentido, la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador (2001:7), sefiala: que el proyecto factible “consiste en la
elaboracion de una propuesta de un modelo viable o una solucién posible a un
problema de tipo practico, para satisfacer necesidades de una institucién o grupo
social”. Debido a que se propondra un plan para la gestion del Capital Humano como
factor clave en el Departamento de ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San
Diego.

También se considera que esta apoyado en un disefio de campo, al respecto
Arias (1997: 50), define: “la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables alguna”, ya que se hara
directamente en las instalaciones del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego, en
el area de Recursos Humanos, donde se aplicara la técnica de observacion y
encuesta en dicha area.

Ademas tiene caracter descriptivo y en este sentido Luna (1996:58), expresa: “la
investigacion de carécter descriptivo permite conocer las generalidades del
problema, identificar las variables que se asocian y sefialan las directrices para
probar las hipotesis”. Debido a que se hard un analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos que se utilizo y desarrollar
las siguientes fases que permitieron a las autoras proporcionar las Conclusiones y
Recomendaciones de la Investigacion.

El presente estudio estuvo apoyado también por una Investigacion Documental
Bibliografica. El perfil de una investigacion documental se respalda en la definicion
que hace el Manual de Trabajos de Grado de Especializacién y Maestria y Tesis

Doctorales de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2011:62), define:
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“el estudio de problemas con el propdésito de ampliar y profundizar el conocimiento
de su naturaleza, con apoyo principalmente, en trabajos previos, informacion y datos
divulgados por medios impresos, audiovisuales o electrénicos”.

Entendiéndose por datos, los hechos que un investigador observa y registra, de
manera directa o a través de instrumentos de analisis. La intencion es que por medio
de estas fuentes, se puede ahondar en el conocimiento acerca de la evolucion del
tema, del estudio del problema, segln analisis, sintesis, y evaluaciones de datos de
informacidn las cuales se podrian recaudar provenientes dichas fuentes, basado en
una estrategia de andlisis de documentos y antecedentes de otras investigaciones
relacionados con el tema, para hacerlo pasar puntos tedricos que dara soporte a la

presente investigacion hasta lograr la propuesta.

3.2 Fases Metodoldgicas.

Méndez (2001), se refiere al modo al modo de ejecutar determinadas acciones que
suelen realizarse de la misma forma, con una serio comin de pasos, claramente
definidos que permite realizar una ocupacion, trabajos, investigacion o estudio, se

puede aplicar a cualquier empresa.

En este caso se realizara de tres (3) fases: | fases de Diagnostico, Il Fase

Alternativas de Solucion y I11 Fase de Propuesta.

3.2.1 Fase I: Diagnostico de la situacion Actual en el  Departamento de
Ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

En esta primera fase, se busco a través de la recoleccion de informacion, realizar
un diagnostico de la situacién actual del departamento de recursos humanos del
Cuerpo de Policia de Municipio San Diego, para conocer el déficit en el
Departamento de Ascenso. Para la realizacion de esta fase se utilizo en primera

instancia la técnica de la observacion directa, la cual segun Gonzalez (1997:48),

30



expresa:”es aquella en que el investigador observa directamente los casos o
individuos en los cuales se produce el fendmeno, estando en contacto con ellos”. A
través de esta técnica se recopilara elementos y hechos correspondientes a la
situacion actual de los procesos estratégicos de Recursos humanos.

Otra técnica e instrumento aplicado, fue la encuesta, a través de un cuestionario.
Segun Tamayo y Tamayo (1999:56), indica: “trata de requerir informacion de un
grupo socialmente significativo de personas, acerca de los problemas en estudio,
extrayendo las conclusiones que se correspondan con los demds datos recogidos”.
Toda técnica, como la encuesta, tiene un instrumento el usado en este particular fue
el cuestionario, Sabino (2002:32), expresa: “una lista de pregunta que pueden ser
administradas”, dicha encuesta sera aplicada a una muestra representativa a los
trabajadores de la empresa, el cual estuvo comprendido de diez (10) preguntas con
opcién de respuesta dicotdbmica (Si-No), lo que contribuyé a la obtencion de
informacion necesaria para lograr los objetivos planteados en la
investigacion.

Segun Tamayo y Tamayo (1999:55), define la poblacion como “la totalidad del
fendmeno a estudiar e donde las unidades poseen una caracteristica comun la cual se
estudia y da origen a los datos de la investigacion”. La poblacion del Departamento
objeto de estudio esta conformada por 130 funcionarios policiales y 4 personas de

recursos humanos.

CUADRO NO. 1
DISTRIBUCION DE LA POBLACION

DEPARTAMENTOS NUMERO DE TRABAJADORES
Recursos Humanos 4
Funcionarios Policiales 130

Fuente: Bustamante, Pineda (2018)
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En cuanto a la Muestra, a tener la definicion de Tamayo y Tamayo (1999: 58),
expresa: “la muestra es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la
distribucion de determinados caracteres en la totalidad, universo o colectivo,
partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacion”. De acuerdo a lo
anterior, en este caso de estudio se Considera de muestra los 4 trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos, ya que son los calificados para suministrar la

informacidn necesaria para el desarrollo de las fases metodoldgicas.

De tal manera, se puede decir que ésta fue la relacion directa entre las
investigadoras y su objeto de estudio, a través de individuos o grupos establecidos,
con el propdsito de obtener testimonios escritos, por los encuestados de manera
directa, puesto que son ellos quienes poseen el dominio de las preguntas que se han
realizado. Los datos obtenidos se procedieron, posteriormente, a codificarlos con la
finalidad de graficarlos en diagramas circulares, analizarlos e interpretarlos, la fase de
interpretacion permitio realizar referencias de las relaciones estudiadas y extraer las
consideraciones finales en cuanto a los hallazgos encontrados para el desarrollo de las
fases posteriores. Por tal razon, fue necesaria la aplicacion de la técnica de la
estadistica descriptiva, cuya tarea segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014:343),
la definen como: “es describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada

variable”.

3.2.2. Fase Il; Describir las debilidades que posee el personal que labora el

Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

En esta segunda fase, fue pertinente obtener la extraccion, del analisis de los
resultados que se obtendran del instrumento el cuestionario, evidenciando las
variables que inciden en la Gestion del capital humano. Ademas, de acuerdo a lo

desarrollado en las bases tedricas se evidencia que para el adecuado disefio de
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estrategias, fue necesario el analisis interno de la realidad organizacional en términos

de conocer sus debilidades.

3.2.3. Fase Il1; Propuesta de Plan de Gestién del Capital Humano como factor
clave en el Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia de Municipio San
Diego.

En esta etapa, luego de haber desarrollado las fases anteriores, al detectar las
determinacion de las variables que inciden en la problematica del Departamento de
Ascenso de la del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego, a traves de la
aplicacion del cuestionario, se tomaron en cuenta los resultados obtenidos en la
investigacién, con el objeto de elaborar una propuesta , donde se establecieron el
plan de Gestion de Capital Humano, que podria servir a la empresa en el desempefio
laboral del departamento expuesto. Que permitan mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores del departamento de Recursos Humanos y dirigir sus esfuerzos

efectivamente para el logro de los objetivos.
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CAPITULO IV

LOS RESULTADOS

4.1 Andlisis de los Resultados

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de
los instrumentos de recoleccidon de informacion, los cuales permitieron realizar un
diagnostico de la situacion actual del departamento de recursos humanos para conocer
La gestion en el area de ascenso, cuyo andlisis e interpretacion permitieron
determinar las variables que inciden en la gestion de personal de ascenso de esta
manera poder detectar las debilidades existentes para proponer las estrategias
organizacionales que permitan mejorarlo dentro de la empresa del Cuerpo de Policia
del Municipio San Diego, permitiendo lograr los objetivos establecidos en la presente
investigacion y dar una posible solucion al problema planteado.

4.1.1. Fase |: Diagnostico de la situacion Actual en el Departamento de

Ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

En esta primera fase, se busco a través de la recoleccion de informacion, realizar
un diagnostico de la situacion actual del departamento de recursos humanos del
Cuerpo de Policia del Municipio San Diego, para conocer la Gestion del capital
humano en el area de ascenso, para ello se analizaron los resultados obtenidos de la
observacion directa y de la aplicacion de la encuesta a través del instrumento el
cuestionario, el cual estuvo comprendido por Diez (10) preguntas dicotomicas. El
cuestionario fue aplicado a una muestra seleccionada que representd la totalidad de la
poblacion comprendida por cuatro (4) trabajadores, los cuales se presentan tabulados,

graficados en diagramas circulares, analizados e interpretados a continuacion:



Observacion directa

Cuadro 1.- Cuadro de observacion.

Empresa: Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

Departamento o area: Recursos Humanos (ascenso)

Fecha de aplicacién del Instrumento: Septiembre 2018.

item preguntas Alternativas
Sl NO

1 | Existencia de manual de norma vy X
procedimientos

2 | Existencia de registro automatizados de X
expediente actualizados de funcionarios

3 | Existencia de Manual de evaluacion de ascenso X

4 | Existencia de un buen clima organizacion X

5 | Capacitacion de personal que labora en el area. X

6 | Existencia de Manual para evaluacién de| X
desempeiio

Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

Analisis

Se pudo observar, de acuerdo al instrumento aplicado en el area de ascenso,

de la empresa Cuerpo de Policia del Municipio San Diego, lo siguiente:

Cuentan con la existencia de un manual de evaluacidon de ascenso, lo cual es
de fortaleza ya que estan disefiados para comprobar el grado de cumplimiento

de los objetivos propuestos a nivel individual y también cuenta con un manual

de evaluacion de desempefio.

Existencia de manual

automatizados de los expediente de los funcionarios, no existe un buen clima

Po otro lado se pudo observar que el departamento no cuenta con:

de normas y procedimiento, no existe

organizacional, el personal no es capacitado para el area que labora.
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Encuesta:

Analisis de los Resultados: Evaluacion de gestion de capital humano

ftem 1.- ¢ Tiene usted conocimiento de la existencia de un manual de normas y
procedimientos, por el cual se rija el personal adscrito al departamento de

ascenso para llevar a cabo los ascensos policiales?

Tabla N2 1.-manual de normas y procedimiento

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 0 0%

NO 4 100%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

0%

100%

Grafico 1.-manual de normas y procedimientos
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)
Analisis:

El cien por ciento (100%) de la muestra expresa que la empresa no cuenta
con un manual de normas y procedimientos. EI manual de normas y
procedimientos es un documento de mucha importancia ya que registra y
trasmite sin distorsiones informacion basica referente a las unidades,
facilitando la actuacion del recurso humano que colabora en la consecucion de

los objetivos propuestos y del desarrollo de las funciones dentro del marco.
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ftem 2.- (Conoce usted que el personal del departamento de ascenso, aplica
los manuales de normas y procedimientos para ejecutar las actividades del
area?

Tabla N2 2.-Aplicacion de Manual de Normas y Procedimiento

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 0 0%

NO 4 100%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

0%

100%

Gréfico 2.-Aplicacion del manual de normas y procedimientos
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Analisis

Se puede observar en el presente grafico, que un cien por ciento (100%) de
la muestra expresa que el departamento de ascenso, no aplica los manuales
correspondientes porque no cuenta con dicha herramienta. Cabe sefialar, que
los manuales explican de manera detallada los procedimientos dentro de una
organizacion, a través de ellos se logra evitar errores que se cometen dentro de

las aéreas funcionales de la empresa
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ftem 3.- ¢Sabe usted, si la empresa cumple con las evaluaciones de desempefio

en la fecha estimada?

Tabla N2 3.-Cumplimiento de las evaluaciones de desempefio

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 0 0

NO 4 100%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

Sl
0%

Gréfico 3.-Cumplimiento de Evaluacion de desempefio
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Anélisis

Se puede observar en el presente grafico, que un cien por ciento (100%) de
la muestra expresa que las evaluaciones de desempeiio no se cumplen en el
tiempo estipulado. La evaluacidn de desempefio es una herramienta que tiene
impacto sobre la motivacion de los empleados, que permite apreciar el
rendimiento real de la persona en el puesto de trabajo y en el cumplimiento
dado a los objetivos propuestos por su area y cargo, permitiendo ademas
identificar los aspectos en que se debe mejorar.
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ftem 4.- ¢ Tiene usted conocimientos si los funcionarios reciben los resultados

obtenidos de las Evaluaciones de Desempefio para poder implementar los

ascensos?
Tabla N2 4.-Resultados de evaluacion de desempefio
Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
SI 4 100 %
NO 0 0
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)
NO
0%
ml
H2
Gréfico 4.-Resultados de evaluacién de desempefio
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)
Analisis

Ante esta interrogante, se puede observar en el presente grafico, que un cien
por ciento (100%) de los encuestadores, sefialan que los funcionarios reciben
los resultados de sus respectivas evaluaciones. Es de gran importancia que el
personal este informado, ya que es una forma de motivar a seguir adelante en

el cumplimiento de las metas y mejorar el desempefio.
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ftem 5.- ;Considera usted que el personal de recursos humanos encargado del
departamento de ascensos, reciba algun tipo de capacitacion o instruccién para

efectuar el procedimiento respectivo?

Tabla N2 5.-Capacitacion del personal de recursos humanos

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje

Sl 4 100%

NO 0 0
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

NO
0%

Gréfico 5.-Capacitacion del personal de recursos humanos
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Analisis

Se puede observar en el presente grafico, que un cien por ciento (100%) de
la muestra expresa que el personal de recursos humanos deberia estar
capacitado para la gestion propia del departamento especialmente lo que mas
demanda el area de ascenso. A través de la capacitacion la empresa aumenta la
productividad y calidad de trabajo, retener el talento, tener un sistema para la
implementacion de bonos, gratificaciones o aumentos de salarios segun

adquisicion y puesta en practica de mayores conocimientos y habilidades.
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ftem 6.- ¢Los funcionarios han manifestado descontentos, después de haber

efectuado las evaluaciones de desempefio?

Tabla N2 6.-Satisfacion por evaluacion de desempefio

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 3 75%

NO 1 25%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

Gréfico 6.-Satisfacion por evaluacion de desempefio
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Analisis

Se puede observar en el presente grafico, que un setenta y cinco por
ciento (75%) de la muestra manifiestan descontentos, por su parte el
veinticinco por ciento (25%) manifiesta conformidad, hay personas que logran
adquirir una mayor formacion profesional, y siguen sin ser promovidos,
ocupando el mismo cargo, lo que genera, en muchos casos, frustracion y

descontento por parte del trabajador
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ftem 7.- ¢Los funcionarios reciben induccion al momento de ser nombrado
para el puesto a ocupar?

Tabla N2 7.-Induccion por nombramiento de cargo

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
SI 1 25%

NO 3 5%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

Grafico 7.- Induccion por nombramiento de cargo
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Analisis

Se puede observar en el presente grafico, que un veinticinco por ciento
(25%) de la muestra expresa que siempre en el puesto que ocupa estd en
relacion con su formacion profesional, por su parte el setenta y cinco por
ciento (75%) expresa que las promociones de cargo, en algunos casos no miden
ni siquiera el perfil académico, menos lo capacitan para asumir otras funciones.
La relacién trabajo vs formacion profesional, permite que el empleado tenga

los conocimientos necesarios para desempefiar un cargo con mayor eficiencia
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item 8.- ¢Considera usted que el proceso de planificacion de ascensos se lleva

adecuadamente dentro del departamento?

Tabla N2 8.-Planificacion de ascenso

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 0 0

NO 4 100%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

0%

100%

Grafico 8.- Planificacion de ascenso
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Analisis

Ante esta interrogante, en el presente grafico se puede observar, que un cien
por ciento (100%) de los encuestados expresan que el proceso de ascenso no se
lleva adecuadamente, se considera la capacitacibn como una herramienta
efectiva para mejorar el desempefio de los empleados, facilita el cambio

necesario para que el personal de la empresa tenga mejor vision de las ventajas

y beneficio del mismo.
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ftem 9.- ;Sabe usted si el departamento de recursos humanos mantiene un

registro actualizadas de las diferentes fases del proceso de ascenso?

Tabla N2 9.-Registro actualizado del proceso de ascenso

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 0 0

NO 4 100%
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

0%

100%

Gréfico 9.- Registro actualizado del proceso de ascenso
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Analisis

Se puede observacién en el presente grafico que el cien por ciento (100%)
de los encuestados, respondié ante esta interrogante que los registros
correspondientes a los procesos de fases de ascenso se encuentran de forma
manual, la informacidn en relacidn al area de ascenso no esta automatizado. El
personal requiere de las herramientas o sistema de informacion para poder
realizar un trabajo que le proporcione informacién detallada sobre
administracion, nomina, contratacion, capacitacion, entre otras, para poder

realizar un trabajo adecuado que garantice un mejor rendimiento en el

desempefio de sus actividades.
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ftem 10.- ;Considera usted, que a través de la gestion del capital humano como
factor clave en el departamento de ascensos, ayudaria a mejorar el proceso de
evaluacion de ascenso en el departamento de recursos humanos del cuerpo de

Policia del Municipio San Diego?

Tabla N° 10.- Gestion humano como factor clave

Respuestas |Frecuencia| Porcentaje
Sl 4 100%

NO 0 0
Fuente: Bustamante, Pineda (2018)

NO
0%

Grafico 10.- Gestion humano como factor clave
Fuente: Bustamante y Pineda (2018)

Andlisis

Ante esta interrogante, en el presente grafico se puede observar, que un cien
por ciento (100%) de los encuestados expresan que la participacion de la
gestion del capital humano en el desarrollo de los procesos estratégicos es

fundamental para el establecimiento de los objetivos y estrategias a alcanzar.
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4.1.2. Fase Il; Describir las debilidades que posee el personal que labora el

Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego

En esta segunda fase, fue pertinente obtener la extraccion, del anélisis de
los resultados que se obtendran del instrumento el cuestionario, evidenciando
las variables que inciden en la gestion capital humano en el cuerpo de policia
del Municipio San Diego, los cuales se presentan las debilidades a
continuacion:

Desmotivacién del personal en relacion a la evaluacion de desempefio
Incumplimiento de las evaluaciones de desempefio en su tiempo
estimado

No poseen sistema de registros actualizados de los expediente de los
funcionarios.

No poseen manuales de Normas y Procedimientos.

Falta de capacitacion del personal de recursos humanos en el

Departamento de ascenso.

4.1.3. Fase Ill; Propuesta de Plan de Gestion del Capital Humano como
factor clave en el Departamento de Ascenso del Cuerpo de Policia de Municipio
San Diego.

En esta etapa, luego de haber desarrollado las fases anteriores, al detectar
las determinacion de las variables que inciden en la gestion del capital
humano, especificamente en el area de ascenso del cuerpo de Policia del
Municipio San Diego, a través de la aplicacion del cuestionario, se tomaron en
cuenta los resultados obtenidos en la investigacién, con el objeto de elaborar
una propuesta donde se establecieron las estrategias organizacionales que
permitan mejorar la gestion del area de ascenso, con la finalidad de optimizar

el desempefio laboral de los trabajadores y dirigir sus esfuerzos efectivamente
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para el logro de los objetivos de la entidad, haciéndola mas efectiva y
competitiva, en este sentido se generaron las estrategias que puedan ser

difundidas en otras organizaciones.

La propuesta, estuvo estructurada de la siguiente manera:
Presentacion de la propuesta.
Objetivos de la propuesta.
Justificacion de la Propuesta.
Factibilidad de la propuesta.

Desarrollo de la Propuesta.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta

Debido a la competitividad existente en el mundo empresarial, las organizaciones,
se han visto en la necesidad de desarrollar planes y estrategias que les permitan
organizar y alcanzar las metas, para asi lograr una eficiente productividad; por lo que
se requiere de la intervencion de la gestion del capital humano, que debe estar
preparado de manera objetiva para la ejecucion comoda y satisfactoria de las tareas
correspondientes debido a los tiempos actuales, donde los mercados cada dias se
hacen mas competitivos, dichas organizaciones estan obligadas, sin importar su
naturaleza, a modificar su forma de operar, para asi poder agilizar los procesos
internos y ofrecer mayor rapidez a su personal en el ejercicio de las labores,
lograndose el cumplimiento de los objetivos y adaptandose a los nuevos avances
tecnoldgicos impulsados por el desarrollo en todos los sectores de la economia.

El papel que juegan los trabajadores en la realizacion de las tareas imprescindibles
para el éxito de la empresa. Después de todo, mientras mas capaz sea el equipo
humano, las labores que se llevan a cabo dentro de una organizacion seran realizadas
con mayor eficiencia y los objetivos que se tengan podran cumplirse.

El area de recursos humanos es muy importante no solo para el reclutamiento de
mejor equipo, sino también para la adaptacion y capacitacion de los miembros de la
organizacion. Mientras mas compenetrados estén los trabajadores con los objetivos y
valores de la empresa, mejor sera su rendimiento.

Es por ello, que la gestion de recursos humanos del Cuerpo de Policia del
Municipio San Diego, no debe limitarse a labores administrativas, sino debe procurar

crear un clima laboral agradable que genere un sentido de pertenencia y compromiso



entre todos los trabajadores. El presente capitulo se presenta la propuesta, que
permitird lograr el objetivo general establecido en el presente estudio, lo cual consiste
en proponer un plan de gestion del capital humano como factor clave en el
Departamento de ascenso del cuerpo de policia Municipio San Diego, para lograr

minimizar el retardo en la gestion del &rea de ascenso

5.2. Objetivos de la Propuesta
5.2.1 Objetivo General
Proponer un plan para la gestion del Capital Humano como factor clave en el

Departamento de ascensos del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.

5.2.2 Objetivos Especificos

Establecer normativa y tiempo de periodicidad para efectuar mejoras en
la evaluacion de desempefio

Establecer Normativa para mantenimiento de los expediente de los
funcionarios.

Evaluar la capacitacion del personal del area para mejorar los procesos

de evaluacion de desempefio y los procesos de ascenso.

5.3 Justificacion de la propuesta

Cabe sefialar, las posibilidades de realizacion de la personas, como los niveles
de prosperidad y sano desarrollo de las sociedades, se juega en las empresas, lugar de
trabajo por excelencia. Las personas son en ellas el factor clave de su éxito o fracaso.
Si bien el capital, la tecnologia, los entornos juegan un importante papel.

La practica profesional se visualiza claramente cémo las emociones, las alegrias,

las tristezas, las dificultades y los logros de cada persona, contribuyen en su
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performance cotidiana y en su rendimiento especifico y como esto a su vez, impacta
en los equipos que el individuo concreto integra, generando sinergias o distorsiones
gue potencian o enlentecen la eficiencia de los grupos.

La gestion organizacional, son claramente visibles los efectos de la inteligencia
emocional de las personas. Percibimos de forma patente como el respeto y la
delicadeza con que se las trata, inciden sobre su desempefio y su posibilidad de
sinergias. O por el contrario, como su ausencia obstaculiza las posibilidades de
empatia y genera comportamientos reactivos, defensivos en unos casos, agresivos en
otros, empobrecidos en todos.

En este sentido, con los resultados obtenidos se procedié a efectuar e
analisis e interpretacidn, que permitié realizar un diagnostico de la situacion
actual del departamento de recursos humanos del Cuerpo de policia del
municipio san diego, en el area de ascenso para conocer las debilidades
existentes, entre los cuales se observo que los encuestadores consideran que el
departamento no cuenta con manual de normas y procedimiento, que las
evaluaciones de desempefio no lo realizan en el tiempo reglamentario, que el
personal de recursos humanos debe estar capacitado para el ejercicio de sus
funciones dentro del area, que los expedientes de los funcionarios y sus
procesos de ascenso no se encuentran automatizado, desmotivacion o
inconformidad por parte del personal del area de ascenso en relacién a la
evaluacién de desempefio.

Por lo tanto, se evidencia la necesidad de proponer un plan de gestion del
capital humano como factor clave en el departamento de ascenso del cuerpo de
Policia del Municipio San diego.

A tales efectos, es necesario proponer estrategias organizacionales que
permitan mejorar las debilidades presente en el departamento de recursos
humanos, de manera que se minimice las debilidades existentes que generen

percepcidn negativa ante el trabajador causandole insatisfaccion.
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Tras todo ello, se busca mediante la estrategia propuesta lograr que la
gestion del capital humano abarque todas las funciones y responsabilidades
dirigidas a atraer, contratar, desarrollar, retener los recursos de la gente y
maximizar el valor del capital humano. Una parte esencial en el proceso de la
seleccién de personal exitoso, incluye puestos claramente definidos,
instrumentos de evaluacion, objetivos y procesos de contratacion

estandarizados.

5.4 Factibilidad de la Propuesta

5.4.1. Factibilidad Técnica

La factibilidad técnica, esta relacionada con procedimientos relacionados a
talleres de capacitacion, elaborar equipos de trabajo, entre otras para incentivar
la participacion y dar a conocer a la empresa la importancia de la gestion de

capital humano como factor clave en la organizacion

5.4.2 Factibilidad Operativa

La presente propuesta, tiene toda la aceptacién por parte del personal del
area de recursos humanos, asi como el personal gerencial del Cuerpo de Policia
del Municipio San Diego, ya que se tomo en consideracion su opinién para la
elaboracion del presente estudio. En cuanto a los participantes, los resultados
de la investigacion y el diagnostico, evidenciaron que hay una gran expectativa
hacia la participacién, por lo que existird disposicion de implantar las
estrategias propuesta para la optimizacién de los procesos de gestion dentro del

departamento.
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5.4.3 Factibilidad Econdmica

Esta propuesta no requiere de una cantidad significativa de dinero para su
implementacion, dado a que los gastos en que debera incurrirse es en talleres
de capacitacion del personal e induccion, la empresa ya cuenta con un equipo
humano talentoso, equipos electronicos, material de oficina la cual no genera

costo.

5.5 Desarrollo de la Propuesta

Objetivo 1.- Establecer normativa y tiempo de periodicidad para efectuar

mejoras en la evaluacion de desempefio.

Este objetivo tiene como finalidad establecer normativa en relacion a
evaluacion de desempefio y su periodicidad en su aplicacion, para efectuar
mejoras en las evaluaciones de desempefio de la empresa Policia del Municipio
San Diego, entre las cuales se enumeran los siguientes:

La evaluacion se realiza en forma semestral, es decir, dos (2) veces
al afo, conforme al articulo 58 dela ley de estatuto de la funcién
publica

El proceso de evaluacion del funcionario debera conocer los
objetivos del Desempefio individual a evaluar, los cuales seran
acordes con las funciones inherentes al cargo.

El proceso de evaluacion sera responsabilidad de la oficina de
recursos humanos y sera aplicado por el supervisor inmediato.
Establecer los formularios adecuados segun régimen evaluativo

acordado por el departamento de recursos humanos
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Para que los resultados de la evaluacion sean validos los
instrumentos respectivos deberan ser suscritos por el supervisor
inmediato y por el funcionario evaluado.

El supervisor debe tener claro y precisar el establecimiento de las
actividades deberan alcanzar sus subordinados de acuerdos los
objetivos establecido por la dependencia.

La notificacion de los resultados de la evaluacion la hara el
supervisor en el lugar de trabajo, individualmente y en privado,
especificando las razones de la evaluacion. El evaluado podra
hacer las evaluaciones de los resultados de la evaluacion. El
evaluado podra hacer las observaciones escritas que considere
pertinente y solicitar las reconsideracién de los resultados dentro
de los cinco (5) dias habiles siguientes a su notificacion.

Se nombrara un comité de calificacion que se encargara de
verificar los reclamos de los funcionarios, el cual esta integrado
por el contralor(a) del cuerpo de policia del Municipio San Diego
y todos los evaluadores, excluyendo el evaluador de la Direccion
del funcionario que realiza el reclamo.

Una vez que el comité decida el caso lo tramitara a traves del
departamento de recursos humanos, pudiendo ratificar el resultado
de la evaluacién o solicitar al supervisor una revision. EI comité
debera tomar en cuenta las pruebas presentadas por el supervisado
y las reconsideraciones al momento de revisar la evaluacion.

La oficina de Recursos humanos debera atender los reclamos de
los funcionarios(as) cuando manifiesten desacuerdos con los
resultados obtenidos en su evaluacion y tengan suficientes motivos

para fundamentar sus reclamos. Las decisiones que tome la oficina
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de recursos humanos deberé ser informado por escrito al empleado

y al supervisor, con copia del expediente al personal evaluado.

Objetivo 2.- Establecer Normativa para mantenimiento de los expediente

de los funcionarios para agilizar el proceso de ascenso.

Este objetivo tiene como finalidad, contar con un registro actualizado de los
expedientes de los funcionarios, para agilizar el proceso de ascenso, el cual se
debe tener un registro actualizado de:

Ficha de trabajador (datos personales)

Antecedente de afios de servicio

Tiempo en el rango

Nivel académico

Nivel tactico, aprobacién de programas de formacion requerida por el
rango superior inmediato.

Nivel estratégica, copias de trabajos de grados para comisionados (as)
jefes.

Resultados de la evaluacion psicolégicas

Resultados de la evaluacion medica

Resultados de la evaluacion fisica, en caso de ser exonerado de la
evaluacion fisica debe anexar acta de exoneracion elaborada por el
equipo técnico de ascenso.

Resumen de averiguaciones disciplinarias y/o penales iniciadas al
funcionario policial, donde se especifique el motivo, la fecha de inicio al
funcionario policial y la fecha de la altima diligencia practicada.
Certificado de reentrenamiento.

Certificado de aprobacion de cursos en materia de seguridad ciudadana

(formacion continua).
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Resultado de la prueba de competencia del afio correspondiente al
ascenso
Ultimos tres informe de evaluacion del desempefio individual :

U Primero (2015-2016)

U Segundo (2016-2017)

U Tercero (2017-2018).
Resultados de la evaluacion tedrica y practica del uso de la fuerza
potencial Mortal.
Reconocimientos de los 3 ultimos afios de: Reconocimiento institucional
interno, reconocimiento institucional externo, reconocimiento deportivo,
reconocimiento comunal.
Resultados de la entrevista. (nivel estratégico)
Tabla de evaluacion final.

Informe individual y resultados del concurso.

Objetivo 3.- Evaluar la capacitacion del personal del area de recursos

humanos para mejorar los procesos de evaluacion de desempefio

Este objetivo tiene como finalidad, evaluar la capacitacion del personal
departamento de recursos humanos en relacién a los procesos de evaluacién de

desempefio:

La oficina de recursos humanos debe orientar y adiestrar a los
evaluadores en la aplicacion de instrumento de evaluacion de
desempefio.

Con base a los resultados de la evaluacion, la oficina de recursos
humanos propondra los planes de capacitacion y desarrollo del

funcionario o funcionaria publico.
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'y

Para que el empleado sea evaluado debe tener al menos cuatro (4) meses
continuos, desempefiando las funciones que le fueron asignados y
correspondiente a su cargo.

Los empleados que se encuentre en periodo de vacaciones 0 reposo
medico, debera ser evaluado a conocer el resultado de su evaluacion una
vez que se reincorpore a su trabajo. La evaluacion, en estos casos, se
realizara con base a los objetivos alcanzados, durante su permanencia en
el trabajo.

El supervisor debera solicitar al empleado evaluado, la firma de su
evaluacion y del formato de notificacion de resultados, en sefial de haber
sido notificado.

El caso que el empleado manifieste desacuerdo con los resultados de la
evaluacion, podra reclamar antes el supervisor, dentro de un lapso de
cinco (5) dias habiles contando a partir de la fecha que fue notificado de
los resultados. Para lo cual debe cumplir los siguientes requisitos vy
pasos:

Debera presentar por escrito su solicitud, exponiendo los motivos de
inconformidad.

El supervisor debera atender los reclamos de los funcionarios o
empleados cuando manifiesten desacuerdo con los resultados alcanzados
en la evaluacion, cuando estos tengan suficientes motivos para
fundamentar sus reclamos.

Las decisiones del supervisor deberdn ser informadas por escrito al
empleado. Una copia de la misma serd consignada en el expediente del
evaluado.

Las decisiones del supervisor deberan ser informados por escrito al
empleado. Una copia de las mismas sera consignada en el expediente del

evaluado.
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U El supervisor tendra la faculta de ratificar el resultado de la evaluacion
o revisarla.
U El supervisor debera tomar en cuenta las pruebas presentadas por el

supervisado al momento de realizar la evaluacion.
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CONCLUSIONES

Una vez investigada la problematica existente se pudo conocer de una
manera precisa la situacion existente en la actualidad del departamento de
ascenso del Cuerpo de Policia del Municipio San Diego, este diagnéstico se
llevo a cabo mediante la observacidn directa luego se procedié a la aplicacién
de la encuesta al personal del area de recursos humanos. Detectada la
necesidad y recolectada la informacidén se procedié a la evaluacion de la
propuesta. En este sentido, cabe resaltar que el talento humano es considerado
como el factor mas importante de todos los recursos de la organizacion, debido
a que posee la capacidad de pensar, razonar y brindar un valor agregado, a
través de un desempefio 6ptimo, que se mantiene en constante evolucién, por
Ser un recurso Vivo.

Bajo esta premisa, después de haber aplicado los instrumentos de
recoleccion de informacién y haber realizado un diagnostico de la situacion
actual en el departamento de recursos humanos del Cuerpo de Policia del
Municipio San diego, se pudo detectar debilidades mas resaltantes, se citan a
continuacion:

Desmotivacion del personal en relacion a la evaluacion de
desempefio

Incumplimiento de las evaluaciones de desempefio en su tiempo
estimado.

No poseen en sistema de registros actualizados de los expedientes
de los funcionarios.

No poseen manuales de normas y procedimientos

Falta de capacitacién del personal de recursos humanos en el

departamentos de ascenso.
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Se puede concluir, que se lograron los objetivos establecidos en el presente
estudio, ya que se logré proponer estrategias organizacionales que permitan
mejorar la gestion del departamento de ascenso del Cuerpo de Policia del
Municipio San Diego. Una de los objetivos a evaluar es el desempefio ya que
constituye un aspecto basico de la gestion de recursos humanos en las
organizaciones. La evaluacion del desempefio constituye una funcion esencial
que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. Al
evaluar el desempefio la organizacidon obtiene informacion para la toma de
decisiones: Si el desempefio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse
acciones correctivas; si el desempefio es satisfactorio, debe ser alentado.

Por lo tanto es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual y para determinar
la existencia de problemas en cuanto se refiere a la integracion de un
empleado/a en la organizacion. lIdentifica los tipos de insuficiencias y
problemas del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades, capacidades y

los caracteriza.
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RECOMENDACIONES

Contar con un sistema formal de evaluacion de desempefio permite a la gestion
de recursos humanos evaluar sus procedimientos. Los procesos de
reclutamiento y seleccion, de induccidn, las decisiones sobre promociones,
compensaciones y adiestramiento y desarrollo del recurso humano requieren
informacion sistematica y documentada proveniente del sistema de evaluacién
de desempefio.

Para lograr implementar las estrategias organizacionales y lograr mejorar las
gestiones correspondiente a area de recursos humanos especificamente el
departamento de ascenso del Cuerpo de Policia del municipio San Diego, se

recomienda lo siguiente:

Difundir los resultados obtenidos, de la presente investigacion al
gerente de recursos humanos del Cuerpo de Policia del Municipio San
Diego.

Dar a conocer a sus trabajadores los resultados de las evaluaciones e
involucrarlos para establecer nuevas metas de desempefio.

Implementar talleres de capacitacién al personal de recursos humanos
en relacion a todos los procesos que involucran la gestion propia del
departamento.

Mantener actualizados los expedientes de los funcionarios en relacién a
todos los procesos correspondiente al area de ascenso o promociones.
Disefiar manual de Nomas y procedimientos que le permita el
cumplimiento y la ejecucion de las actividades administrativas.

Dado el nivel confiable obtenido en el instrumento aplicado, se

recomienda utilizar los resultados de esta investigacion.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
m UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
E},“d FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

» ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CARRERA RELACIONES INDUSTRIALES

Estimado sefior

Gerente de Recursos Humanos

El presente instrumento ha sido disefiado con la finalidad de
Proponer un plan de gestion del Capital Humano, que permitan mejorar
el departamento ascenso de recursos humanos de la empresa cuerpo de

policia del Municipio San Diego.

En este sentido, los resultados obtenidos seran utilizados como
base de un trabajo de grado universitario. Por lo que, la informacion que
usted suministre sera muy valiosa, tendrd caracter confidencial y se
utilizara para fines estrictamente académicos y mejora para la

organizacion.

Instrucciones Generales:

1.- Lea detenidamente cada uno de los items del cuestionario antes de
responder.

2.- Marque con una equis (X) la casilla correspondiente a la opcién que

representa su opinion.
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Empresa: Cuerpo de Policia del Municipio San Diego.
Departamento o area: Recursos Humanos (ascenso)
Fecha de aplicacion del Instrumento: Septiembre 2018.

N° ITEM

SI

NO

¢ Tiene usted Conocimiento de la existencia de un

1 | Manual de normas y procedimientos, por el cual se rija
el personal adscrito al Departamento de ascenso para
Ilevar a cabo los ascensos policiales?

¢ Conoce usted que el personal del departamento de
2 | ascenso, aplica los manuales de normas y
procedimientos para ejecutar las actividades del area?

3 | ¢Sabe usted, si la empresa cumple con las evaluaciones
de desempefio en la fecha estimada?

¢ Tiene usted conocimientos si los funcionarios reciben
4 | los resultados obtenidos de las Evaluaciones de
Desempefio para poder implementar los ascensos?

¢Considera usted que el personal de recursos humanos
5 | encargado del departamento de ascensos, reciba algun
tipo de capacitacidn o instruccion para efectuar el
procedimiento respectivo?

¢Los funcionarios han manifestado descontentos,
6 | después de haber efectuado las evaluaciones de
desempefio?

7 | ¢Los funcionarios reciben induccion al momento de ser
nombrado para el puesto a ocupar?

¢ Considera usted que el proceso de planificacion de
8 | ascensos se lleva adecuadamente dentro del
departamento?

¢ Sabe usted si el departamento de recursos humanos
9 | mantiene un registro actualizadas de las diferentes fases
del proceso de ascenso?

¢Considera usted, que a través de la gestion del capital
10 | humano como factor clave en el departamento de
ascensos, ayudaria a mejorar el proceso de evaluacion
de ascenso en el departamento de recursos humanos del
cuerpo de Policia del Municipio San Diego?
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