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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo proponer un plan estratégico de gestion del
talento humano para la optimizacion del desempefio policial en el Departamento de
Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado
Barinas. 2022-2023, se enmarc6 bajo la modalidad de proyecto factible apoyada en
una investigacion de campo descriptivo en un paradigma cuantitativo, se seleccion6
una muestra de treinta y cinco (35) funcionarios que laboran en el departamento en
estudio, para la recoleccién de datos se utilizd la técnica de encuesta, en la cual se
empled un cuestionario de preguntas con opciones de respuestas tipo escala de Likert
(siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca), la validez estuvo a cargo de tres
(3) profesionales con experiencia en el tema, en la confiabilidad se aplico el coeficiente
de consistencia interna conocido como Alpha de Cronbach. Los resultados se
analizaron mediante la técnica de frecuencia estadistica con porcentajes para cada
indicador y una vez realizado este proceso, se hizo un andlisis e interpretacion de los
datos expresados en cada cuadro y grafico en funcion de las tendencias porcentuales
mayoritarias de las mismas, estableciendo un contraste entre el ser (realidad) y deber
ser (teoria), partiendo de la descripcion contenida en el marco tedrico de la
investigacion. Las conclusiones permiten argumentar de potenciar la gestion del
talento humano en el departamento en estudio, tomando en cuenta que éste es el eje
sobre el cual se articula las politicas para el personal con la operatividad de los
procesos gerenciales desarrollados en su interior; ademas, contribuye en el
cumplimiento de la mision institucional de acuerdo a los requerimientos de seguridad
ciudadana.

Descriptores: Desempefio policial, gestion del talento humano, plan estratégico.
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ABSTRACT

The objective of the investigation was to propose a strategic plan for the management
of human talent for the optimization of police performance in the Department of
Human Resources of the Decentralized Organ of the Barinas State Police Corps. 2022-
2023, it was framed under the feasible project modality supported by a descriptive field
investigation in a quantitative paradigm, a sample of thirty-five (35) officials who
work in the department under study was selected, for data collection used the survey
technique, in which a questionnaire of questions with Likert scale response options
was used (always, almost always, sometimes, almost never and never), the validity
was carried out by three (3) professionals with experience in the subject, in reliability
the internal consistency coefficient known as Cronbach's Alpha was applied. The
results were analyzed using the statistical frequency technique with percentages for
each indicator and once this process was carried out, an analysis and interpretation of
the data expressed in each table and graph was made based on the majority percentage
trends of the same, establishing a contrast between being (reality) and should be
(theory), based on the description contained in the theoretical framework of the
investigation. The conclusions allow us to argue for promoting the management of
human talent in the department under study, taking into account that this is the axis on
which the policies for personnel are articulated with the operation of the management
processes developed within it; In addition, it contributes to the fulfillment of the
institutional mission in accordance with citizen security requirements.

Descriptors: Police performance, human talent management, strategic plan.



INTRODUCCION

Los procesos organizacionales se han dinamizado en las instituciones, en especial
en las policiales, debido a la modernizacion de sus estructuras, asi como la introduccion
de innovaciones producto de la emergencia de paradigmas como modelos que toman
en cuenta al talento humano como principal activo y del entorno; de manera los
funcionarios se adapten a los cambios que exige la colectividad, tomando en cuenta los
avances cientificos, tecnoldgicos, la generacion de conocimientos, ademas de la
globalizacion.

En este escenario se inscribe la gestion del talento humano en las organizaciones
policiales, los cuales deben enfrentar los desafios de una sociedad en constante
evolucion que exige calidad en la prestacion del servicio, ademas, para trascender el
parcelamiento y las contradicciones existentes en relacion al modo idoneo tanto para
la aplicacion de procedimientos para el reclutamiento, seleccion, desarrollo,
compensacion, como de la evaluacion del desempefio alcanzado por los funcionarios
policiales.

Partiendo de esta situacion, se entiende la necesidad existente en los organismos
policiales que el personal se identifique con las actividades que realiza, asi como se
sienta comprometido con el desempefio eficaz de sus funciones y tareas asignadas, con
sentido de pertenencia y altamente motivado. Considerando lo planteado, surge la
presente investigacion con el objetivo de proponer un plan estratégico de gestion del
talento humano para la optimizacion del desempefio policial en el Departamento de
Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado
Barinas. 2022-2023.

Es importante acotar, este trabajo serd abordado bajo el paradigma cuantitativo,
enmarcado bajo la modalidad de proyecto factible, desde la siguiente estructura:

En el Capitulo I, se establece El Problema mediante el planteamiento del mismo a
partir de la contrastacion de la realidad en el &mbito internacional, nacional y local,

ademas de las causas y consecuencias, aunado a los objetivos, tanto el general como



los especificos que dan cuenta de la posible solucion a la problemaética planteada y la
justificacion de la investigacion. Asimismo, en el Capitulo Il se establecen los
referentes tedrico conceptuales que sustentan el estudio, tomando en cuenta los
antecedentes de la investigacion, bases teoricas, legales, definicién de términos
bésicos, sistema de variables con su respectiva operacionalizacion.

Por su parte, el Capitulo Il da cuenta de los procedimientos metodologicos a
seguir para alcanzar el éxito del estudio, desarrollado por medio de la modalidad, tipo,
disefio de la investigacion; asi como la poblacion, muestra, técnica e instrumento de
recoleccion de datos, validez, confiabilidad y la técnica de anélisis y procesamiento de
la informacion a ser recabada; ademas, se hace alusién al cronograma de trabajo.

Ademas, el capitulo 1V, se refiere a la presentacion y analisis de los resultados se
muestran los resultados de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) a la muestra objeto de estudio con sus correspondientes analisis
cuantitativos e interpretativos; ademas, de la discusion de resultados del diagndstico y
la factibilidad de la propuesta.

En el capitulo V, se formulan las conclusiones y recomendaciones derivadas de la
investigacién, mientras el capitulo VI, presenta la propuesta, que comprende;
presentacion, justificacion, fundamentacion, objetivos, estructura, alcances, plan
accion, asi como los lineamientos estratégicos propuestos, Finalmente estan las
referencias bibliogréaficas, los anexos que apoyan al referido trabajo de investigacion y

un resumen curricular del autor.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Los cambios derivados de los avances cientificos y tecnolégicos conjuntamente
con la globalizacion en el panorama mundial han impactado en la dinamica de las
organizaciones tanto gubernamentales como no gubernamentales, las cuales demandan
una dinamizacion de la gestién de los procesos ejecutados en las diferentes areas o
departamentos, de manera puedan ofertar servicios eficientemente. Sobre el particular,
Villa (2018) enfatiza “las modificaciones producidas en el entorno de forma estratégica
estan influenciadas por los actores en las relaciones laborales” (p. 4), redefiniendo las
funciones ejecutadas tradicionalmente.

Desde este punto de vista transformador, resulta interesante observar el
posicionamiento de la gestion de recursos humanos reflejado por el reconocimiento del
valor que representa para las instituciones de caracter pablico las competencias
adquiridas en el desempefio de sus funciones en un trabajo concreto y su contribucion
en los resultados institucionales. De la emergencia de esta complejidad, se procura
captar al personal de acuerdo a procedimientos eficaces con la finalidad de atraer
personal con alto potencial para desarrollarlas hasta convertirlos en los encargados de
dinamizar recursos, tecnologias, infraestructura, materiales, entre otros en la prestacion
del servicio a la comunidad.

Por estas razones, las instituciones deben desarrollar estrategias, asi como
propuestas innovadoras que reflejen un incremento en los niveles de eficiencia y
eficacia en el ambito de la gerencia a partir de las politicas como procedimientos
direccionados no solo de la gestion del talento humano sino del desempefio alcanzado
por los sujetos sociales tanto en el &mbito laboral como el servicio prestado a la

sociedad mediante la flexibilizaciéon de sus estructuras con la intencion de promover



esguemas que aseguren un mayor compromiso en las dependencias haciendo uso de la
planificacion. En relacion a ello, Thielen (2016) sostiene “La planificacion contribuye
a decidir por adelantado qué hacer, como y cudndo hacerlo, ademas, con quién hacerlo”
(p. 66), para contribuir no solo en la consecucidon de los objetivos sino en el manejo del
personal en un ambiente dinamico.

En el caso de las instituciones publicas venezolanas, en especial las encargadas de
brindar seguridad ciudadana, como lo es la policia, generalmente la gerencia del talento
humano se ejerce con una excesiva burocracia, acompafiada con una precaria calidad
en el servicio prestado a las comunidades, denotando irregularidades producto de
factores que se han venido corrigiendo progresivamente. Ademas, se observa la
ausencia de motivacion para que el recurso humano se comprometa a brindar sus
conocimientos, habilidades y dedicacion exclusiva, tomando en cuenta que no existe
un proceso exhaustivo de reclutamiento como de seleccién del personal.

Del mismo modo, se evidencia limitaciones en la implementacion un sistema de
evaluacion de desempefio con miras a la optimizacion de la calidad de los procesos
desarrollados para alcanzar con éxito este fin, que engloba acciones de induccion,
planes motivacionales y la oportuna formacion, capacitacion o actualizacion continua;
considerando, ademas, las condiciones de crisis que atraviesa el pais que involucra
aspectos econémicos, sociales, politicos y culturales.

En este punto es necesario acotar, la gestion del talento humano conjuntamente
con el desempefio policial no esta siendo considerado como prioridad, porque se
desatienden aspectos relacionados con la motivacion a los funcionarios, conocimientos,
incentivos, beneficios, calidad en las condiciones laborales, entre otros que brindan
oportunidades para que éstos interpreten la relevancia de ofrecer un servicio 6ptimo a
la colectividad.

En este orden de ideas, Beltran (2015) sefiala la calidad del servicio “esta
directamente relacionado con la forma en que la institucién y su personal realiza sus

actividades” (p. 73), derivandose, entonces, el establecimiento de parametros



establecidos institucionalmente por el Departamento de Recursos Humanos para la
gestion del talento humano, asi como del desempefio de los funcionarios policiales.

No obstante, la realidad observada en el Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas, en el cual la situacién no dista de los organismos policiales
nacionales, porque aun se persiste una estructura piramidal propia de éstas
instituciones, jerarquica en el cual la cadena de mando descansa sobre un grupo de
funcionarios de alto nivel, quienes hacen ver con sus actitudes a sus subalternos que no
poseen capacidades para el desarrollo de las actividades sin la debida supervision y
control.

De igual manera, se evidencia en la referida institucidbn carencias en
procedimientos relacionados con la gestion del talento humano, como en el
reclutamiento, seleccion de los aspirantes a formar parte del Cuerpo de Policia; ademas,
los funcionarios poseen escasa motivacion para desarrollar las actividades de una
manera eficiente debido a la precariedad de los incentivos para ser ascendidos y
clasificados de acuerdo a su crecimiento personal como profesional, conduciendo un
servicio sin estandares de calidad.

Se estima, entre las causas que pueden originar dicha problematica la ausencia de
un plan estratégico que direccione la gestion del talento humano en el citado Organo,
ademas, la ausencia de una politica que reconozca la labor desempefiada en base a
sueldos acorde con la realidad del pais, asi como planes formativos para la capacitacion
y actualizacion, desactualizacion del manual de descripcion de cargos, aunado a la
ejecucion de procedimientos administrativos carentes de una evaluacion del
desempefio con técnicas adecuadas.

Esta situacion, tiene como consecuencia la escasa identificacion del personal con
la institucion, nulo sentido de pertenencia, ausentismo de los funcionarios por la
insatisfaccion laboral debido a la ausencia de motivacion al logro, desligados de los
ascensos 0 pagos de bonos por clasificacion o buen desempefio; percutiendo esta
situacion en el clima organizacional el cual se torna tenso, con procesos relentizados y

tardios.



Atendiendo a estas consideraciones surgen las siguientes interrogantes que
direccionaran el desarrollo investigativo: ¢Cudl es la situacion actual de la gestion del
talento humano en el Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado
Barinas? /Cémo se describe el desempefio de los funcionarios policiales en la
institucion objeto de estudio? ¢ Cual es la factibilidad técnica, financiera e institucional
del plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion del desempefio
policial en el Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del
Cuerpo de Policia del estado Barinas? ¢De qué manera de formularia un plan
estratégico de gestion del talento humano para la optimizacién del desempefio policial
en el Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de

Policia del estado Barinas?

1.2. Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo General

Proponer un plan estratégico de gestién del talento humano para la optimizacion
del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas. 2022-2023.

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano en el Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.

Describir el desempefio de los funcionarios policiales en la institucion objeto de
estudio.

Determinar la factibilidad técnica, financiera e institucional del plan estratégico de
gestion del talento humano para la optimizacion del desempefio policial en el
Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de

Policia del estado Barinas.



Formular un plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion
del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos del Organo

Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.

1.3. Justificacion de la Investigacion

En la sociedad actual, las instituciones buscan la optimizacién de los servicios que
prestan a la colectividad, mediante el mejoramiento de los procedimientos realizados
con el proposito de cumplir con los objetivos previamente establecidos. En este marco
de actuacion se inscribe la investigacion a desarrollarse, la cual se orienta hacia la
propuesta de un plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion
del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.

Es importante sefialar, el estudio encuentra justificacion porque contribuira en el
desarrollo de las actividades en el referido cuerpo policial; ademas, desde el punto de
vista tedrico porque se sustenta en un modelo de gestibn que trasciende la
administracion tradicional a una gerencia estratégica orientadas hacia procesos como
la admision, aplicacion, compensacion, desarrollo, retencion y monitoreo de personas;
para constituirse en instituciones altamente competitivas.

Por otra parte, la investigacion des del punto de vista practico servira de aporte al
Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas porque contribuira en la optimizacién de los procesos
desarrollados para la gestion del talento humano para que éstos alcancen un desempefio
eficiente en los cargos que desempefian mediante un trabajo articulado en la valoracion,
reconocimiento del personal; ademas, fortalecera las capacidades de los referidos
funcionarios.

Aunado a ello, el trabajo es importante desde el punto de vista metodoldgico
porque para el desarrollo investigativo, se procederd al empleo de métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos que seran aplicados a

los funcionarios policiales adscritos al Departamento objeto de estudio, lo cual



garantizara una adecuada recoleccion de la informacion, asi como el procesamiento e
interpretacion de los mismos.

Por otra parte, el investigador considera que la investigacion representa un aporte
para las lineas de creacion intelectual del Programa de Estudios Avanzados de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora, en
el Subprograma Ciencias Econémicas y Sociales, especificamente en la Maestria de
Gerencia y Planificacién Institucional relacionada con la Modernizacion de la Gestién
Publica. Ademas, el resultado de la investigacion puede convertirse en documento de
consulta a posteriores investigaciones sobre el tema, representando un aporte adicional

para el estudio de la gestion del talento humano y el desempefio policial.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El Marco Teorico, a juicio de Hernandez, Fernandez y Baptista (2016), constituye
“un compendio escrito de articulos, libros y otros documentos que describen el estado
pasado y actual del conocimiento sobre el problema de estudio. Nos ayuda a
documentar como nuestra investigacion agrega valor a la literatura existente” (p.71), el
cual es desarrollado con la intencién de situar la investigacion en el conjunto de

referentes tedricos conceptuales, como se desarrolla a continuacion.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

En este apartado se presentan las investigaciones previas consideradas como
antecedentes, las cuales guardan relacion con el tema de estudio, es decir con la gestion
del talento humano para la optimizacion de del desempefio policial en el Departamento
de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado
Barinas, como lo sefala Palella y Martins (2014) que “hacen referencias a otros
trabajos (nacionales y/o internacionales) relacionados con la investigacion que se esté
desarrollando” (p. 198), como se describen a continuacion.

En el &mbito internacional Ccahua (2019) desarrollé una investigacion para optar
al grado de Magister en Gerencia Publica en la Universidad César Vallejo de Peru, con
el objetivo de determinar la relacion la relacion existente entre la Gestion estratégica
del talento humano y el desempefio policial en la Direccion de Investigaciones de la
Inspectoria General de la Policia Nacional del Pert, aplicando el enfoque cuantitativo
bajo el método hipotético deductivo a través de un investigaciéon con un de nivel
descriptivo, correlacional, disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo
conformada por 100 sujetos pertenecientes a la referida Direccion, con competencia en

Lima y Callao; asimismo el muestreo fue no probabilistico de tipo censal.
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Ademas, la técnica empleada para recolectar la informacion fue la encuesta y el
instrumento de recoleccion de datos un cuestionario debidamente validado a través del
juicio de expertos, determinando su confiablidad por medio del analisis estadistico de
Alfa de Cronbach cuyo valor fue de 0,905 para la variable de Gestion estratégica del
talento humano y 0,823 para la variable de Desempefio policial. Se concluye que entre
las variables existe una correlacion positiva y alta de Rho de Spearman de ,839 y una
significancia de p=,00<p=,050.

Se destaca, esta investigacion aporta elementos teoricos para el desarrollo del
objeto de estudio, tomando en cuenta que éste se orienta hacia la formulacién de un
plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion del desempefio
policial, el cual debe atender aspectos inherentes a motivacion y desarrollo profesional
de los funcionarios.

Asimismo, se reviso el trabajo elaborado por Rodriguez (2018) para optar al titulo
de Magister en Administracion y Politicas Publicas por la Universidad de San Andrés
en Buenos Aires, Argente, con el propdsito de general un modelo de gestion de recursos
humanos para la Policia Municipal de San Isidro, abordada mediante un paradigma
interpretativo que empled el método fenomenologico hermenéutico, estableciendo
como informantes a diez (10) funcionarios policiales a quienes se les aplico la técnica
de la entrevista, mediante un protocolo de entrevista semiestructurada y cuyos
hallazgos evidencian la desarticulacion existente de los subsistemas de gestion de
recursos humanos en la referida institucion; ademas, no se aplica una evaluacion del
desempefio que brinde oportunidades de ascenso al personal.

En este orden de ideas, el trabajo referenciado aporta elementos importantes
relacionados con los procesos a ser desarrollados en el Organo Desconcentrado del
Cuerpo de Policia del estado Barinas, de manera que se pueda brindar a los funcionarios
estimulos no solo para la realizacion de capacitacion, actualizacion y formacioén en
diferentes areas, sino que é€stos sean retenidos en el puesto, tomando en cuenta la
situacion del pais.

Del mismo modo, en el ambito nacional se explord el trabajo desarrollado por Villa

(2018) para optar al grado de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones
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Laborales en la Universidad de Carabobo, con el objetivo de realizar un Estudio de la
gestion gerencial del talento humano que labora en la Direccion General de la Policia
del Estado Carabobo, mediante una investigacion cuantitativa bajo un tipo descriptivo
analitico, con apoyo de la modalidad de proyecto factible, con disefio de campo-
documental, determinando una poblacién de sesenta y tres (63) individuos, de la cual
se extrajo la muestra de treinta y ocho (38) funcionarios a quienes se les aplico una
encuesta disefiada en forma de cuestionario que fue validado mediante el juicio de
expertos y la confiabilidad haciendo uso del coeficiente de Cronbach.

Los resultados obtenidos, permitieron concluir que la responsabilidad total del
talento humano, recursos materiales y financieros en administracion, gerencia, manejo,
control y mantenimiento, descansa sobre el funcionario policial ubicada en el rango
Estratégico/tactico y Comisionados/ Supervisores, tales funciones son excesivas en
cantidad saturandolos de informacion. Por tal razén requieren delegar funciones
especificas a Supervisores y Oficiales, los cuales se esfuerzan en cumplir con dichas
asignaciones, esto repercute en la distribucion de tiempo para llevar a cabo operaciones
inherentes a sus cargos.

En el &mbito local, se reviso el trabajo realizado por Paredes (2020) para optar al
titulo de Magister en Gerencia Publica en la UNELLEZ, con el objetivo de proponer
un Sistema de evaluacion del desempefio para el mejoramiento de la calidad del
servicio en el personal administrativo y obrero adscrito al Cuerpo de Policia del
municipio Barinas, llevado a cabo mediante el paradigma positivista, enmarcado en
una investigacion cuantitativa, bajo la modalidad de proyecto factible en las fases de
diagnostico, factibilidad y disefio de la propuesta; sustentado en un disefio de campo,
cuya poblacion estuvo conformada por treinta y ocho (38) sujetos, los cuales fueron
seleccionados como muestra censal.

Para la recoleccion de la informacion, se aplico un instrumento en escalamiento de
Likert con cinco opciones de respuesta, cuya validez se realiz6 a través del juicio de
expertos y la confiabilidad mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, con un
resultado de 0,73, considerado alto. Los resultados obtenidos se procesaron con apoyo

de la estadistica descriptiva; estableciéndose como conclusion la ausencia de un
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mecanismo de evaluacion del desempefio del personal, ademas, de la existencia de una
desconexidn del sistema de estimulos e incentivos que motivan a estos a desempefar
con eficiencia sus labores.

Se puede argumentar, este trabajo representa un valioso aporte para el objeto de
estudio, porque el talento humano que labora en los cuerpos policiales deben estar
comprometidos con el desemperio eficaz en los roles asignados; ademas, éste tributa a
la investigacion elementos que pueden ser tomados en cuenta al mo9mento de

elaborarse el plan estratégico a formularse.

2.2. BASES TEORICAS

En este apartado, se desarrollan los aspectos tedricos conceptuales de la
investigacion relacionados a las variables en estudio, mediante la revision de diferentes
fuentes, sean impresas o digitales, las cuales fueron emitidas por diferentes autores y

especialistas en la materia.

2.2.1 Gestion del Talento Humano

La evolucién del entorno en el cual se desenvuelven las organizaciones, asi como
la presencia de la globalizacién, ha conducido a cambios en la estructura y vision de
éstas, los cuales proyectan el sentido de la gestion del talento humano. En este sentido,
autores como Bracho, Gonzélez y Hernandez (2018) lo definen como “aquella area de
envergadura en las organizaciones” (p. 50), porque debe efectuar acciones que retinen
las condiciones y procesos aseguradores de la identificacion del personal con el medio
en el cual desarrollan sus potencialidades.

Por tanto, corresponde a los Departamento de Recursos Humanos en las
instituciones, en especial en las policiales, desarrollar e incorporar a los funcionarios
policiales a la fuerza laboral, destacando en éstos el potencial para ocupar el cargo a
desempeniar y transformarlo en un talento organizativo identificado con la labor que
realiza en la sociedad.

De alli, el funcionario policial se convierte en un potencial estratégico que es

asumido por la gerencia del referido departamento con criterios claros para crear
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politicas y practicas justas de acuerdo a las necesidades, asi como con los objetivos
organizacionales. Respecto a ello, Bolet (2016) manifiesta que la gestion del talento
humano se vincula con la estrategia porque asegura que la persona adecuada ejerza el
cargo, bien sea porque posee el talento requerido o se encuentra preparado para ello,
reteniéndolos mediante incentivos, programas motivacionales para su desarrollo
profesional, entre otras acciones.

Ademas, brinda una vision estratégica con la finalidad de implementar las mejores
practicas que impacten positivamente en el desempefio policial, en igualdad de
condiciones y con alto sentido de responsabilidad social. De esta manera, se esta
introduciendo el éxito en la institucion, asi como ventajas competitivas para el
desarrollo de los procesos inherentes al cargo, mediante el mejoramiento continuo de
los funcionarios.

En funcion de ello, en el Departamento de Recursos Humanos, se debe desarrollar
una gestion del talento a través de acciones o procesos para conducir hacia una
admision, aplicacion, compensacién, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del

personal que cumple funciones policiales como se describe a continuacion.

2.2.1.1 Admision

Este proceso se inicia con la identificacion del personal requerido en la institucion,
tomando en cuenta los roles, tipos de talentos se busca y las habilidades requeridas,
inmediatamente, se procede a la elaboracién de la descripcion del puesto que guie la
busqueda o reclutamiento de los mejores candidatos. De igual manera, la seleccion de
personas con la intencién de optar por los mejores individuos, tal como lo sefiala
Chiavenato (2009) quien sefiala estos aspirantes deben estar capacitados para lograr
con éxito las funciones, tareas y actividades encomendadas.

En relacion al reclutamiento del personal, Cejas, Vasquez, Chirinos, Hernandez,
Sandoval, Lozada y Anzola (2017) sefiala tiene como finalidad de atraer una cantidad
determinada de candidatos para su incorporacion a la institucién capacitado y dotado

de habilidades y destrezas mediante la seleccion de personal que reunan ciertas
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caracteristicas con el perfil de puesto vacante, para que desempefien determinadas

actividades.

2.2.1.2 Aplicacion

La aplicacion, por su parte, se divide en tres subniveles: orientacion de la persona,
disefio organizacional y disefio de cargo; asi como la evaluacion del desempefio, los
cuales son importantes porque se clasifica al talento humana para direccionarlo hacia
el puesto para lo cual esta capacitado, de acuerdo a la estructura que prevalece en la
institucion; ademas, considera Chiavenato (Ob. Cit) la evaluacién se realiza con la
intencion de valorar el rendimiento alcanzado con el fin de detectar falencias que
pueden ser superadas en el corto y mediano plazo.

Asimismo, Alles (2008) sostiene que evaluar el rendimiento de las personas es
importante porque se relaciona con otros elementos como la motivacion, el desarrollo
del personal, entre otros que contribuyen a trascender y/o mejorar deficiencias
organizacionales con el tnico fin de mantener empleados, motivados y satisfechos con

su trabajo.

2.2.1.3 Compensacion

Esta etapa, se considera relevante porque en su interior se encuentra la
remuneracion e incentivos que debe tener todo trabajado, aunado a ello, los beneficios
y servicios a ser otorgados por formar parte de la instituciéon policial; tomando en
cuenta que el sueldo percibido estard acorde con las actividades realizadas en la jornada
laboral; ademas, los incentivos a juicio de Chiavenato (Ob. Cit) se asignara de acuerdo
a su desenvolvimiento laboral, ajustados a lo determinado por la ley. Es importante
destacar, que la compensacion salarial busca aportar beneficios a los funcionarios
policiales tomando en cuenta al sector en el cual se desempeian, considerando métodos

que incluye no solo la remuneracion (sueldo), sino bonos, licencias, entre otros.
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2.2.1.4 Desarrollo

En relacién a este proceso, se evidencia su importancia porque determina el nivel
de desenvolvimiento del funcionario policial en el centro de trabajo, tomando en cuenta
la capacitacion, asi como la realizacion de cursos de especializacion, talleres u otras
jornadas que prepare al talento humano para enfrentar las diversas situaciones en el
area de trabajo; ademas, brinde oportunidades para el establecimiento de canales
comunicacionales para un entendimiento, interaccion y relacion con sus compafieros,
nivel gerencial o ciudadanos. En este sentido, la capacitacion es parte del desarrollo de
las personas, porque contribuye con el aprendizaje individual y colectivo para instituir

relaciones interpersonales.

2.2.1.5 Mantenimiento

El mantenimiento es importante porque es vital se tomen en cuenta aspectos
relacionados con la salud ocupacional, calidad de vida en el trabajo, asi como las
relaciones establecidas con los gremios, de manera que se alcance a juicio de
Chiavenato (2009) bienestar y el 6ptimo desarrollo de las funciones, para proyectar un

servicio policial eficiente.

2.2.1.6 Monitoreo

En esta fase se encuentra el sistema de informacion gerencial que brinda
oportunidades al trabajador de encontrarse como funcionario activo del Organos
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas; ademas, ofrece un servicio
comunicacional que le permite estar informado sobre cualquier situacion o
eventualidad en el desempefio de las funciones de estos individuos, facilitando reportes,
entre otros con el fin de mantener el orden y control.

Considerando los argumentos anteriores, estos procesos son fundamentales en el
Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas, los cuales deberian estar acompafiados de un plan

estratégico de gestion de talento humano, como se describe a continuacion.
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Plan Estratégico de Gestidn del Talento Humano

En referencia al plan de gestién del talento humano, se introduce en las
instituciones policiales con la finalidad de planificar la politica de recursos humanos,
de manera que el talento policial sea formado y retenido en el Organo Desconcentrado
del Cuerpo de Policia del estado Barinas, permitiendo con ello, la optimizacion del
personal, creando mayores posibilidades de crecimiento profesional, mejorar el clima
laboral y reforzar la proyeccién de este cuerpo en la comunidad; tomando en cuenta
aspectos relacionados con el disefio, gestion y supervision en cinco fases como lo
sefiala Cuesta (2015).

Necesidades del talento, en el medio y largo plazo con la finalidad de disefiar y
desarrollar las acciones, considerando las competencias y habilidades requeridas en la
organizacion.

Reconocimiento del talento humano, con la intencién de identificar el potencial,
asi como fortalezas y debilidades de los funcionarios policiales, empleando la
evaluacién como medio de identificar capacidades.

Planes de desarrollo individual, de modo que se puedan diferenciar las carencias
y poder ajustar las acciones acordes con las habilidades requeridas por la institucion.

Seguimiento del plan, lo cual tiene que ver con el control, asi como con la
supervision, siguiendo pautas que mejoren el desempefio de los funcionarios policiales.

Reanalisis y reinicio, con la finalidad de analizar las nuevas necesidades que
puedan surgir al interior del Cuerpo Policial y disefiar nuevos planes de desarrollo del
talento humano o mejorar los que se estdn implementando, adaptandolos a la realidad.

De esta manera, se crean las condiciones Optimas para el desempefio de los
funcionarios policiales, ofreciendo con ellos herramientas para aprovechar las ventajas
en la retencion del talento humano policial; ademas, prevenir riesgos laborales, previo
conocimiento de la mision, visién y objetivos de la organizacion, asi como la
realizaciéon de un analisis situacional que precise las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas que inciden en el Departamento de Recursos Humanos.
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2.2.2 Desempefio Policial
De acuerdo a lo expresado por la Universidad Nacional Experimental de la
Seguridad (UNES) (2012), el desempefio policial se define como:

Conjunto de procesos (en términos de condiciones organizacionales
requeridas y operaciones policiales), que permiten enfrentar diversas
situaciones con métodos variables, ajustados a la legalidad y preservacion
de los derechos ciudadanos, produciendo resultados (productos) distintas
que tiene impacto en el cumplimiento de la ley, el mantenimiento de la
paz, el respeto de los derechos y la confianza ciudadana (p. 4)

Tal definicion, implica no solo rendimiento sino cumplimiento de las funciones,
atribuciones y obligaciones para el ejercicio del cargo, es decir, ser funcionario policial,
de acuerdo a lo contenido en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
asi como demas leyes que rigen en materia de seguridad y defensa ciudadana; ademas,
demostrar idoneidad, capacidad, efectividad en la institucion como en la sociedad
barinesa y venezolana.

Sobre la base de estos argumentos, el desempefio policial es evaluado mediante un
procedimiento que mide y valora el desenvolvimiento personal, asi como profesional
de los referidos funcionarios, tomando en cuenta el ejercicio de sus funciones en el
cargo en un periodo determinado, ademas, de las medidas disciplinarias que le han sido
impuestas, en caso que las hubiere. Se destaca, entonces, los aportes de Chiavenato
(2009) al sefalar que el desempefio se vincula al rendimiento manifestado por el
individuo al realizar sus tares o funciones para demostrar sus capacidades y
competencias.

En funcion de ello, a continuacion, se describen aspectos relevantes a ser
considerados en el desempefio policial en el Organo Desconcentrado del Cuerpo de

Policia del estado Barinas.
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2.2.2.1 Motivacién

De acuerdo con Robbins y Coulter (2009) la motivacion es el efecto de la relacion
que existe entre los empleados con su entorno laboral, el cual determina el desempefio
laboral en las personas quienes se enfocan a lograr metas o aspiraciones. De alli, se
encuentre relacionada con el bienestar que produce en el individuo desenvolverse con

agrado en un ambiente de trabajo hasta alcanzar satisfaccion personal o laboral.

2.2.2.2 Entorno laboral

El entorno laboral, lo asume Cabrera (2002) citado en Williams (2018) como las
apreciaciones tanto de los empleados como de la organizacion respecto al ambiente
fisico, asi como de las relaciones entre empleados y sus empleadores con el entorno;
es decir, se refiere a las condiciones laborales que contribuyen a la produccion,
satisfaccién, motivacion de los empleados con su organizacion. Asimismo, se puede
sefialar el entorno esté relacionado con el equipo que deben contar el funcionario
policial, ademas, de los materiales adecuados, el puesto sea el adecuado, condiciones

econdmicas que esta relaciona con la retribucion que recibe por desempefiar una labor.

2.2.2.3 Capacidad

Respecto a las capacidades, éstas son definidas por Madrigal (2009) como la
habilidad que caracteriza a la persona, las cuales son adquiridas mediante el
aprendizaje; permitiendo al funcionario policial desempefar sus tareas, funciones, con
responsabilidad, certeza y seguridad. Entonces, la idea central de esta definicion es que
los empleados mediante sus capacidades intelectuales especialmente, cumplen con las
funciones inherentes a su cargo de manera eficaz, tomando en cuenta sus habilidades
para solucionar problemas, asi como las competencias comunicativas reflejadas y las
destrezas empleadas para la realizacion de las labores encomendadas que se relacionan
con las habilidades técnicas, interpersonales, analiticas, comunicacionales, entre otras,
que hacen a la persona unica, como tal, porque brinda oportunidades de ser valorado

por la organizacion.
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2.3 Bases Legales

Las bases legales que sustentaran el desarrollo investigativo hacen referencia a
juicio de Sabino (2008) “...toda normativa juridico legal que apoya la investigacion”
(p. 96), las cuales brindan credibilidad a los resultados. De alli, en este apartado se citan
leyes que fundamentan gestion de talento humano para la optimizacion del desempefio
policial en el Departamento de Recursos Humanos en el Organo Desconcentrado del
Cuerpo de Policia del estado Barinas, como a continuacion se describen.

Asi, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en el
Articulo 3 hace referencia a los fines esenciales que tiene el Estado venezolano en la
defensa, asi como en el desarrollo de la persona, respeto a la dignidad humana, entre
otros, con la finalidad de contribuir en la construccidn de una sociedad justa, solidaria;
ademas, promocione el bienestar de los ciudadanos. En razdn de ello, en la sociedad se
instauran las instituciones de seguridad y orden publico con la intencién de brindar,
como lo senala el Articulo 117 de la Carta Magna, “servicios de calidad” los cuales
garantizaran los derechos de los individuos.

En este articulado se sustenta la gestion del talento humano en la institucion objeto
de estudio, porque alude las caracteristicas a presentar por el talento humano policial
en sus funciones, bien sea operativas o administrativas; hecho que es complementado
con la Ley Organica del Servicio del Policia y del Cuerpo de Policia Nacional
Bolivariana (2009) que explica la adopcion de sistema de seguridad social previsto en
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, asi como en las leyes
respectivas, unificandose, por consiguiente, las condiciones de los funcionarios
policiales, respetando los principios de intangibilidad y progresividad de los derechos
laborales.

De igual manera, la gestion del talento humano es ampliada en la Ley del Estatuto
de la Funcion Policial (2009) que establece en el Articulo 1 el objeto de “regir las
relaciones de empleo publico entre los funcionarios y funcionarias policiales” tanto de
la administracion pablica nacional, estadal o municipal, mediante la articulacion de un
sistema de direccion, asi como de gestion que incluye la administracion del personal

en las areas de planificacion de recursos humanos para reclutamiento, seleccion,
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ingreso, induccidn, educacion y desarrollo, planificacion de la carrera, evaluacion de
méritos, ascensos, traslados, transferencias, valoracion, clasificacion de cargos,
jerarquias, escalas de remuneraciones y beneficios, permisos, licencias y régimen
disciplinario.

Se destaca en esta Ley, una contextualizacion de lo relacionado a la gestion del
talento humano policial a partir de las fases de la administracion de recursos humanos,
ademas, de los beneficios percibidos por los funcionarios; asi como los deberes y
derechos inherentes al cargo que desempenan. Correspondiendo a la institucion
policial, conjuntamente con otras instituciones del Estado, promover y coordinar
politicas conjuntamente con planes o programas para brindar adiestramiento,
formacion y actualizacion al personal, de manera que se puedan ofertar servicios de

calidad para satisfacer las necesidades o demandas de los usuarios.

2.4 DEFINICION DE TERMINOS

A continuacion, se presentan la definicion de términos, los cuales se encuentran
estrechamente relacionados con el tema en estudio, segun Tamayo y Tamayo (2014)
para que los lectores conozcan “el significado que se va emplear en la investigacion”
(p. 150), presentados en orden alfabético.

Anélisis de puestos: Es el procedimiento para obtener la informacion acerca de
los puestos, centrandose en el contenido, funciones, requisitos, aptitudes, capacidades
y experiencia requeridas para el desempefio adecuado del cargo, cuales son las
responsabilidades que el cargo impone y en que condiciones debe desemperiarse el
cargo. (Chiavenato, 2009)

Desempefio Policial. Conjunto de procesos (en términos de condiciones
organizacionales requeridas y operaciones policiales), que permiten enfrentar diversas
situaciones con métodos variables, ajustados a la legalidad y preservacion de los
derechos ciudadanos, produciendo resultados (productos) distintas que tiene impacto
en el cumplimiento de la ley, el mantenimiento de la paz, el respeto de los derechos y
la confianza ciudadana (UNES, 2012)
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Descripcion de puestos: Describe las actividades y responsabilidades inherentes
al puesto y las caracteristicas importantes del mismo como condiciones de trabajo y
riesgos de seguridad laboral. (Chiavenato, 2009)

Disefio de puestos: Es la especificacion del contenido, de los métodos y de las
relaciones del puesto, en el sentido de cumplir requisitos tecnoldgicos, empresariales,
sociales y personales del ocupante del cargo/puesto. (Chiavenato, 2009)

Funcion: Es un conjunto de tareas o de obligaciones ejercidas de manera
sistematica o reiterada por el ocupante de un puesto. Para que un conjunto de
obligaciones constituya una funcion es necesario que haya reiteracion en su
desempefio. (Chiavenato, 2009)

Gestion. Es la capacidad de la institucion para definir, alcanzar y evaluar sus
propositos, con el adecuado uso de los recursos disponibles. (Alles, 2008)

Gestion del Talento Humano. Conjunto de capacidades y competencias que
interactUan entre si para determinar el éxito en la organizacion, mediante la voluntad,
compromiso y accion como factores esenciales al talento humano, asociada a las
politicas para su gestion. (Alles, 2008)

Motivacién laboral: La motivacién puede definirse como el sefialamiento o
énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una
necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra
ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo. (Chiavenato, 2009)

Obligacion: Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un
puesto (asalariado o empleado). Una obligacion es una tarea un poco mas compleja,
mas mental y menos fisica. (Chiavenato, 2009)

Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano. Es aquel que tiene como
finalidad planificar la politica de recursos humanos, de manera que el talento sea
formado y retenido, permitiendo con ello, la optimizacion del personal, creando
mayores posibilidades de crecimiento profesional, mejorar el clima laboral y reforzar

la proyeccidn de este cuerpo en la comunidad. (Cordero, 2022)
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Reclutamiento: puede definirse como un conjunto de procedimientos utilizados
con el fin de atraer a un numero suficiente de candidatos idoneos para un puesto
especifico en una determinada organizacién. (Chiavenato, 2009)

Seleccion de personal: consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento
en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de
contratar a uno de los solicitantes. (Chiavenato, 2009)

Tarea. Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un puesto.
Por lo general es la labor que se atribuye a los puestos simples y repetitivos (por horas

0 empleados). (Chiavenato, 2009)

2.5 SISTEMA DE VARIABLES

En la investigacion a desarrollarse, las variables constituyen aquellos aspectos a
dimensionarse o ser medibles tomando en cuenta la relacion causa-efecto. Sobre el
particular, Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) consideran “son atributos,
cualidades, caracteristicas observables que poseen las persona, objetos, instituciones
que expresan magnitudes que varian discretamente o de forma continua” (p. 256); que
seran conceptualizadas, asi como operacionalizadas a través de un proceso
metodologico que brindara oportunidad para la elaboracion del instrumento de

recoleccion de datos. (Anexo Aly A2).



Tabla 1. Operacionalizacién de Variables

Objetivo General: Formular un plan estratégico de gestion de talento humano para la
optimizacion del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos en el
Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas. 2022-2023

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores items
Gestion del Conjunto de capacidades y Admisién - Reclutamiento 1
talento humano | competencias que - Seleccion 2
interactian entre si para Aplicacién - Disefio de cargos 3
determinar el éxito en la - Evaluacion del 4
organizacion, mediante la | Compensacion | desempefio 5
voluntad, compromiso vy - Remuneracién 6-7
accion como factores Desarrollo - Incentivos y beneficios 8
esenciales al talento humano, - Entrenamiento 9
asociada a las politicas para | Mantenimiento | - Comunicacion 10
su gestion. Alles (2008) - Disciplina laboral 11
Monitoreo - Seguridad laboral 12
- Informacion gerencial

Desempefio Comportamiento que Motivacién - Logros 13
policial manifiesta el funcionario - Satisfaccion 14
policial, que, bajo el control Ambiente - Disefio del puesto 15
de la organizacion, pueden Capacidades - Habilidades técnicas 16
afectar positiva 0 - Habilidades | 17
negativamente el interpersonales 18

cumplimiento de sus - Habilidades

funciones. Rotulo y Sackett,
citado en Navarro (2014)

comunicacionales

Fuente: Cordero (2022)
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CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico en la presente investigacion esta referido a métodos y
técnicas empleados con la finalidad de establecer los hechos hacia los cuales se
direcciona el estudio, como lo plantea Balestrini (2014) “el resultado de la seleccion de
aquellos aspectos relacionados con el cuerpo tedrico asumido” (p. 114), para
materializar los objetivos especificos e incluye la modalidad, tipo, disefio de
investigacion, asi como poblacion, muestra, técnica e instrumento de recoleccion de
datos, validez, confiabilidad, ademas, de la técnica de procesamiento y analisis de los

datos, como se describe a continuacion.

3.1 Modalidad de la Investigacién

A efectos del desarrollo del trabajo, se adoptard como paradigma el positivista,
mediante una investigacion cuantitativa bajo la modalidad de proyecto factible, tal
como lo sefiala la Universidad Pedagdgica Experimental Libertado (UPEL) (2016)
consiste en “la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de las
organizaciones o grupos sociales” (p. 21), con la finalidad de atender situaciones
especificas, partiendo de un diagnostico, factibilidad, desarrollo, ejecucion de la
propuesta con su respectiva evaluacion y resultado.

Por tanto, la investigacion se apoyara en la practica de técnicas metodologicas
acordes con el paradigma cuantitativo, empleando el campo estadistico con la
aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos para conocer la opiniéon de los
sujetos en estudio mediante la indagacion de hechos reales para el abordaje de las
variables en estudio sobre la base de la cuantificacion, con la finalidad de relacionar

operaciones empiricas concretas con técnicas estadisticas descriptivas.
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Considerando la naturaleza del estudio, asi como los objetivos de la investigacion,
se asumira el Método deductivo, que va de lo general a lo particular, como lo sefiala
Guanipa (2010) orientado por el conjunto de teorias y conceptos béasicos para la
elaboracion deductiva de las consecuencias empiricas inmersas en los supuestos para
buscar la solucion a problemas planteados, haciendo uso de procedimientos
metodologicos para el analisis de la realidad a partir de las relaciones causa-efecto en
las variables.

En este sentido, se elaborara una propuesta de un plan estratégico de gestion de
talento humano para la optimizacion del desempefio policial en el Departamento de
Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado
Barinas, tomando en cuenta el diagnostico de necesidades, asi como la viabilidad del

mismo Yy la formulacion del referido plan.

3.2 Tipo de Investigacién

En cuanto al tipo de investigacion que sera empleado, ésta se enmarcara como
descriptiva, siendo esta definida por Herndndez, Fernandez y Baptista (2016) en
aquellas que “buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendémeno que sea sometido analisis” (p. 60) mediante la
observacidn para la posterior interpretacion, sin manipulacion de las variables, de una
manera independiente con la finalidad de describir la estructura de los hechos con su
respectiva dinamica, ademas, identificar aspectos relevantes de la realidad.

Se destaca, el tipo de investigacion define el nivel de profundidad para abordar el
hecho estudiado como descriptivo, determinado en funcién del problema, objetivos a
alcanzar y los recursos a emplear, razon por la cual, se identificaran las caracteristicas
que identifican la gestion del talento humano para la optimizacion del desempefio

policial en el Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.

3.3 Disefio de la Investigacion
En relacion al disefio de la investigacion, se asumira, un disefio de campo, no

experimental porque constituye un proceso sistematico, riguroso, racional de
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recoleccion, observacion y presentacion de datos directamente del hecho estudiado.
Respecto a ello, la UPEL (Ob. Cit) argumenta se basa en el “analisis sistematico de
problemas de la realidad con el propoésito bien sea de describirlos, interpretarlos o
entender su naturaleza y factores constituyentes” (p. 18), de esta manera, se dara
respuesta a la problemaética evidenciada en el Departamento de Recursos Humanos del
Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas, asi como a los
objetivos planteados y aportes del investigador al estudio.

Por tanto, la recoleccion de los datos se realizard directamente de la realidad
estudiada, con la finalidad de diagnosticar las necesidades de gestion del talento
humano para la optimizacion del desempefio policial en el Organo Desconcentrado del
Cuerpo de Policia del estado Barinas; ademas, se abordara como una investigacion no
experimental, al considerar los aportes de Hurtado (2012) porque “no se manipularan

las variables” (p. 752) en el objeto de estudio.

3.4 Poblacién y Muestra
3.4.1 Poblacion

La investigacion tendra como universo poblacional el Departamento de Recursos
Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas,
considerada como homogénea de acuerdo a las variables en estudio. En relacion a la
poblacion, Tamayo y Tamayo (2014) argumenta “incluye la totalidad de unidades de
analisis o entidades que integran dicho fenémeno en la cual las unidades de poblacién
poseen una caracteristica comdn que es estudiada y da origen a los datos de la
investigacion” (p. 180), tomando como base el problema planteado y los objetivos
propuestos.

Es importante destacar, en el referido Departamento laboran treinta y cinco (35)
funcionarios, de los cuales se obtendran los datos necesarios para desarrollar la
investigacion, de manera los resultados se puedan convertir en validos y fiables,
tomando en consideracion las dimensiones e indicadores en estudio, reflejadas en la

operacionalizacion de variables.
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3.4.2 Muestra

En el estudio, la muestra se considerard como una porcién o subconjunto de la
poblacién, seleccionada por el investigador, con la finalidad de obtener informacion
confiable, asi como representativa que permita alcanzar conclusiones y hacer
inferencias relativas al resto de los elementos de la poblacién; en este caso, serd una
muestra censal definida por Ramirez (2009) como “aquella que todas las unidades de
investigacion son consideradas como muestra” (p. 97), es decir, la totalidad sujetos,
equivalentes a 35 funcionario que laboran en el Departamento de Recursos Humanos
del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas, los cuales se

constituiran en unidades de analisis.

3.5 Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Informacion
3.5.1 Técnica

Las técnicas de recoleccion de datos son consideradas como los procedimientos o
actividades realizadas por el investigador con el proposito de recabar la informacion
para el logro de los objetivos del estudio; en otras palabras, se refieren al cbmo recoger
los datos. En el caso especifico de la presente investigacion se utilizara para recolectar

(13

la técnica de la encuesta definida por Tamayo y Tamayo (2014) como “el
procedimiento que recoge informacion directa o indirecta formulando preguntas, las
cuales son llenadas por un empadronador frente a quien le responde” (p. 184), que
permitiran extraer los datos utiles para la investigacion por ofrecer mayor objetividad

al estudio.

3.5.2 Instrumento de Recoleccion de Datos
Cuestionario

En relacion al instrumento de recoleccion de datos, Arias (2012) seniala son “los
medios materiales que se emplean para recolectar y almacenar la informacién; ademas,
constituyen las diferentes formas o maneras de obtenerla” (p. 74), que en este caso sera

un cuestionario, tomando en cuenta los indicadores y dimensiones derivados de la
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operacionalizacion de variables, como se puede observar en el Capitulo 11 de la presente
investigacion.

El cuestionario, por su parte, es considerado por Balestrini (2014) como “un medio
de comunicacion escrito entre el encuestador y el encuestado, ...a través de una serie
de preguntas muy particulares, previamente preparadas en forma cuidadosa,
susceptibles de analizar en relacion al problema estudiado” (p.138), las cuales se
constituirdn en funcién de cinco alternativas de respuesta (Siempre, Casi Siempre,
Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca), es decir, en forma de un escalamiento tipo
Lickert con afirmaciones para medir la reaccion de los sujetos.

De acuerdo a los planteamientos precedentes, el cuestionario disefiado tendra
dieciocho (18) afirmaciones relacionadas con la problematica evidenciada, asi como
de los indicadores derivados de las dimensiones y variables de la investigacion, el cual

sera aplicado a la muestra seleccionada en la poblacion objeto de estudio. (Ver Anexo

A)

3.6 Validez y Confiabilidad
3.6.1 Validez

La validez es un paso fundamental en una investigacion porque permitira
comprobar que el instrumento disefiado posee una estructura 6ptima en relacion con
las variables en estudio, para la confirmacion de la problematica existente. En este
sentido, Hurtado (2012) plantea “intenta determinar en qué medida un instrumento
mide un evento...Un instrumento tiene validez de constructo cuando sus items estan
en correspondencia con sus sinergias o los indicios que se derivan del concepto del
evento que se pretende medir” (p. 790).

Por consiguiente, el instrumento a disefarse sera un cuestionario con 18 items,
para ser aplicados en el contexto del Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas; razon por la cual se sometera
al juicio de tres expertos: dos magister en gerencia y planificacion institucional, asi

como un especialista en metodologia de la investigacion. Ver anexo B.
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3.6.2 Confiabilidad

En relacion a la confiabilidad, Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) sefialan
“La confiabilidad de un instrumento de medicidon se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales consistentes y
coherentes (p. 277), lo cual permitird la generalizacion de las conclusiones que se
obtengan del estudio para muestras similares.

De alli, se realizara una prueba piloto a cinco (5) funcionarios que no forman parte
de la muestra a quienes se les aplicara el Coeficiente de Alpha de Cronbach,
referenciado por Palella y Martins (2014) como “aquel que permite establecer la
confiabilidad a partir de la consistencia interna de los items, variando sus resultados
entre 0 y 1 (0 es ausencia total y 1 es consistencia perfecta) (p. 169); por ende, el

resultado indicar3 si el instrumento es confiable. (Ver Anexo C)

3.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Informacién

Luego de aplicados el instrumento de medicidn, que permitird recolectar la
informacion a partir de los reactivos (respuestas emitidas), se procederd a la
codificacion manual mediante la construccion de una matriz de resultados en el cual se
transcribiran las opciones de respuestas seleccionadas en cada uno de los items, lo que
a su vez contribuird a la organizacion como tabulacién de datos con ayuda de la
Estadistica Descriptiva, agrupando datos expresados en cuadros con sus frecuencias y
porcentajes obtenido en funcion de la mayor tendencia de las respuestas emitidas.

Asi, una vez realizado este proceso, se hara un analisis e interpretacion de los datos
expresados en cada cuadro y gréafico en funcion de las tendencias porcentuales
mayoritarias de las mismas, estableciendo un contraste entre el ser (realidad) con el

deber ser (teoria), asi como con la revision tedrica en la investigacion.



3.8 Cronograma de actividades
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2022/2023

Actividad

Julio

Agosto

Septiembre Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Arqueo bibliogréafico

Elaboracion y
presentacion del
planteamiento del
problema

Presentacion del marco
tedrico y metodolégico

Disefio de los
instrumentos
Recoleccion y

procesamiento de los
datos

Andlisis de los datos

Presentacion del
trabajo final
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CAPITULO IV

4.1 PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este Capitulo se presentan los resultados del diagnostico que sustenta el
desarrollo investigativo, como lo sefiala la Universidad Nacional Experimental de los
Llanos Ezequiel Zamora UNELLEZ (2013) “los resultados obtenidos mediante la
investigacion reflejan las caracteristicas de las variables a objetos de estudio, por tanto,
los instrumentos aplicados muestran el andlisis de comprobacion a través de un
proceso sistematico de referencias planteadas en el diagnostico” (p. 47), lo cual condujo
al procesamiento de los datos aportados en el instrumento aplicado a la muestra
seleccionada, en funcion de las dimensiones e indicadores reflejadas en reflejadas en
tablas y gréaficos acompafiados de una interpretacion que permitié diagnosticar la
situacion actual de la gestion del talento humano en el Organo Desconcentrado del

Cuerpo de Policia del estado Barinas como se presentan a continuacion:

4.1.1 Analisis de los resultados del cuestionario tipo encuesta aplicado al talento
humano en el Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado

del Cuerpo de Policia del estado Barinas

Tabla 2

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Gestién del Talento Humano,

Dimension Admision, Indicador Reclutamiento y Seleccion. item 1y 2
N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca

fr % fr % fr % fr % Fr | %

1 | En el departamento se
elige a los candidatos que | 2 6 3 9 12 34 7 20 11 | 31
estan capacitados.

2 | Laseleccion del personal
serealizade acuerdoalas | 2 6 2 6 13 37 7 20 11 | 31
funciones y tareas a
ejecutar

Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Gréfico 1. Representacion Grafica de los Indicadores Reclutamiento y Seleccién. Dimensién Admision
de la Variable Gestion del Talento Humano.

Los resultados de la Tabla 2, reflejados en el Grafico 1 muestran en el item 1
correspondiente al indicador Reclutamiento, un 34% de los encuestados manifiestan
algunas veces en el departamento se elige a los candidatos que estan capacitados, 31%
indicd nunca y 20% casi nunca. Se demuestra una tendencia que oscila entre la
presencia de dudas y negativa, tomando en cuenta los porcentajes obtenidos, los cuales
permiten visualizar debilidades en el proceso de reclutamiento del personal porque no
cumple con las exigencias basicas para la admision del talento humano.

En relacion al proceso de reclutamiento en las organizaciones debe hacerse a juicio
de Cancinos (2015) enfocada en la captacidn de candidatos potenciales para someterse
a la seleccion, previa recoleccién de la mayor cantidad de informacion posible de los
individuos que cumplen con el perfil del puesto; es decir, la capacitacion juega un papel
relevante en este procedimiento.

De igual modo, en el item 2, un 37% algunas veces la seleccion del personal se
realiza de acuerdo a las funciones y tareas a ejecutar, 31% revel0 casi hunca, mientras
20% casi nunca. De alli, se deduce la existencia de limitaciones durante la realizacion
de este procedimiento, porque de acuerdo a Verttice (2007) citado en Vargas (2020) el

gerente se enfrenta a una toma de decisiones cruciales, razén por la cual no debe dejarse
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al libre albedrio, sino formar parte de la politica y lineamientos establecidos por el

Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de

Policia del estado Barinas, porque demanda de perfiles laborales especificos, es decir,

se enfoca a la busqueda de talento humano capacitado y adaptado a la realidad actual.

Tabla 3

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Gestion del Talento Humano,
Dimension Aplicacién, Indicador Disefio de Cargos y Evaluacién del desempefio.

Item3y4
N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca
fr % fr % fr % fr % fr | %
3 | En el departamento se
especifica la funcion del | 3 9 5 14 11 | 31 7 20 9 | 26
cargo a ser ocupado.
4 | En el departamento se
realiza una valoraciéon de | 2 6 2 6 13 | 37 7 20 11 | 31
las fortalezas y
debilidades del talento
humano

Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Grafico 2. Representacion Gréfica de los Indicadores Disefio de Cargos y Evaluacion de Desempefio.

Dimension Aplicacion de la Variable Gestion del Talento Humano.
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De acuerdo a los resultados reflejados en la Tabla 3 y Grafico 2 en el item 3, un
31% de los encuestados manifesto en el departamento algunas veces se especifica la
funcién del cargo a ser ocupado, 26% reveld que casi nunca y 20% casi nunca,
demostrando, por consiguiente, la existencia de dudas respecto a la informacion que
maneja el departamento de recursos humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas, la cual es necesaria como lo sefiala Snell y Bohlander
(2013) porque aporta la recopilacion de los parametros de un empleo,
responsabilidades, asi como conductas, habilidades y requerimientos basicos para
ocupar determinado cargo.

En relacion al item 3, un 37% indic6 algunas veces se realiza una valoracion de las
fortalezas y debilidades del talento humano, 31% opt6 por la alternativa nunca y 20%
casi nunca; evidenciando, la presencia de dudas ante la evaluacion del desempefio, la
cual es vista por Cancinos (2015) como dinamica porque es una forma de conocer las

potencialidades como limitaciones en los individuos en determinada area de trabajo.

Tabla 4

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Gestion del Talento Humano,
Dimension Compensacion, Indicador Remuneracion, Incentivos y beneficios.
item 5, 6, 7.

N° Item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca

fr % fr % Fr % fr % fr %

5 | En el departamento se
emplea un sistema de | 3 9 5 14 4 11 14 | 40 9 26
remuneracion acorde con
la labor desempefiada.

6 | En el departamento se
aplica un sistema de | 2 6 2 6 5 14 15 43 11 | 31
incentivos y beneficios
de acuerdo a la calidad
del trabajo realizado.

7 | EI personal muestra
satisfaccion por los | 5 14 3 9 5 14 14 | 40 8 23
beneficios recibidos por
el trabajo ejecutado.
Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Gréfico 3. Representacion Grafica de los Indicadores Remuneracion, Incentivos y beneficios.
Dimensién Compensacidn de la Variable Gestion del Talento Humano.

De acuerdo a los resultados reflejados en la Tabla 4 y Grafico 3, en el item 5 el
40% de los encuestados manifiestan casi nunca en el departamento se emplea un
sistema de remuneracion acorde con la labor desempefiada, 26% indic6é Nunca y 14%
casi siempre; deduciéndose, por consiguiente, una tendencia negativa para el indicador
porgue consideran que no reciben una compensacion acorde con la labor desempefiada,
tal como lo sefiala Dessler (2009) que constituyen todas las formas de retribucion
derivadas del empleo para alcanzar los objetivos organizacionales.

Del mismo modo, en el item 6 el 43% sefial6 casi nunca se aplica un sistema de
incentivos y beneficios de acuerdo a la calidad del trabajo realizado, 31% opt6 por
nunca y 14% algunas veces; destacando con ello, una tendencia negativa hacia los
incentivos, los cuales permiten estimular ciertas areas de la organizacion objeto de
estudio, como lo sefiala Garcia (2018) mediante la motivacion para alcanzar objetivos
previamente propuestos.

Asimismo, en el item 7 un 40% casi nunca el personal muestra satisfaccion por los
beneficios recibidos por el trabajo ejecutado, ademas, 23% sefialé nunca y 14% de

manera proporcional revel6 siempre y algunas veces; persistiendo la tendencia negativa
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en indicador beneficios, los cuales son implementados a juicio de Garcia (Ob. Cit) se

emplean para motivar a los colaboradores en la organizacion.

Tabla5s

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Gestién del Talento Humano,
Dimensién Desarrollo, Indicador Entrenamiento y Comunicacion. Item 8, 9.

N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca
fr % fr % fr % Fr % Fr | %
8 | El departamento oferta
acciones para el | 14 | 40 5 14 4 11 6 26 3 9
entrenamiento  de los
funcionarios policiales
9 | En la institucion existen
oportunidades para el | 2 6 15 | 43 11 31 2 6 5 14
establecimiento de una
comunicacién  asertiva
entre los funcionarios.
Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Grafico 4. Representacion Gréfica de los Indicadores Entrenamiento y Comunicacion. Dimension
Desarrollo de la Variable Gestion del Talento Humano.
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Los resultados reflejados en la Tabla 5 y Gréafico 4, muestran en el item 8 un 40%
de los encuestados manifiestan que siempre en el departamento oferta acciones para el
entrenamiento de los funcionarios policiales, 26% casi nunca y 14% casi siempre,
estableciendo con ello una tendencia positiva para este indicador, lo cual es favorable
como lo sefiala Garcia (2018) porque comprende todas las estrategias enfocadas al
fortalecimiento de habilidades, actitudes positivas, conocimientos y/o competencias de
los colaboradores, buscando propiciar al mismo tiempo un crecimiento laboral y
personal en el individuo.

Asimismo, en el item 9 un 43% de los encuestados revelé que en la institucion
existen oportunidades para el establecimiento de una comunicacién asertiva entre los
funcionarios, 31% opt6 por algunas veces y 14% nunca; enfatizando de esta manera
una tendencia positiva que favorece segun Garcia (Ob. Cit) atraccion como
capacitacion del personal méas aptos, porque de esto dependen el crecimiento y

desarrollo de las organizaciones.

Tabla 6

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Gestion del Talento Humano,
Dimension Mantenimiento, Indicador Disciplina Laboral y Seguridad Laboral.
Item 10, 11

N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca

Fr % fr % fr % fr % fr %

10 | En el departamento se
planifican acciones para | 14 | 40 5 14 4 11 6 26 3 9
el mantenimiento de la
disciplina laboral de los
funcionarios

11 | En la institucion se
desarrollan  actividades | 2 6 15 | 43 11 31 2 6 5 14
para garantizar la
seguridad laboral de los
funcionarios.

Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Gréfico 5. Representacién Grafica de los Indicadores Disciplina Laboral y Seguridad Laboral.
Dimensién Mantenimiento de la Variable Gestion del Talento Humano.

Los resultados reflejados en la Tabla 6 y Gréafico 5, muestran en el item 10 un 40%
de los encuestados manifiestan que siempre en el departamento se planifican acciones
para el mantenimiento de la disciplina laboral de los funcionarios, 26% casi nunca y
14% casi siempre, estableciendo con ello una tendencia positiva para este indicador, lo
cual es favorable como lo sefiala Chiavenato (2009) porque permite prevenir conflictos
laborales, ademas, fortalece el proceso de toma de decisiones al contar con relaciones
laborales justas y transparentes.

Asimismo, en el item 11 un 43% de los encuestados revel6 que en la institucion se
desarrollan actividades para garantizar la seguridad laboral de los funcionarios, 31%
optd por algunas veces y 14% nunca; enfatizando de esta manera una tendencia positiva
que favorece segun Chiavenato (Ob. Cit) la creacion de un entorno saludable para los

funcionarios.



Tabla 7

Distribucion de la opinién emitida en la Variable Gestion del Talento Humano,
Dimension Monitoreo, Indicador Informacion gerencial. Item 12

39

informacion  gerencial
que brinda oportunidad al
individuo de identificarse
como funcionario
policial.

N° Item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca
Fr % fr % fr % fr % fr | %
12 | En el departamento se
desarrolla un sistema de | 14 | 40 5 14 4 11 6 26 3 9

Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Gréfico 6. Representacion Gréafica de los Indicadores Informacion gerencial. Dimension Monitoreo de

la Variable Gestion del Talento Humano.

Los resultados reflejados en la Tabla 7 y Grafico 6, muestran en el item 12 un 40%

de los encuestados manifiestan que siempre en el departamento se desarrolla un sistema

de informacion gerencial que brinda oportunidad al individuo de identificarse como

funcionario policial, 26% casi nunca y 14% casi siempre, estableciendo con ello una

tendencia positiva para este indicador, lo cual es favorable como lo sefiala Cruz-

Mamani (2022) porque sirve de ayuda al proporcionar informacion para mejorar la
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toma de decisiones, asi como aporte a la organizacion policial con fines

administrativos.

Tabla 8

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Desempefio Policial, Dimension
Motivacion, Indicador Logros y Satisfaccion. Item 13, 14

N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca

Fr % fr % fr % fr % fr %

13 | En el departamento el
desempefio policial se | 4 11 5 14 14 | 40 6 26 3 9
enfoca hacia el logro de
metas.

14 | En la institucién los
funcionarios se sienten | 2 6 15 | 43 11 | 31 2 6 5 14
satisfechos de su
desempefio laboral.
Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Grafico 7. Representacion Grafica de los Indicadores Logros y Satisfaccion. Dimension Motivacién de
la Variable Desempefio Policial.

Los presentados en la Tabla 8 y Grafico 7, muestran en el item 13 un 40% de los
encuestados manifiestan en el departamento el desempefio policial se enfoca hacia el

logro de metas, 26% sefialé casi nunca y 14% casi siempre; demostrando dudas



41

respecto al indicador, tomando en cuenta lo argumentado por Robbins y Coulter (2009)
quienes enfatizan la motivacion como un efecto de la relacion que existe entre los
funcionarios con su entorno laboral reflejado en un desempefio laboral en las personas
orientado hacia logros de metas o aspiraciones.

Asimismo, en el item 14 un 43% de los encuestados revel6 que en la institucion
los funcionarios se sienten satisfechos de su desemperio laboral, 31% optd por algunas
veces Y 14% nunca; enfatizando de esta manera una tendencia positiva que favorece
segun Robbins y Coulter (Ob. Cit) el bienestar que produce en el individuo
desenvolverse con agrado en un ambiente de trabajo hasta alcanzar satisfaccion

personal o laboral.

Tabla9

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Desempefio Policial, Dimension
Ambiente, Indicador Disefio de Puesto. Item 15

N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca

Fr % fr % fr % fr % fr %

15 | En el departamento se
disefian los puestos para | 3 9 5 14 4 11 6 26 14 | 40
cubrir las vacantes de
funcionarios.

Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Grafico 8. Representacion Gréafica de los Indicadores Disefio de Puesto. Dimension Ambiente de la
Variable Desempefio Policial.
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Los resultados reflejados en la Tabla 9 y Grafico 8, muestran un 40% de los
encuestados manifiestan que nunca en el departamento se disefian los puestos para
cubrir las vacantes de funcionarios, 26% casi nunca y 14% casi siempre; observandose
una tendencia negativa a este indicador, lo cual es una caracteristica desfavorable para
el Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas por cuanto puede
afectar el rendimiento de los funcionarios e incluso verse como una ineficiente gestion
de recursos humanos. En este sentido, Chiavenato (2009) enfatiza la necesidad de
describir las actividades desempefiadas por el personal en las organizaciones, con la
finalidad que éstos puedan contribuir a alcanzar los objetivos y metas previamente

establecidos, a la vez que el sujeto pueda llegar a cumplir los personales.

Tabla 10

Distribucion de la opinion emitida en la Variable Desempefio Policial, Dimensién
Capacidades, Indicador Habilidades técnicas, Habilidades Interpersonales y
Habilidades Comunicativas. Item 16, 17 y 18.

N° item Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre veces Nunca

fr % fr % fr % fr % fr %

16 | En el departamento se
potencian las destrezas | 3 9 5 14 4 11 14 | 40 9 26
laborales de los
funcionarios.

17 | En el departamento se
resuelven los conflictos | 2 6 2 6 5 14 15 43 11 | 31
laborales que puedan
surgir entre los
funcionarios.

18 | EI  personal muestra

capacidades para | 5 14 3 9 5 14 14 | 40 8 23
expresar con claridad sus
ideas.

Fuente: Instrumento aplicado a los sujetos en estudio (2023)
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Gréfico 9. Representacion Grafica de los Indicadores Habilidades técnicas, Habilidades interpersonales
y Habilidades Comunicativas. Dimensién Capacidades de la Variable Desempefio Policial.

De acuerdo a los resultados reflejados en la Tabla 10 y Gréafico 9, en el item 16 el
40% de los encuestados manifiestan casi nunca en el departamento se potencian las
destrezas laborales de los funcionarios, 26% indic6 Nunca y 14% casi siempre;
deduciéndose, por consiguiente, una tendencia negativa para el indicador porque
consideran que no desarrollan capacidades en la labor desempefiada, tal como lo sefiala
Reyes (2018) que las habilidades técnicas son necesaria porque promueven en el talento
humano las tareas a ejecutar y fortalecen las instancias gerenciales para lograr metas
trazadas.

Del mismo modo, en el item 17 el 43% sefialo casi nunca se resuelven los
conflictos laborales que puedan surgir entre los funcionarios, 31% optd por nunca y
14% algunas veces; destacando con ello, una tendencia negativa hacia las habilidades
interpersonales, como lo sefiala Reyes (Ob. Cit) porque otorgan viabilidad a los
mecanismos usados para el establecimiento de interacciones y relaciones en las
instituciones.

Asimismo, en el item 18 un 40% casi nunca el personal muestra capacidades para

expresar con claridad sus ideas, ademas, 23% sefialé nunca y 14% de manera
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proporcional reveld siempre y algunas veces; persistiendo la tendencia negativa en este
indicador, las cuales son implementados a juicio de Reyes (Ob. Cit) para alcanzar

resultados eficientes con innovacion y creatividad en la organizacion.

4.2 Analisis General del Diagndstico

Posterior a la aplicacion del instrumento y el analisis de los resultados, se aprecian
aspectos resaltantes del diagnostico entre las que se pueden citar: En la Variable
Gestion del Talento Humano existe un cierto predominio de tendencias que oscila entre
la presencia de dudas y negativa, tomando en cuenta los porcentajes obtenidos en las
opciones de respuesta Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca, en los indicadores
reclutamiento, seleccidn, disefio de cargos, evaluacion del desempefio, remuneracion,
incentivos y beneficios; aun cuando revelan resultados positivos en el entrenamiento,
comunicacion, disciplina laboral, seguridad laboral e informacidn gerencial.

Asimismo, en los resultados reflejados para la Variable Desempefio Policial se
observd una tendencia que oscild entre dudas y negatividad en los indicadores logros,
disefio de puesto, habilidades técnicas, interpersonales y comunicativas; existiendo una
tendencia positiva en el indicador satisfaccion. Estos resultados evidencian la
necesidad de formular un plan estratégico de gestion de talento humano para la
optimizacion del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos en el

Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

De acuerdo al andlisis de los resultados del diagnéstico aplicado al talento humano
que labora en el Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del
Cuerpo de Policia del estado Barinas, y al alcance de los objetivos previamente
preestablecidos, se pudo elaborar las siguientes conclusiones:

En relacion al diagnostico de la situacion actual de la gestién del talento humano
en el Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas, se observo que
existe un cierto predominio de tendencias que oscila entre la presencia de dudas y
negativa, tomando en cuenta los porcentajes obtenidos en las opciones de respuesta
Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca, en los indicadores reclutamiento, seleccién,
disefio de cargos, evaluacion del desempefio, remuneracion, incentivos y beneficios;
aun cuando revelan resultados positivos en el entrenamiento, comunicacion, disciplina
laboral, seguridad laboral e informacion gerencial.

Estos resultados demuestran la necesidad existente en la referida institucion de
potenciar la gestion del talento humano en el departamento en estudio, tomando en
cuenta que éste es el eje sobre el cual se articula las politicas para el personal con la
operatividad de los procesos gerenciales desarrollados en su interior; ademas,
contribuye en el cumplimiento de la mision institucional de acuerdo a los
requerimientos de seguridad ciudadana.

Del mismo modo, se pudo describir el desempefio de los funcionarios policiales
en la institucion objeto de estudio, de acuerdo a los resultados obtenidos en la
aplicacion del instrumento, se observé una tendencia que oscilé entre dudas y
negatividad en los indicadores logros, disefio de puesto, habilidades técnicas,

interpersonales y comunicativas; existiendo una tendencia positiva en el indicador
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satisfaccion. Estos resultados evidencian la necesidad de formular un plan estratégico
de gestion de talento humano para la optimizacién del desempefio policial en el
Departamento de Recursos Humanos en el Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas.

Con relacion a la factibilidad de la propuesta, al analizar los aspectos
técnicos, financieros e institucionales, se obtuvo resultados positivos que
permiten deducir que la propuesta es viable desde los tres contextos, debido
a que tanto los recursos materiales, tecnolégicos y el talento humano
especializado se encuentra en la institucion los cuales serviran de soporte
para materializar el plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion
del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.

Finalmente, al formularse el el plan estratégico de gestion del talento humano para
la optimizacion del desempefio policial, este se se fundamenta en politicas, leyes, y
normas, que intervienen directa o indirectamente en la propuesta, como se evidencia

en el Capitulo VI en el cual se evidencia el referido plan.

5.2 Recomendaciones

Una vez realizadas las conclusiones de la presente investigacion, se deducen las
siguientes recomendaciones:

Es preciso se exhorte a la gerencia del Departamento, asi como del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas a incrementar la delegacion
de responsabilidades al talento humano, con la finalidad de incrementar la
productividad y proactividad laboral.

Tomar en cuenta en el proceso de toma de decisiones a los funcionarios que
laboran en el referido departamento.

Coordinar acciones formativas con diferentes instituciones en la ciudad de Barinas,

con la finalidad de motivar a los funcionarios a ampliar su desarrollo profesional.
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Es preciso, hacer uso de la meritocracia como mecanismo motivacional intrinseco
en el talento humano hacia el trabajo efectivo.

Aprovechar al maximo el sentido de pertenencia institucional en el personal que
labora en el departamento, para la optimizacion de la calidad del servicio prestado a los
funcionarios policiales.

Crear espacios de encuentro entre los involucrados con el proposito de
fomentar una cultura de interaccion comunicacional efectiva entre gerentes y talento
humano a fin de conocer el sentir del personal, asi como los nudos criticos en los
departamentos.

Realizar mesas de trabajo entre los gerentes y el personal con el fin de reforzar el
sentido de pertenencia en la institucion.

Impulsar la identificacion institucional del personal hacia el trabajo en equipo,
participacion en la toma de decisiones.

Exhortar a la gerencia del departamento y de la institucion a ejecutar la propuesta,
considerando los beneficios a estas instancias como un punto clave para la

identificacion de las competencias que presenta el personal.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano
para la Optimizacion del Desempefio Policial

6.1 Presentacion

El proceso de planificacion estratégica en las organizaciones policiales, se
establece con el objetivo de establecer lineas de trabajo para lograr una gestién del
talento humano exitosa; ademas, se orienta hacia la creacion de un marco de
competencias, tomando en cuenta los recursos disponibles, asi como el contexto y
prioridades para cubrir todos los aspectos de del ingreso y permanencia del funcionario
en el Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas.

En funcion de ello, se formula un plan estratégico tomando en cuenta los resultados
del diagnostico en la presente investigacion, a través de fases como de planificacion
estratégica, ejecucion, seguimiento y control, las cuales operacionalizan la gestion del
talento humano a través de las rutas de creacion de valor: Productiva, liderando el
talento humano, servicio, calidad y andlisis; ademas, se encuentra enmarcado en las
politicas para el talento humano, asi como en las competencias laborales, la vision
sistémica de la actividad laboral para la optimizacion del desempefio de los
funcionarios policiales.

Es importante destacar, en el plan estratégico se integra la capacitacion, incentivos,
beneficios, estimulos, vacantes, previsiones, los cuales se encuentran definidos en las
lineas de accion que orientaran los proyectos y practicas de gestién administrativa del
talento humano desde el fortalecimiento de los procesos de ingreso, permanencia, hasta
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el retiro de los funcionarios; por tanto, se constituye en una herramienta de

organizacion, estructuracion y seguimiento de las actividades.

6.2 Justificacion del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano para la

Optimizacion del Desempefio Policial

La gestion del talento humano para la optimizacion del desempefio policial, se
enfrenta a desafios, los cuales emergen de las demandas de los funcionarios en funcion
de las condiciones del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado
Barinas, en relacion con el direccionamiento, liderazgo, cultura, procesos, capacidades
y recursos disponibles. A partir de estos planteamientos, se justifica la propuesta,
ademas toma en cuenta los cambios tecnoldgicos, econémicos, asi como socio
culturales que inciden en la organizacion para alcanzar los objetivos previamente
establecidos.

Entonces, el plan estratégico adquiere relevancia en la medida que la gerencia de
talento humano reflexiona sobre el alcance de éste y de la manera como las acciones
impactan en los funcionarios policiales, asi como en las relaciones que se establecen,
tomando en cuenta que la gestion del talento humano es un componente esencial que
obedece a un proceso integrador para dotar al personal con las competencias necesarias
para su desemperio de acuerdo a los objetivos proyectados en el futuro con la finalidad
de alcanzar maximo rendimiento, crecimiento personal, desarrollo profesional y actitud
positiva.

De igual manera, el plan estratégico cobra importancia en la medida que los
procesos son desarrollados desde que se registra el ingreso a la institucion para
continuar con la permanencia de éstos, abarcando hasta los vinculos laborales
establecidos: reclutamiento, seleccion, disefio de cargos, evaluacion del desempefio,
remuneracién, incentivos, beneficios, entrenamiento, comunicacion, disciplina,
seguridad laboral, informacion gerencial, capacitacion de acuerdo a las necesidades,
entre otras; considerando la capacidad y la creacion de valor que el talento humano

puede reportar para mejorar las practicas de gestion humana.
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6.3 Fundamentacion del Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano para la

Optimizacion del Desempefio Policial

El plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion del
desempefio policial, encuentra fundamentacion en la planificacién de la politica de
recursos humanos, de manera que el talento policial sea formado y retenido en el
Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas, permitiendo con
ello, la optimizacién del personal, creando mayores posibilidades de crecimiento
profesional, mejorar el clima laboral y reforzar la proyeccion de este cuerpo en la
comunidad; tomando en cuenta aspectos relacionados con el disefio, gestion y
supervision en cinco fases como lo sefiala Cuesta (2015).

Necesidades del talento, en el medio y largo plazo con la finalidad de disefiar y
desarrollar las acciones, considerando las competencias y habilidades requeridas en la
organizacion.

Reconocimiento del talento humano, con la intencién de identificar el potencial,
asi como fortalezas y debilidades de los funcionarios policiales, empleando la
evaluacién como medio de identificar capacidades.

Planes de desarrollo individual, de modo que se puedan diferenciar las carencias
y poder ajustar las acciones acordes con las habilidades requeridas por la instituciéon.

Seguimiento del plan, lo cual tiene que ver con el control, asi como con la
supervision, siguiendo pautas que mejoren el desempefio de los funcionarios policiales.

Reanalisis y reinicio, con la finalidad de analizar las nuevas necesidades que
puedan surgir al interior del Cuerpo Policial y disefiar nuevos planes de desarrollo del
talento humano o mejorar los que se estan implementando, adaptandolos a la realidad.

De esta manera, se crean las condiciones Optimas para el desempefio de los
funcionarios policiales, ofreciendo con ellos herramientas para aprovechar las ventajas
en la retencion del talento humano policial; ademas, prevenir riesgos laborales, previo
conocimiento de la mision, vision y objetivos de la organizacién, asi como la
realizacion de un analisis situacional que precise las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas que inciden en el Departamento de Recursos Humanos.
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De igual manera, se sustenta en lo planteado por la Universidad Nacional
Experimental de la Seguridad (UNES) (2012) sobre el desempefio policial, el cual es
asumido como:

Conjunto de procesos (en términos de condiciones organizacionales
requeridas y operaciones policiales), que permiten enfrentar diversas
situaciones con métodos variables, ajustados a la legalidad y preservacion
de los derechos ciudadanos, produciendo resultados (productos) distintas
que tiene impacto en el cumplimiento de la ley, el mantenimiento de la
paz, el respeto de los derechos y la confianza ciudadana (p. 4)

Tal definicion, implica no solo rendimiento sino cumplimiento de las funciones,
atribuciones y obligaciones para el ejercicio del cargo, es decir, ser funcionario policial,
de acuerdo a lo contenido en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
asi como demas leyes que rigen en materia de seguridad y defensa ciudadana; ademas,
demostrar idoneidad, capacidad, efectividad en la institucion como en la sociedad
barinesa y venezolana.

Sobre la base de estos argumentos, el desempefio policial es evaluado mediante un
procedimiento que mide y valora el desenvolvimiento personal, asi como profesional
de los referidos funcionarios, tomando en cuenta el ejercicio de sus funciones en el
cargo en un periodo determinado, ademas, de las medidas disciplinarias que le han sido
impuestas, en caso que las hubiere. Se destaca, entonces, los aportes de Chiavenato
(2009) al sefalar que el desempefio se vincula al rendimiento manifestado por el
individuo al realizar sus tares o funciones para demostrar sus capacidades Yy
competencias.

Asimismo, se fundamenta desde el punto de vista legal en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en el Articulo 3 hace referencia a los fines
esenciales que tiene el Estado venezolano en la defensa, asi como en el desarrollo de
la persona, respeto a la dignidad humana, entre otros, con la finalidad de contribuir en
la construccidn de una sociedad justa, solidaria; ademas, promocione el bienestar de
los ciudadanos. En razon de ello, en la sociedad se instauran las instituciones de

seguridad y orden publico con la intencion de brindar, como lo sefiala el Articulo 117



52

de la Carta Magna, “servicios de calidad” los cuales garantizaran los derechos de los
individuos.

En este articulado se sustenta la gestion del talento humano en la institucion objeto
de estudio, porque alude las caracteristicas a presentar por el talento humano policial
en sus funciones, bien sea operativas o administrativas; hecho que es complementado
con la Ley Organica del Servicio del Policia y del Cuerpo de Policia Nacional
Bolivariana (2009) que explica la adopcidén de sistema de seguridad social previsto en
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, asi como en las leyes
respectivas, unificAndose, por consiguiente, las condiciones de los funcionarios
policiales, respetando los principios de intangibilidad y progresividad de los derechos
laborales.

De igual manera, la gestion del talento humano es ampliada en la Ley del Estatuto
de la Funcion Policial (2009) que establece en el Articulo 1 el objeto de “regir las
relaciones de empleo publico entre los funcionarios y funcionarias policiales” tanto de
la administracién pablica nacional, estadal o municipal, mediante la articulacién de un
sistema de direccion, asi como de gestion que incluye la administracion del personal
en las areas de planificacion de recursos humanos para reclutamiento, seleccién,
ingreso, induccidn, educacion y desarrollo, planificacion de la carrera, evaluacion de
méritos, ascensos, traslados, transferencias, valoracion, clasificacion de cargos,
jerarquias, escalas de remuneraciones y beneficios, permisos, licencias y régimen
disciplinario.

Se destaca en esta Ley, una contextualizacion de lo relacionado a la gestién del
talento humano policial a partir de las fases de la administracion de recursos humanos,
ademas, de los beneficios percibidos por los funcionarios; asi como los deberes y
derechos inherentes al cargo que desempefian. Correspondiendo a la institucion
policial, conjuntamente con otras instituciones del Estado, promover y coordinar
politicas conjuntamente con planes o programas para brindar adiestramiento,
formacion y actualizacion al personal, de manera que se puedan ofertar servicios de

calidad para satisfacer las necesidades o demandas de los usuarios.
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6.4 Factibilidad del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano para la

Optimizacion del Desempefio Policial

La factibilidad en la investigacion, se centro en el estudio técnico, financiero e
institucional del plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacién
del desempefio policial formulado. De acuerdo a Juran (2010) “...considerar la
viabilidad de todo proyecto es la decision mas l6gica y sensata de todo investigador,
por cuanto ésta asegura la verdadera necesidad de la propuesta” (p. 103), porque
describe de manera detallada cada una de las factibilidades consideradas por el
investigador, mediante una valoracion de los recursos, elementos e implementos
necesarios para llevar a cabo los objetivos y metas sefialadas inicialmente.

6.4.1 Factibilidad Técnica: Este tipo de estudio se encuentra vinculado con la
disposicion de conocimientos, y habilidades en el manejo métodos, procedimientos y
funciones requeridas para el desarrollo e implantacion del plan estratégico formulado;
ademas, indica la disposicién de equipo y herramientas para llevarlo a cabo. Desde esta
Optica, el Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas, cuenta con personal calificado para el apoyo del plan en
referencia.

Asimismo, la institucion de seguridad en cuestién tiene entre su planta
de profesionales en diversas areas con perfil para cumplir las acciones formuladas,
demostrando amplia trayectoria para respaldar de manera interdisciplinaria el proceso
a ser iniciado. Cabe resaltar, la presencia de un espacio fisico (oficina) con equipos de
computacion de ultima generacion que soportan segun sus caracteristicas la
informacion a manejarse en la organizacién policial.

Ademas, existe una estructura jerarquica funcional de tipo formal que apoya,
facilita las relaciones entre personal que ocupa cargos gerenciales y los demas
trabajadores adscritos a la institucion; de tal manera, esta interaccién eficiente conduce
a un mejor aprovechamiento de los recursos materiales y del talento humano para la

optimizacion del desempefio policial.
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6.4.2 Factibilidad Financiera: En lo concerniente a este plano, la propuesta es
ejecutable, porque al analizar cada una de las acciones que se realizaran para
alcanzar la meta propuesta, se puede determinar que los costos pueden ser asumidos
por el Organo Desconcentrado del Cuerpo Policial del estado Barinas, consustanciado
en que los recursos técnicos, materiales y equipos se encuentran presentes en la
institucion.

Por tanto, lo que conduce a la materializacién del Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano para la Optimizacion del Desempefio Policial se corresponden con
actividades sencillas de aplicar y no requieren de grandes inversiones econémicas para
su desarrollo, mas aun, cuando se tiene presente que toda organizacion debe tener
partidas asignadas para la capacitacion continua del talento humano, en especial, si se
trata de los gerentes, como individuos sobre quienes recae el éxito o fracaso de los
procesos asumidos, segun la naturaleza de la institucion.

Sobre quienes impacta la propuesta: Comprende treinta y cinco (35)
individuos, representados por el jefe de Gestion, asi como el personal adscrito al
Departamento de la misma institucion.

Costos: Representa la inversion econdémica para llevar a cabo el plan estratégico
formulado, en este caso, el calculo del presupuesto necesario para
operacionalizar la propuesta se presenta en tres partes: (a) Material Tecnoldgico, (b)
Gastos de logistica y (c) Gastos por honorarios de expertos.

Es importante destacar, incluso los gastos que se corresponden con los honorarios
profesionales de expertos y de logistica, podrian minimizarse, debido a la existencia de
personal especializado que reune las caracteristicas primordiales para administrar los
procesos de gestion del talento humano, asi como los vehiculos para realizar las
respectivas movilizaciones, lo que implica total viabilidad en estos aspectos.

6.4.3 Factibilidad Institucional: Desde este enfoque la institucién objeto de
estudio tiene la voluntad de aplicar los instrumentos y politicas necesarias
para corregir este desfase en la organizacion. Por tanto, la adecuacion y
elaboracion de las reformas requeridas son los primeros pasos que conducen

a la consolidacion del plan estratégico que se requieren. Resulta oportuno sefialar, la
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apertura para la conformacion de un equipo capaz de disefiar y llevar adelante dicha
propuesta.

En ese sentido, se deben tomar en cuenta habilidades que permitan
conducir estudios de diagnosticos, formular las lineas estratégicas en cada una de las
rutas previstas. En virtud de lo antes descrito, la viabilidad de la propuesta en esta etapa
se vislumbra como positiva, pues sienta sus bases en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999).

Es relevante sefialar, la gestion del talento humano para la optimizacién del
desempefio policial se realice tomando como referencia el marco juridico nacional,
pues debe contemplar los pardmetros establecidos en ley, indicado en ésta el concepto
de competencia laboral, el cual lo eshoza como la capacidad de una persona
para desempefar en diferentes contextos y con criterios de calidad las funciones del
empleo a desempefiar. Significa entonces que dicho proceso enfocado al mejoramiento
de la calidad del servicio se enmarca en confiables acciones previamente planificadas
en el entorno laboral; ciertamente tomando como referencia la mision, vision y filosofia

institucional.

6.5 Estructura de la Propuesta

El plan estratégico de gestion del talento humano para la optimizacion del
desempefio policial constituye una respuesta al diagndstico realizado a los funcionarios
adscritos al Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del
Cuerpo de Policia del estado Barinas, logrando constatar la necesidad de la formulacion
del mismo; razén por la cual se estructurd en funcién de un objetivo general, asi como
con objetivos especificos, ademas, de las rutas, lineas, estrategias y actividades, previo
estudio de la factibilidad como se presenta a continuacion; ademas de los beneficios

institucionales.
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6.6 Objetivos de la Propuesta

6.6.1 Objetivo General

Alinear los componentes que integran la gestién del talento humano con los
objetivos institucionales mediante acciones de mejoramiento continuo en el desarrollo,
el reconocimiento, el bienestar y la motivacion de los funcionarios policiales, en el
marco del contexto econémico, social y normativo vigente en el Departamento de
Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado

Barinas.

6.6.2 Objetivos Especificos

Proveer de manera oportuna las vacantes a través de los procedimientos
establecidos en la norma vigente para atender las funciones del talento humano policial.

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento e induccién y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas.

Propiciar condiciones para la optimizacion del desempefio policial, generando
espacios de integracion, a través de programas de bienestar que fomenten el
desarrollo integral en el marco de una cultura organizacional.

Garantizar condiciones de trabajo seguras en las actividades orientadas hacia la
identificacion, evaluacion y control de los riesgos ocupacionales, con el fin de evitar
accidentes de trabajo y enfermedades laborales, asi como situaciones que afecten la
calidad de vida de los funcionarios.

Promover estrategias desde la gestion del talento humano con el fin de
apropiar a los funcionarios de los valores institucionales.

Monitorear el proceso de evaluacion del desempefio de los funcionarios con
relacién al logro de las metas y objetivos institucionales, como una manera que se
incremente los niveles de eficacia, eficiencia y satisfaccion a través de espacios de

reconocimiento e incentivos.
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Promover la participacion de los servidores en la toma de decisiones para la gestion
estratégica del talento humano a través de informacion oportuna y consolidada en
sistemas de informacion seguros e integrados.

Fomentar la transformacion del clima y cultura organizacional para
apoyar las estrategias sustentadas en el liderazgo, la transparencia, asi como la
comunicacion.

Propiciar espacios de dialogo y concertacion orientados al desarrollo de politicas

y toma de decisiones acertadas en la gestién del talento humano.

6.7 Beneficios Institucionales

El desarrollo de los los elementos contentivos en el plan estratégico de gestion del
talento humano para la optimizacion del desempefio policial, contribuye con la
motivacidn tanto de los gerentes como de los funcionarios adscritos al Departamento
de Recursos Humanos. En funciéon de ello, la propuesta beneficia al Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas, despertando la curiosidad e
interés, implicando la capacidad para reflexionar sobre el proceso desarrollado.

Asimismo, otro de los beneficios que generd el desarrollo de la propuesta fue la
incorporacion de la calidad en el desempefio policial, la cual ha servido para
mejorar a nivel social y cultural en la institucion a través de acciones formativas.
Aunado a ello, se genero un proceso de articulacion, asi como de coherencia vertical
en la formacidn de los funcionarios; ademas, contribuyé en la consolidacién del trabajo

en equipo.
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6.8 Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano para la Optimizacion del

Desempefio Policial

Comprende la realizacion de las acciones requeridas para atender las
necesidades de los funcionarios adscritos al Departamento de Recursos Humanos,
alineado con la planeacion estratégica del Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas. Por tanto, la gestion estratégica del talento humano estara
orientada al desarrollo integral de éste y su impacto en el desempefio, con estrategias
que se realizardn a través de los diferentes planes que integran el plan estratégico de
gestion del talento humano para la optimizacion del desempefio policial.

Es importante destacar, la politica estratégica de gestion del talento humano esta
orientada actualmente a la creacion de valor publico, teniendo en cuenta la
responsabilidad que tiene el gerente del referido Departamento como lider de procesos,
a través de las acciones que produzcan el adecuado desarrollo de las personas y sus
comportamientos, generando una optimizacion en el desempefio policial, como se

aprecia en la Figura 1.

_\’

Dimensionamiento Comportamiento
del talente humano de los individuos

N/
s

Gréfico 10. Creacion de valor en el Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.
Fuente: Elaboracién Propia (2023)
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Asi mismo, la gestion estratégica se estructura bajo el ciclo de planear,
hacer, verificar y actuar, tomando en cuenta variables especificas como: qué, como y
para qué se planed; con qué recursos se ejecutara lo planeado; como se va a controlar
lo ejecutado; con qué indicadores se mediran los resultados; qué acciones correctivas

se tuvieron que tomar, entre otros.

Planificar Hacer

Actuar Verificar

Graéfico 11. Creacion de valor en el Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.
Fuente: Elaboracion Propia (2023)

La estrategia comparte una vision del talento humano como uno de los ejes
principales dentro de la gestion, concibiéndola como el factor critico de éxito para
lograr resultados, ademas, se convierte en el activo mas importante con el que cuentan
las organizaciones para resolver las necesidades y problemas. Asimismo, se articula
con una metodologia que permitira optimizar el desempefio policial como propdsito
fundamental para incrementar tanto la productividad del Departamento como la calidad
de vida de los funcionarios; a la vez genera resultados positivos en términos de
bienestar para los ciudadanos y de eficacia en la prestacion de los servicios.

Por tanto, se puede realizar la intervencion desde una perspectiva orientada
directamente a la creacién de valor, con base en algunas agrupaciones de factores que
impactan directamente en la efectividad de la gestion a través de las “Rutas de creacion

de valor”, estas trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y
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producir resultados eficaces para la gestion del talento humano para la optimizacién

del desempefio policial.

Ruta
productiva
Ruta del
crecimiento
Ruta de la Ruta de la
informacién calidad

Graéfico 12. Rutas de Creacién de Valor en el Departamento de Recursos Humanos del Organo
Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas.
Fuente: Elaboracién Propia (2023)

6.8.1.1 Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo la provision definitiva de los empleos

segun sus caracteristicas:

1. Empleos de carrera administrativa, ofertados a través de las listas de
elegibles.

2. Los empleos de libre nombramiento y remocidn, cuyas vacantes surjan en la
vigencia, se proveen a través del sistema de meritocracia.

3. La provision transitoria de los empleos de carrera administrativa se hace a
través de las figuras de encargo o excepcionalmente mediante nombramiento
provisional.

4. En cumplimiento con las estrategias institucionales e interinstitucionales

pertinentes.
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6.8.1.2 Plan de Prevision de Recursos Humanos
El Departamento de Recursos Humanos anualmente mediante el plan de prevision
determinara las necesidades de personal para atender las funciones con base en los

estudios técnicos resultantes de los ejercicios de disefio organizacional.

6.8.1.3 Gestidn de la Informacién
La estrategia se enfoca en mejorar la calidad de informacion y los tiempos
de respuesta en el proceso de gestion del talento humano, a través del sistema de gestion

documental.

6.8.1.4 Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccién se fortalecerd la integracion del funcionario con
la cultura organizacional, creacion de identidad y sentido de pertenencia. A su vez,
mediante la reinduccion se reorientara en los cambios culturales producidos y la
apropiacion de los valores adoptados por el Organo Desconcentrado del Cuerpo de
Policia del estado Barinas, asi como la articulacion con el Plan Estratégico Institucional
y el Plan de la Patria 2019-2025.

6.8.2 Desarrollo del Talento Humano

Durante la vigencia del plan estratégico del talento humano estar orientada al
desarrollo integral del ser humano, a partir de los ejes: calidad de vida, contribucion y
crecimiento. Segun lo anterior, como estrategias generales se definieron:

Intervenir las competencias comportamentales por niveles: alto, medio y bajo.

Formular y medir el plan de capacitacion en funcion del direccionamiento
estratégico.

Disefiar programas de bienestar e incentivos que incluyan fortalecimiento de la
calidad de vida laboral de los funcionarios, encaminadas a la realizacion de actividades

que fortalezcan los valores institucionales.
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6.8.2.1 Plan Institucional de Capacitacion

A través del plan institucional de capacitacion la estrategia estara enfocada en
contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
funcionarios, promoviendo el desarrollo integral, personal e institucional que permita
las transformaciones que se requieren en los diferentes contextos. Este plan se formula
anualmente, teniendo en consideracion las necesidades expresadas por los
funcionarios, las necesidades identificadas por los lideres de procesos, las
disposiciones normativas y los resultados de las evaluaciones de desempefio; ademas,
la construccion anual de este plan tiene como principal propdsito la progresiva
transferencia de conocimiento como una propuesta de eficiencia y gestion del

conocimiento.

6.8.2.2 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Partiendo de la concepcion de la integralidad del ser humano el plan estratégico de
gestién del talento humano, se ha definido como linea para la formulacién de iniciativas
de salud y seguridad en el trabajo: i) la promocion de hébitos de vida saludable y
autocuidado, ii) caracterizacion de comorbilidades vy iii) la cultura de la prevencion.

6.8.2.3 Plan de Bienestar e Incentivos

La estrategia estard orientada a implementar un plan de desarrollo integral
que contribuya al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios, por ende, de
su nucleo familiar, fomentando la participacion en programas culturales,
institucionales, deportivos y recreativos con base en los valores y principios
institucionales, mediante actividades especificas que respondan a las caracteristicas e
intereses de éstos.

Igualmente, el plan de bienestar e incentivos se orientara al fortalecimiento de una
cultura organizacional deseada y a la movilizacion de temas estratégicos de la entidad.
Dentro de las acciones previstas se contemplan espacios de reconocimiento que

enaltezcan a éste por su compromiso y labor desempefiada.
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6.8.2.4 Apoyo a la educacion formal

El Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas contempla el apoyo para la financiacion
de programas de educacion formal a los funcionarios de acuerdo con la disponibilidad
presupuestaria; asi como con las alianzas estratégicas con instituciones de educacion

universitaria en el estado.

6.8.2.5 Gestidn del Desempefio

El Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas cuenta con un proceso para la valoracion del desempefio,
mediante instrumentos de evaluacién ajustados a cada tipo de vinculacién. La
evaluacion esta orientada a verificar, valorar y cuantificar la contribucion n el logro de
las metas y objetivos institucionales, en el marco de las funciones asignadas y a la

identificacion de oportunidades en el desarrollo de las competencias.

6.8.2.6 Estrategia de Cumplimiento de la Politica de Integridad

El Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas continuard con la implementacion de la politica de
integridad conforme con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), en el

marco de los acuerdos interinstucionales.

6.8.2.7 Gestion del Cambio

La gestion del talento humano implica intervenciones cuyos cambios sean
planificados con el fin de garantizar el cumplimiento de los resultados y potencializar
las competencias de los funcionarios, atendiendo de manera directa las implicaciones
de nuevos escenarios para la ejecucion de las funciones. Y, en el caso de ser requerida,
se aplicara la metodologia de gestion del cambio, orientada a la adaptacion personal e

institucional hacia nuevos contextos.



64

6.8.2.8 Clima Organizacional y Cambio Cultural

El Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas iniciara un proceso de transformacion de la cultura
organizacional con el fin de alinear y fortalecer un tejido de creencias compartidas en
torno a las relaciones de servicio basadas en el liderazgo, la transparencia y la
comunicacion; que se traduzcan en un desempefio, asi como un desarrollo institucional
de calidad y probidad. Asi, se disefiara e implementara una ruta de alertas tempranas

para la prevencion y contencion de situaciones que afecten el clima laboral.

6.8.2.9 Dialogo y Concertacion
Se seguiran generando espacios de concertacion y dialogo a través de estrategias
para conversar e inspirar, que promueven la participacion en el andlisis de los temas

con propuestas de solucion a distintas problematicas e iniciativas para la mejora.

6.8.2.10 Monitoreo y seguimiento

El Departamento de Recursos Humanos del Organo Desconcentrado del Cuerpo
de Policia del estado Barinas adelantara los procesos de alta de personal, vinculacion,
desvinculacion, sensibilizacion de los funcionarios para la actualizacion de hojas de
vida, declaraciones de bienes y situaciones administrativas de personal necesarias para

tener actualizado el Sistema de Informacion y Gestion.

6.8.3 Retiro

Los procesos de desvinculacion estaran orientados a brindar apoyo
sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por pension, por renuncia
regularmente aceptada, finalizacion del nombramiento y en caso de adelantar procesos
de reestructuracién. De esta manera, se pretende guiar al funcionario a enfrentar el
cambio, mediante un plan de desvinculacién asistida, asi como contar con mecanismos
para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a

quienes contintan vinculados.
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Adicionalmente, se desarrollaran entrevistas para conocer otras posibles
razones del retiro con la finalidad de fortalecer las estrategias de la etapa del desarrollo
en el ciclo de vida y generar mecanismos que permitan establecer sentido de

permanencia en la institucién acorde con el &mbito de competencia.

6.9 Articulacién de las Estrategias con las Rutas de Creacion de Valor
Para la creacion de valor, la gestion de talento humano se enmarca en las rutas de
creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se

desarrollan a través de una o varias politicas de gestion y desempefio policial, como se

muestra a continuacion.

Actividades

Proceso

Ruta de creacion Subrutas
de valor
Mejoramiento del
entorno fisico del
Departamento

Capacitacién en Seguridad
laboral

Planes de emergencia
Mediciones ambientales
Inspecciones de seguridad
Identificacion y valoracion
de riesgos

Plan de seguridad
laboral y salud en el
trabajo

Ruta Productiva Implementacion  de

Celebracion de cumpleafios

institucionales

Incentivos Licencias de paternidad Plan de Bienestar e
Hora de lactancia materna Incentivos
Entrega de reconocimientos

Generacion de | Ejercicios participativos para | Valores

innovacion el fortalecimiento de valores | institucionales

Capacitacién con
innovaciones tecnoldgicas

Plan de capacitacion

Fortalecimiento de la gestion
de conocimiento

Plan de gestion de
conocimiento

Implementacién  de

una  cultura  de
liderazgo, trabajo en
equipo y

reconocimiento

incentivo
por el

Programas de
(reconocimientos
desempefio policial
Medicion del
organizacional

clima

Plan de Bienestar e
Incentivos

Implementacién  de

una  cultura  de
Ruta de crecimiento | liderazgo  orientada
hacia el logro

Fomento de procesos de
induccion y reinduccion

Plan de capacitacion

Desarrollo de acciones de
seguimiento

Gestion del talento
humano

Implementacion  del
liderazgo basado en
valores

Promocion de “los valores
institucionales

Valores
institucionales

Capacitacion de los
funcionarios

Ejecucién de procesos de
induccion y reinduccion
Diagnostico de necesidades

Plan de capacitacion
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Ruta de creacion
de valor

Subrutas

Actividades

Proceso

Ruta del servicio

Implementacién  de
una cultura basada en
el servicio

Formacién en habilidades
blandas

Plan de bienestar e
incentivos

Implementacion  de
una cultura orientad al
logroy

Comunicacién  ascendente,
descendente

Comunicacién no verbal

Plan de Bienestar e
Incentivos

Actividades de induccion y
reinduccioén para una mayor
adaptacion laboral

Plan de capacitacion

Ruta de calidad

Generacion de rutinas

Evaluaciones del desempefio

de trabajo policial con su respectivo | Evaluacién del
anélisis desempefio
Medicién del desempefio
policial
Uso de la encuesta de retiro | Administracién del
personal
Generacion de wuna | Actividades de divulgacion | Valores

cultura de calidad

de los valores institucionales

institucionales

Publicacion en  medios
digitales internos del manual
de funciones con sus
respectivas actualizaciones

Administracién de
personal

Publicacion y socializacién
del plan estratégico de
gestion del talento humano
para la optimizacion del
desempefio policial

Gestiéon del talento
humano

Ruta de
Informacion

Uso de la Informacion

Actualizacién de las hojas de | Gestion de
vida del talento humano | informacion
policial

Andlisis de las causas de | Administracién de
retiro personal

Analisis de las causas de | Administracién de
ausentismo laboral personal

Identificacion y
caracterizacion de los
funcionarios colaboradores

Plan de seguridad
laboral

6.10 Seguimiento y Evaluacion

El seguimiento al plan estratégico de gestion del talento humano para la

optimizacion del desempefio policial en el Departamento de Recursos Humanos del

Organo Desconcentrado del Cuerpo de Policia del estado Barinas se realizara a través

de la medicion ponderada del cumplimiento de los indicadores asociados a los planes

institucionales que hacen parte integral del presente plan ((Plan Anual de Vacantes,
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Plan de Prevision de Recursos, Humanos, Plan Institucional de Capacitacion, Plan
Institucional de Gestion del Conocimiento y la Innovacion, Plan de Bienestar e
Incentivos Institucionales y Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud laboral) a
través de una medicion semestral y se espera alcanzar un cumplimiento de minimo el
90%.

De igual manera, se realizara la medicion del indice de Satisfaccion, el cual esta
enfocado a verificar la satisfaccion de los funcionarios, frente a los servicios prestados,
la cual se realizara una (1) vez al afio y el promedio de la calificacion minima debe ser
de 4,0. Por otra parte, se cuenta con mecanismos de verificacion y seguimiento de la

evolucion de la gestion estratégica de talento humano.
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