[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES INTEGRANTES DEL BATALLON
POLICIA MILITAR N° 503, LIMA - 2017

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Autor:
Bach. Galindo Gonzales Ddedwin
Asesor:
Dr. Wong Aitken Higinio Guillermo
Linea de investigacion:

Talento humano y comportamiento organizacional

Pimentel - Peru
2018

44



GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR LA

TESIS

PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES INTEGRANTES DEL

BATALLON POLICIA MILITAR N° 503, LIMA — ANO 2017

Asesor:

Presidente:

Secretario:

Vocal:

Dr. Higinio Guillermo Wong Aitken

Nombre Completo Firma
Dr. Hugo Redib Espinoza Rodriguez

Nombre completo Firma
MBA Carlos Antonio Angulo Corcuera

Nombre Completo Firma
Mg. Abraham José Garcia Yovera

Nombre Completo Firma




DEDICATORIA

El presente trabajo esta dedicado a mis padres, quiénes con su esfuerzo e inspiracion,
contintan guiandome sobre el empedrado y lodoso sendero de la vida, muchas veces
resguardado de tapias Yy espinas de rosas. Son ellos que siendo fuente inagotable de

motivacion y ensefianza, seran siempre ejemplo de sabiduria y resiliencia

También esta dedicado a Milagros, décima musa de la inspiracion, similar a Erato; quién
puede navegar sobre el mar lirico y puede extraer del corazén de las estrellas la rima mas

sustancial que se pueda escuchar.



AGRADECIMIENTO

A Dios y al universo entero, quienes conspiran para que todos nuestros suefios se hagan

realidad, cuando realmente lo deseamos.



RESUMEN

La presente investigacion se realizo en el Batallon de Policia Militar N° 503, posee ciertas
similitudes con una empresa civil, pero nunca deja su esencia de ser una Unidad del Ejército
del Perd, por tal razén existen caracteristicas que son propias de las instituciones castrenses,
pero los conceptos de gestion del talento humano y la discutida productividad pueden ser

empleadas tedricamente como empiricamente.

Para la investigacion se us6 el método descriptivo propositivo, teniendo como variable la
produccion, planteando a partir de esta variable: estrategias de gestion del talento humano
para mantener o incrementar dicha productividad. Se estudié la Unidad en su totalidad,
siendo la muestra Unicamente Oficiales, Técnicos y Sub Oficiales, sumando un total de
treinta y cuatro (34) individuos, para la recoleccién de datos se emplearon entrevistas y

encuestas.

En esta investigacion se identifico los factores criticos de la productividad de los trabajadores
del BPM N° 503, basandose en las dimensiones de esta. Los cuales son la eficiencia:
utilizacion correcta de los recursos disponibles, la efectividad: relacién entre resultados
propuestos y resultados logrados, y finalmente la eficacia: obtencion del efecto deseado y

resultado esperado.

Palabras clave: Gestién del talento humano — Productividad — Administracion de Recursos

Humanos — Clima laboral — Desarrollo profesional.



ABSTRACT

The present investigation was carried out in the Military Police Battalion N ° 503, it has
certain similarities with a civil company, but it never leaves its essence of being an Army
Unit of Peru, for that reason there are characteristics that are characteristic of the military
institutions, but the concepts of human talent management and the discussed productivity
can be used theoretically as empirically.

For the research the descriptive proactive method was used, having as a variable the
production, proposing from this variable: strategies of human talent management to maintain
or increase said productivity. The Unit was studied in its entirety, being the sample only
Officials, Technicians and Sub Officials, adding a total of thirty-four (34) individuals, for

the data collection interviews and surveys were used.

In this research, the critical factors of the productivity of workers of BPM N°. 503 were
identified, based on the dimensions of this. Which are the efficiency: correct use of available
resources, effectiveness: relationship between proposed results and achieved results, and

finally efficiency: obtaining the desired effect and expected result.

Keywords: Human talent management - Productivity - Human Resources Administration -

Labor climate - Professional development.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

1.1.1 A nivel internacional. Llorente J. (2004) manifiesta que: “Las dimensiones
relacionadas con la percepcién de la empresa, como entidad abstracta, en la que se trabaja
resultan muy positivas, en particular tres dimensiones: Imagen de Empresa, Identificacion y
Compromiso”. Asi mismo, aparecen dos topicos laborales: suelen existir buenas relaciones
en el departamento donde se trabaja (dimension Espiritu de Equipo en el
Centro/Departamento) y, en general, los que estan descontentos con su trabajo (Satisfaccion

General).

Analizando los puntos que tienen que mejorar, es decir, aquello de lo que se quejan,
parece que se trata de tener poca flexibilidad, autonomia y se necesita mas liderazgo y
claridad organizativa. Esta relativa sorpresa se yuxtapone al topico tantas veces repetido

cuando se demanda mas reconocimiento, retribucién y desarrollo profesional.

También se ha comparado y contrastado el exceso de trabajo en horarios extendidos
en la realidad de Cuba, trayendo consigo agravios mentales como lo definirian Do Carmo,
Chavez, de Cassia, da Silva, de Oliveira & Jorge (2010): “Trabajar es una forma de ser del
hombre y una manera de recibir remuneracion, aunque pueda significar, también, una
posibilidad de adolecer”. Durante el desarrollo de algun trabajo, el factor de remuneracion
puede influenciar notablemente o mucho con la capacidad fisica o psiquica del
empleador. Laborar horas demas en una organizacion puede tener consecuencias fatales para
dicha organizacion como accidentes u otros problemas. Este tipo de trabajo tiene sus
origenes durante la revolucién industrial, cuando existia una sobrecarga laboral de 60 a 80
horas de trabajo semanal, por otro lado en la actualidad el mismo hecho de la globalizacion,
competencia de mercados, calidad de vida involucran que exista un exceso de trabajo,
trayendo como consecuencia hasta la propia muerte. Ejemplo de ello lo tenemos en el pais
asiatico de Japdn, donde se utiliza el termino Karoshi para designar a la persona que presenta
muerte o inhabilidad permanente a causa de enfermedades del cerebro e isquémicas, siendo

todo lo descrito anteriormente a causa del exceso de trabajo.

El exceso de trabajo se caracteriza por la falta de recuperacion de la persona

humana; siendo un riesgo permanente para la organizacion. Concluyendo se puede
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determinar que el exceso de trabajo puede disminuir nuestras capacidades de somnolencia y
concentracion, lo que se resume como fatiga. Cuando existe la fatiga, las acciones son

llevadas generalmente al error, siendo perjudicial para nuestra organizacion.

El exceso de trabajo, también Ilamado trabajo sobre extendido, se le puede definir
como la accion mediante el cual un trabajador aumenta su carga horaria voluntariamente

mas del que poseia inicialmente.

1.1.2 A nivel nacional. Enmarcandonos en nuestra realidad nacional, como es el caso
de Peru, el 50% de los ejecutivos cita la problematica de cultura organizacional y falta de
compromiso como “muy importante”, duplicando la cifra del afio pasado, sefiala el estudio
de Deloitte Pert (2015). La preocupacion de los lideres de Recursos Humanos por la falta
de compromiso laboral de los empleados y las pocas acciones para consolidar la cultura
organizacional son los temas que destacan en el ultimo informe: Tendencias Globales de
Capital Humano 2015, elaborado por Deloitte Peru, quién sefiala en su articulo que: “Hoy
en dia, los trabajadores estan forzando a los empleadores a cambiar sus expectativas, en
especial los Millennials quienes estan desarrollando nuevas maneras de trabajar, producir y
consumir. Ante ello, las organizaciones estan reaccionando con evidente lentitud,
quedandose cortas en el desarrollo de habilidades apropiadas para nutrir sus niveles
jerarquicos”, asi mismo: “En este nuevo universo laboral, las organizaciones deberan pensar
formas innovadoras de como gestionar a sus empleados, concibiendo y proponiendo ideas

que permitan recuperar al menos parte de ese control”.

Como parte de un trabajo de investigacion en la ciudad de Arequipa, Arias W.
(2013) recomienda implementar estrategias que reconozcan la labor de los empleados, como
cartas de felicitacion, la designacion del empleado del mes o la oferta de bonos econdmicos
a los mejores empleados o los que registran mayores niveles de desempefio, innovacion y
productividad. Ademas dado los niveles presentes de clima organizacional, se sugiere
realizar evaluaciones de estrés laboral, sindrome de burnout y satisfaccion laboral entre otras
valoraciones, para detectar posibles factores de riesgo psicosocial que se relacionan con las
dimensiones del clima organizacional, y asi prevenir enfermedades ocupacionales y
accidentes dentro de la organizacion, en especial aquellas que se ubican en el sector

industrial.

13



Finalmente el Batallon Policia Militar N° 503 posee en su dia a dia las siguientes
problematicas, como resultado de un diagnostico de arbol de problemas, los cuales son:
clima laboral desfavorable, exceso de sanciones infundadas, esto es llevado por la
subjetividad que tiene el sefior Mayor Ejecutivo respecto a faltas que en mayoria de veces
son insignificantes pero a su juicio personal deben de tener sancion escrita, horarios sobre
extendidos de trabajo, el hecho de ser personal militar no amerita que se labore méas de las
ocho horas reglamentadas, salvo excepciones como muchas veces ocurren pero son
justificadas. Algunas veces simplemente por el hecho de querer aumentar la produccién de
los servicios del BPM N° 503, se recurre a sobre extender dichos horarios, trayendo como
consecuencia el malestar del personal de trabajadores de esta Unidad y falta de bienestar a

la corporacion de Oficiales, Técnicos y Suboficiales de la Unidad.

Nuestro problema es la baja productividad de los trabajadores del BPM N° 503.
Primordialmente las probables causas que originan esta problematica las siguientes
situaciones: clima laboral desfavorable, debido a la incomodidad que se presenta en la
organizacién por parte de la corporacion (Oficiales subalternos, Técnicos y Suboficiales)
con sus jefes de area inmediatos y/o Jefatura de la Unidad (Comandante de Unidad, Mayor
Ejecutivo), exceso de sanciones infundadas, esto es llevado por la subjetividad que tiene el
sefior Mayor Ejecutivo respecto a faltas que en mayoria de veces son insignificantes pero a
su juicio personal deben de tener sancion escrita, horarios sobre extendidos de trabajo, el
hecho de ser personal militar no amerita que se labore méas de las ocho horas reglamentadas,
salvo excepciones como muchas veces ocurren pero son justificadas. Algunas veces
simplemente por el hecho de querer aumentar la produccion de servicios en el BPM N° 503,
se recurre a sobre extender dichos horarios, trayendo como consecuencia el malestar del
personal de la corporacion del BPM N° 503, falta de bienestar al personal de trabajadores,
toda organizacién privada o publica, militar o civil, tiene un plan de bienestar en el que se
debe de cumplir con todo lo que en él se detalla, como son todos los beneficios, permisos y
licencias a favor de los trabajadores, siendo también esto causal de la baja productividad,
porque muchas veces los trabajadores laboran sin tener si quiera algin bienestar por
inversion de trabajo extra o consideracion, falta de personal para abarcar todas las funciones
en las que se desenvuelve el BPM N° 503, esto debido a que no se hizo en su momento una
estrategia de captacion de talentos en esta Unidad. Por lo que el trabajo de produccion,

muchas veces en multiple funciones se emplea a un solo trabajador.
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Asi mismo esta baja productividad del BPM N° 503, genera sus efectos los cuales
detallo someramente a continuacion: Desgano y falta de compromiso por parte de los
trabajadores, baja autoestima por parte de los trabajadores debido al clima laboral existente,

no existe identificacion con la organizacion, personal insatisfecho con la organizacion.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 A nivel internacional

1.2.1.1 México. Borsic Zlata (2017), en su investigacion “La gestion del talento
humano y la inteligencia emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de
Instituciones de Educacion Superior”, cuyo objetivo fue analizar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano, la inteligencia emocional y el desempefio laboral de un cuerpo
de docentes. Se aplicé un enfoque de investigacion de caracter mixto, cabe indicar que la
muestra estuvo conformada por 338 docentes que laboran en la Universidad de las Fuerzas
Armadas ESPE, Unica institucion de caracter publico y militar del Ecuador. Se puede
apreciar la similitud que existe entre dicha institucion y el Batallon Policia Militar N° 503,
ambos de caracteristicas comunes, pero su funcionamiento totalmente distinto, uno se ocupa
integramente a la docencia, mientras el otro al trabajo castrense respectivamente. Para el
analisis de la gestion del talento humano propiamente dicho se utilizaron entrevistas y un
cuestionario tipo LIKERT que fue disefiado en base al cuestionario de recursos humanos,
estos cuestionarios se aplicaron tanto en el area de talento humano como a los docentes de
la Universidad, finalmente para medir el desempefio de los docentes se utilizd la
autoevaluacion, heteroevaluacon y la coevaluacién. Se concluye, producto de los resultados
de la investigacion, que la Universidad participante en el estudio tiene una cultura
organizacional orientada al desarrollo del personal, también existe un plan de capacitacion
del personal con base en los diferentes campos y departamentos que existen en la
Universidad, ademas que existe una cultura organizacional que influye notablemente en el
desempefio de los docentes de la mencionada institucion. Finalmente se recomienda
fomentar las instituciones de educacidn superior un cultura organizacional orientada hacia
el desarrollo del personal, debido a que el trabajo o desempefio laboral estd intimamente
relacionado con culturas organizacionales enfocadas al empleado, ubicar también al érgano
regulador de gestién del talento humano para poder incidir y mejorar estos aspectos, ya que
sus funciones se basan en estrategias de gestion del talento humano, finalmente incentivar y

mejorar el desarrollo del personal mediante un plan de incentivos existentes, de tal manera
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que les permita a los docentes tener una linea de carrera dentro de la Institucion
correspondiente. La presente investigacion pretende también identificar esa relacién entre
gestion del talento humano y productividad (desempefio laboral) segun el trabajo de
investigacion propuesto. Es a base de estas dos variables que voy a poder generar estrategias
de talento humano con el Unico fin de incrementar la productividad del Batallon, para ello
puedo citar las recomendaciones del trabajo de investigacion que seran de utilidad en el

desarrollo de las propias estrategias dentro del Batallon Policia Militar N° 503.

1.2.1.2 Chile. Valdebenito Z. Carla (2016), en su investigacion “Propuesta de valor
al empleado para atraer y retener talento, a través de un modelo de recompensa total”, cuyo
objetivo es proponer una Propuesta de Valor al Empleado (PVE) en la organizacion bajo
estudio, la cual se encuentra con problematicas en términos de generacion de acciones a sus
empleados para retenerlos y atraer a nuevos del mercado. Esto se realizara basado en un
modelo de recompensa total. Con esta propuesta se quiere lograr mayor motivacion,
satisfaccion y compromiso por parte de ellos. Obtuvo como resultados a base de la
observacion en el area de finanzas, lugar donde se concentra la mayoria que posee una
antigtiedad considerable en la empresa, asi mismo poseen un lider quién no es cercano con
ellos; también se pudo observar lo siguiente: (i) Una fuerte desconfianza hacia los lideres de
la organizacion, lo que se refleja en la problematica del liderazgo, (ii) Los trabajadores
desconocen las politicas y procedimiento generando que ellos mismos creen historias de
coémo se hacen las cosas y cdmo se otorgan los beneficios, opinando asi que hay inequidad,
lo que se refleja en la problematica de la comunicacidon, debido a que los trabajadores no
tienen toda la informacidn que debieran. (iii) Los trabajadores piensan que el area de Gestion
Humana hacen mal las cosas, porque no acompafian a los lideres en la toma de decisiones
que tiene que ver con personas.
Esto se manifiesta en el liderazgo de las jefaturas, ya que ellos no se hacen cargo de las
necesidades de sus trabajadores. Se concluye que Una PVE no es estatica, INTERVIAL
CHILE debe mantenerla en constante evolucion para estar siempre un paso delante de la
competencia, debido a esto hay que detectar el grado de desarrollo que estan logrando los
colaboradores a través de encuestas periodicas para detectar necesidades y satisfacer
expectativas. Una Propuesta de Valor para los empleados es la suma total de todo lo que
experimenta y recibe el individuo mientras forme parte de la empresa, de la satisfaccion

intrinseca con el trabajo, hasta el ambiente, el liderazgo, los colegas y la compensacion.
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La comunicacion es muy relevante en este &mbito ya que los trabajadores deben recibir de
forma detallada y comprensible la informacion sobre los nuevos esquemas propuestos, como
va a funcionar, cobmo los afectard, las ventajas, como y cuando sera introducido. Esta
investigacion ahonda méas en la retencion del personal, lo cual genera en estrategias para
ello, pero aplicando la recomendacidn final a nuestro proyecto de investigacion podemos
observar que estas mismas estrategias ayudarian también a mejorar la productividad del
Batallon Policia Militar N° 503.

1.2.1.3 Chile. Chaparro J. (2015), en su investigacion “Practicas para retener y
atraer el talento segun los referentes de recursos humanos en las mejores empresas para
trabajar en Argentina”, cuyo objetivo es identificar cuales son las practicas de retencion y
atraccion de talento humano en la actualidad mas importantes para los empleados o
candidatos segun los resultados de la encuesta realizada a un referente del area de recursos
humanos de cada una de las 45 empresas consideradas mejores lugares para trabajar en
Argentina. Obtuvo como resultados que los referentes de recursos humanos destacaron como
principal atributo, en el siguiente orden: (i) remuneracion y beneficios, (ii) desarrollo
profesional y promocion interna y (iii) preocupaciéon por los empleados. En cuanto a la
relevancia de los programas para retencion que forman parte de la jornada de trabajo y
descanso, el programa de licencia por vacaciones mas alla de lo estipulado por ley ocupo el
primer lugar de relevancia, en segundo lugar de importancia esta horarios flexibles y en
tercer lugar el trabajo remoto o home office. Se concluye que lo que mas les atrae a los
empleados o trabajadores es la remuneracion al momento de decidir si ingresar a una
empresa 0 permanecer en ella, otro atributo es la forma como sus lideres se preocupan por
ellos, pues resalta para ellos y es muy importante que les hagan un acompafiamiento
apoyandolos en desarrollar sus talentos y dones, otro atributo importante es el crecimiento y
desarrollo donde la préctica de tener un sistema de promocidn basado en el desempefio es
vital para ellos, pues se enlaza con todo lo anterior, las personas esperan crecer de manera
justa, meritoria, ética, demostrable y consecuente con sus resultados y todo su ser, pues hoy
las generaciones ya se cansaron de ver pasar el crecimiento del otro por sus narices cuando
muchas veces no lo consideran justo o saben que hay una interna en la empresa la cual es
por “amiguismos” y no basado en varias fotografias instantaneas de su desempefio, Por lo
anterior, para las personas estos son atributos o factores importantes dentro de su lista a tener
en cuenta para seleccionar el lugar donde desean trabajar y quedarse alli, siendo sinGnimo

de pasarla bien, buen trato, honestidad, justicia, esfuerzo por ser mejores en lo que hacen de
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mano con sus colaboradores. Finalmente, se recomienda la capacitacion de personas en
cargos estratégicos que deseen ser lideres y que seran medidos por la cantidad de lideres que
ellos mismos produzcan en su equipo, donde tengan capacidad de autonomia, menos
obediencia y mayor estimulo, estos gerentes coach al tener la competencia conversacional
desarrollada y continuamente en practica, empezara a resolver y darse cuenta de muchas
situaciones que antes no veia, le permitird llegar a cumplir sus objetivos de manera
satisfactoria tanto para si mismo como para la gente que lo rodea. Esta investigacion pretende
darnos un esbozo general de lo que los empleados o trabajadores buscan en un centro laboral.
Asi mismo sugiere alternativas para retener el talento humano en las organizaciones, en vista
que el tema de recursos humanos es amplio, complejo y dindmico, por tal razén los lideres
0 gerentes de organizaciones tienen que cambiar de estrategias de gestion del talento humano
para poder afrontar este universo dinamico que ya se ha descrito, no es ajeno el BPM N°
503, que al ser una organizacion del Ejército del Peru presenta mucha similitud con el sentir
de los miembros del Ejército Nacional de Colombia, cabe aclarar que la autora pertenecio a

esta institucion ejerciendo el grado de Teniente.

1.2.2 A nivel nacional

1.2.2.1 Trujillo. Barrientos y Portilla (2016), en su investigacion “Modelo de
gestién por competencias dirigido a mejorar el talento humano en la contrata minera New
Horus S.A.C. — 2015, cuyo objetivo es explicar como disefiar un modelo de gestion por
competencias dirigido a mejorar el talento humano en la Contrata Minera New Horus S.A.C.
Obtuvo como resultados disefiar un modelo de gestion por competencias dirigido a mejorar
el talento humano en esta empresa. Para lograr este objetivo se utilizé la técnica de la
encuesta con un cuestionario como instrumento de recoleccion. Concluye que este modelo
tentativo comprende lo siguiente: el andlisis de la mision, vision, elaboracion de perfil y
desarrollo de los subsistemas de Recursos Humanos en base a competencias. Se pretende
reclutar y retener al mejor talento que cumpla con las exigencias propuestas de esta
investigacion. Y obtener resultados dptimos respecto a la programacion anual establecida
por Cia. Minera Poderosa, sin tener que incurrir en gastos por exceso de consumo de
materiales, a causa de la falta de personal competente. Finalmente, se recomienda
concientizar al personal sobre la importancia de implementar el modelo de gestion por
competencias, buscando el compromiso mutuo, de la alta gerencia y todo el personal que

comprende la organizacion fortaleciendo el sentido de pertenencia e identificacion
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institucional para la busqueda de logros y mejoras en un mediano o largo plazo. Asi mismo
respetar y cumplir con el procedimiento detallado, en base a la estructura disefiada, que
permite contar con talentos excepcionales que desarrollen sus competencias, buscando
retener al colaborador; brindandole oportunidades y fortaleciendo la importancia de
pertenecer a la organizacién. Esta investigacion pretende proponer como alternativa de
estrategia de gestion del talento humano a la gestién por competencias, siendo una posible

solucion efectiva para el mejoramiento de la productividad en el BPM N° 503.

1.2.2.2 Chiclayo. Serrano & Gonzales (2015), en su investigacion “Propuesta de
mejora de la gestion de recursos humanos, Hotel descanso del Inca, Chiclayo 2014”, cuyo
objetivo es desarrollar una propuesta de mejora de la gestion de los recursos humanos en el
Hotel Descanso del Inca, en la ciudad de Chiclayo. Obtuvo como resultados la constante
rotacion del personal dentro del Hotel Descanso del Inca se debe a la insatisfaccion creada
por la falta de motivacion emocional y a la vez por la mala aplicacién del proceso de
retencion de personas, pues los colaboradores mencionaron no sentir un progreso a nivel
profesional dentro del area en la cual se desempefiaban, abriéndose a nuevas posibilidades
externas de puestos de trabajos que satisfagan sus expectativas. La finalidad de la
investigacion es proporcionar un ambiente fisico, psicologico, social de trabajo agradable y
seguro, que garantice relaciones sindicales amigables y cooperativas, pues se trata de
elementos importantes que definen la permanencia de las personas en la organizacion y mas
que eso, las motivan a trabajar y alcanzar los objetivos organizacionales. Concluye que se
logro diagnosticar la gestion del recurso humano en el Hotel Descanso del Inca, obteniendo
como respuesta algunas deficiencias en los procesos para la buena gestion del talento
humano, considerando la posibilidad de aplicar una propuesta, basada segun el modelo de
Idalberto Chiavenato, pues servira de ayuda para el adecuado manejo de los colaboradores,
conteniendo la definicidn de los puestos ya preestablecidos con mayor 0 menor nimero de
reglas, requisitos necesarios y atribuciones que otorgaran a sus miembros, para un mejor
desempefio. Finalmente, recomienda puntos de enfoque como el proceso de recompensar a
las personas, se ha de considerar no solo el salario monetario sino méas adn el emocional, lo
que permitira que los colaboradores se fidelicen con la empresa, asi mismo se debera aplicar
las sanciones y recompensas adecuadas segun el desempefio del colaborador, siendo estas
mencionadas en la propuesta. En el proceso de desarrollo de personas, se deberéan aplicar
programas de capacitaciones que permitan la superacion profesional e intelectual de los
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colaboradores, de esta manera se deberan emplear los métodos y técnicas adecuadas para su
desarrollo. En el proceso de retencidn de personas, en la empresa hotelera se debera medir
constantemente el nivel de satisfaccion de los colaboradores, reduciendo de esta manera la
tasa de rotacion, el nivel de ausentismo y absentismo. Esta investigacion pretende mejorar
la gestion del talento humano en el Hotel Descanso del Inca, organizacion similar al BPM
N° 503, donde actualmente se esta viendo la problematica en los trabajadores, las cuales si
son solucionadas con una adecuada estrategia de gestion del talento humano puede

incrementar y mejorar su productividad.

1.2.3 A nivel regional

1.2.3.1 Lima. Cuentas S. (2015), en su investigacion “Las estrategias de gestion
del capital humano en la facultad de educacion en una Universidad Privada de Lima”, cuyo
objetivo es identificar las estrategias de gestion del capital humano de la Facultad de
Educacion con respecto a los docentes obtuvo como resultados de las entrevistas a los
directivos sobre gestion del capital humano tanto para ellos como para los docentes, ciertos
criterios de andlisis los cuales se detallan, como son: contratacion de personas adecuadas,
disposicion del clima institucional y constitucion y retencion del capital humano. Dicho esto
se concluye que se debe generar estrategias frente a estos criterios de andlisis, primero
contratar personal que redna los perfiles que requiere o demande la organizacién, segundo
buscar la participacion total de los docentes para con la organizacion y tercero la capacitacion
formal y permanente que debe existir para los docentes y la trasformacion del conocimiento
tacito en material tangible (libros) para ser aprovechado por otros miembros. Finalmente, se
recomienda que es importante, que los directivos de la institucion reformen la gestiéon que
vienen desarrollando. En ese sentido, es importante que, primero cambien su percepcion de
los docentes como catedraticos que deben cumplir con sus horas de clase, a una vision de
ellos como inversores de capital humano que debe ser valorado y perfeccionado
permanentemente, lo que traera consecuentemente el desarrollo y el éxito de la organizacion.
Esta investigacién pretende dar una vision amplia del concepto de gestion de capital humano
como es entendido por directivos como docentes, los cuales aplicados a nuestra investigacion
sirven de referencia para comprender a profundidad nuestro problema. Asi mismo podemos
ver la similitud de los criterios de analisis que son recurrentes en casi toda organizacion, las
cuales sugiriendo una estrategia, en correlacion con nuestra entidad, puede mejorar la

productividad de nuestros trabajadores en el BPM N° 503.
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1.2.3.2 Lima. Anaya & Paredes (2015), en su investigacion “Propuesta de mejora
de clima organizacional a partir de la gestion del talento humano”, cuyo objetivo es mejorar
el clima organizacional de ventas corporativas, considerando las percepciones de sus
integrantes. Ello permite aplicar acciones sobre la base del desarrollo del talento humano y
compromiso de los colaboradores. Obtuvo como resultados un programa de capacitacion,
redisefio de procesos, estrategias de comunicacion y difusion de conocimiento, que
involucren a personas con potencial de ventas corporativas para aumentar la productividad
ante las emergencias y formar lideres que motiven autonomia e innovacion. Los referentes
deben desarrollar habilidades gerenciales para asumir mayores responsabilidades. Se
pretende generar un clima de confianza y compromiso para afrontar las etapas de cambios.
Concluye que del andlisis realizado las ventas corporativas (en coordinacion con RRHH)
identifican personas idéneas para el desempefio dentro de su cultura y que se adapte con
éxito a la misma. Existe, incluso, una base emocional positiva que genera identificacion
frente a la organizacion y un ambiente propicio para el desempefio. Sin embargo, existen
problemas de frustracion y baja motivacion a causa de los constantes cambios en las tareas,
gue no son consideradas formalmente durante las evaluaciones anuales. Finalmente,
recomienda que se debe aprovechar la base emocional existente frente a la organizacion para
generar canales de acercamiento y comunicacién con RRHH. De este modo, se capacitard
en los procesos de cambio para que progresivamente ventas corporativas esté alineado con
el esquema de evaluacion por objetivos, mientras las acciones de mejora de clima buscan
prevenir la frustracion y baja motivacion, a causa de los constantes cambios. Es necesario
exponer al colaborador los beneficios de los cambios, integrar un esquema de
reconocimiento e integrarlo efectivamente en el proceso de evaluacion anual de objetivos.
Esta investigacion pretende mejorar el clima organizacional a partir de la gestion del talento
humano, similar a nuestro problema que parte de reducida productividad, producto de una

ineficiente gestion del talento humano.
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1.2.4 Estado del arte.

Tabla 1.

Estado del arte

Autor, afio e investigacion

Problema

Solucién

Arana & Vasquez (2015) La
gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio
laboral del personal en el area
administrativa de la UPAO.

Pérez & Castro (2016) Disefio
de un modelo de gestién de
talento humano basado en
competencias para mejorar la
productividad de la
Corporacion de Asociaciones

Comunitarias de Tungurahua

El problema encontrado en la
presente investigacion radica en
la eficiencia del desempefio

laboral, que es resultado
directamente de estrategia de
gestion del talento humano

propuesta para esa oficina
administrativa, donde se observa
desconformismo por parte de los
trabajadores, falta de cohesion y
lazos de amistad entre los

trabajadores y la direccion en si.

La problematica encontrada
radica en la productividad de la
corporacion de  asociaciones
comunitarias de Tungurahua, las
cuales deberian de maximizarse
con un correcto modelo de
gestion de talento humano,
especificamente  basado en

competencias.

La solucion encontrada es el
Plan de del

Talento Humano que va a

capacitacion
mejorar  directamente el
desempefio laboral en la
UPAO, mediante la entrega de

conocimientos, desarrollo de

habilidades y actitudes
necesarias para el mejor
desempefio de todos los

trabajadores en sus actuales y

futuros cargos, asi mismo

adaptarlos a las exigencias
del

competitivo que tienen que

cambiantes entorno
entregar al cliente externo.

Los resultados obtenidos del
diagndstico demuestran que es
necesario disefiar un Modelo de
Gestion de Talento Humano
basado en competencias para
mejorar la productividad de la
Corporacion de Asociaciones
Comunitarias de Tungurahua,
para ello se analiz6 el manejo
de los procesos y actividades
desarrolladas en base a
indicadores de gestion, que

permitan coadyuvar con el
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Maldonado (2015) Disefio de
un manual de gestion del

Talento Humano para la

Empresa Lenical CIA. LTDA

En la actualidad la correcta
utilizacion de gestion del talento
humano se ve reflejado con un
incremento exponencial en la
Debido a la

retencion muchas veces de este

produccién.

personal, generando problemas
internos  propios  de la

organizaciébn pero que se

requiere una pronta solucion.

logro de objetivos; pues en la
actualidad la  Corporacion

cuenta con un  modelo
impuesto, los cuales resultan
ajenos e inapropiados a la
realidad de la organizacion, por
lo que se propone el disefio de
un Modelo de Gestion de
Talento Humano para facilitar
el manejo del personal y
aprovechar sus competencias
en beneficio de la organizacion
El desarrollo de este estudio
comprende un breve andlisis
(interno y externo) de la
organizacion, cuyos resultados
demuestran la necesidad de

implementar los  procesos

mencionados  anteriormente,
estableciendo pautas practicas
y factibles. Considerando que
este estudio fue desarrollado
con base en las necesidades de
Cia. Ltda.,

percibiran el

Lenical los
empleados
esfuerzo de la organizacion
para mejorar su desempefio y
fortalecer sus conocimientos en

la industria de calzado.

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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1.3 Teorias relacionadas al tema.
1.3.1 Gestion del talento humano.

1.3.1.1 Definicién. Chiavenato (2007) refiere que: “La administracion de recursos
humanos es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion
y remuneracion de los empleados. En cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de
personas porque estan involucradas en actividades como reclutamiento, entrevistas,

seleccion y entrenamiento”.

Dessler (2001) define la administracion de recursos humanos como: “Las
politicas y las précticas que se requieren para llevar a cabo los aspectos relativos a las

personas o al personal del puesto administrativo que se ocupa”.

Rodriguez (2005) por su parte sefiala que: “Actualmente la gestion del talento
humano es considerada una funcién completa que cuenta con herramientas propias y que en
la mayor parte de los casos se encuentra integrada y depende de la direccion general”. Asi
mismo indica que su mision es: “Contribuir a la modernizacion y desarrollo de la
organizacion a través de un proceso de participacion de los empleados en la basqueda de
compatibilidad de intereses generalmente divergentes: los de los propietarios y accionistas

de la empresa por un lado, y los de los directores y empleados por el otro”.

1.3.1.2 Recursos humanos vs talento humano. La expresion recursos humanos es
utilizada para designar a las personas insertadas en una organizacion laboral. Aunque se trata
de las personas trabajando, por lo comdn de este dominio en las empresas, se seguird
indicando a los RRHH. En las nuevas tendencias se habla del talento humano pues no como
un bien de la empresa ni como algo tangible sino por el contrario se considera al personal

tanto por el talento y las capacidades, los cuales poseen para realizar sus tareas.

1.3.1.3 Procesos de administracion del talento humano. Los seis procesos de la
Gestion del talento humano son:
i. Admision de personas, division de reclutamiento y seleccion de personal:
ii. Aplicacién de personas, division de cargos y salario. ¢(Qué deberan hacer las personas?
disefio de cargos, evaluacién del desempefio
iii. Compensacion de las personas, divisidn de beneficios sociales. (Cémo compensar a las

personas? Compensacion y remuneracion, beneficios y servicios
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iv. Desarrollo de personas, Division de capacitacion. ¢(Coémo desarrollar a las personas?
Capacitacion y desarrollo, programas de cambios, programas de comunicacion.
v. Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad

vi. Evaluacion de personas, Division de personal

1.3.1.4 Objetivos de la gestion del talento humano. Las personas constituyen el
principal activo de la organizacion. Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden
crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las
inversiones de todos los socios, en especial de los empleados. La gestion del talento humano
en las organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. La expresion administracion de

recursos humanos todavia es la mas comun.

1.3.1.5 Modelo de gestion por competencias. Martha Alles (2011) define el modelo
de gestion por competencias como: “La documentacion formal, habitualmente a través de
un manual” Sefiala también cuéles son las competencias de una organizacion, un
departamento o inclusive un tipo de competencias en particular. Pueden contener las
competencias de distinto tipo, segin nivel, areas, familias de cargos o las distintivas del
cargo. Incluye un Diccionario de las Competencias identificadas con su definicion y

descriptores traducidos en conductas observables.

1.3.1.5.1 El puesto de trabajo. Se emplean a las personas con un propdsito,
que apoyen en el logro de objetivos organizacionales. Debido a ello se contratan a estas
personas para los mencionados “puestos de trabajo”. Por consiguiente, al pensar en la manera
en que las actividades de los recursos humanos influyen en las empresas, hay que tener
presente que esas personas estan o estaran desempefiando un puesto de trabajo. Ahora es

necesario presentar algunas definiciones sobre el término “puesto” para evitar confusiones.

Rodriguez (2011), define el puesto de trabajo de la siguiente manera: “Es
el conjunto de tareas que ejecuta una persona, empleando técnicas, métodos y medios

especificos, determinados por la entidad donde ejerce su actividad”.
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Heneman, citado por Rodriguez (2011) lo define como: “Un conjunto de
tareas que pueden desempefiarse por un solo individuo para producir un buen servicio

proporcionado por la organizacion”.

Llano, citado por Rodriguez (2011), sefiala que es: “La unidad que se
encuentra conformada por responsabilidades, deberes, tareas, funciones que bajo presion

debe llevar a cabo diariamente el individuo”.

1.3.1.6 Analisis de puestos. Practicamente todas las funciones del sistema de
administracion de talento humano, asi como el comportamiento humano en el trabajo, tienen
sus raices en la interrelacion de personal con sus puestos de trabajo. Los puestos son el
eslabon que existe entre los empleados, la estructura organizacional y los resultados
planeados. Cuando el personal ejecuta su trabajo de manera que hace un adecuado uso de
sus conocimientos y habilidades, una empresa puede obtener provecho, es decir,

productividad.

Por consiguiente, nos describe Dolan (2003) citado por Rodriguez (2011), desde
la perspectiva del talento humano, “el andlisis de puestos de trabajo es una técnica de la que

dependen la mayoria de las funciones relacionadas con administracién de personal”.

El analisis de puestos de trabajo con frecuencia proporciona informacion
recabada para que puedan elaborarse y revisarse las descripciones y especificaciones del
puesto. Podemos concluir, concretamente con la aplicacion del analisis de puestos de trabajo,
que se trata de identificar las tareas, deberes, responsabilidades y funciones de un puesto.

Dichos elementos se describen a continuacion:

i. Tareas. Son un elemento basico del trabajo, que se refiere a actividades distintivas,
identificables y necesarias para ejecutar un puesto de trabajo.

ii. Deberes. Son un segmento de trabajo mas amplio, integrado por varias tareas que son
realizadas por un empleado.

iii. Responsabilidad. Este se relaciona con el nivel de autoridad y deberes. El empleado tiene
la obligacion de cumplir con su responsabilidad y ejercer la autoridad delegada. La

responsabilidad tiene un carécter personal, por consiguiente ésta no puede delegarse.
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Iv. Funciones. Se refiere a las funciones esenciales del trabajo, las cuales requieren
identificarse por escrito en la descripcion del puesto de trabajo que indique las diversas

funciones a realizar y las relaciones de un puesto con otros mas

1.3.1.7 Reclutamiento del personal. Aguirre, Andrés, Rodriguez & Tous, (2000),
citado por Valero (2010) concibe el reclutamiento como: “El conjunto de procedimientos de
los que se vale una organizacion para localizar, contactar y atraer un determinado nimero
de candidatos capaces de satisfacer las exigencias formuladas por la empresa y
potencialmente capacitados para ocupar puestos dentro de ella, en un plazo conveniente, y
convencerlos de que estén dispuestos a someterse a pruebas de seleccion con objeto de

determinar si son el tipo de colaboradores buscados”.

1.3.1.7.1 Reclutamiento interno. Al presentarse determinada vacante, la
empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden
ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o transferidos

como promocion (movimiento diagonal).

1.3.1.7.2 Reclutamiento externo. Las principales fuentes de reclutamiento

externo son:

i. Contactos con universidades y escuelas, agremiaciones estudiantiles, directores
académicos: estos estan orientados a divulgar las oportunidades ofrecidas por la empresa
(enfoque indirecto).

ii. Contactos con otras empresas que actlan en el mismo mercado: una cooperacién mutua
(enfoque directo).

iii. Viajes de reclutamiento a otras localidades: cuando el mercado local de recursos humanos
esta ya bastante explotado.

iv. Avisos en diarios, internet y revistas: es una de las mas eficaces para atraer candidatos.
Es mas cuantitativo que cualitativo.

v. Agencias de reclutamiento: es una de las méas costosas pero esta compensado por factores
relacionados con el tiempo y el rendimiento.

vi. Otras empresas.
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1.3.1.8 Seleccion del personal. “El proceso de seleccidon como un proceso de
comparacion entre dos variables: X y Y, primera son requisitos que exige el puesto frente a
las caracteristicas que ofrecen los candidatos. La primera variable la suministra el analisis y
descripcion del cargo y la segunda se obtiene mediante la aplicacién de técnicas de seleccion.
Cuando X es mayor que Y, el candidato no reline las condiciones que se necesitan para
ocupar el cargo, cuando X y Y son iguales, el candidato posee las condiciones ideales
para ocupar el cargo y cuando X es menor que Y, el candidato tiene méas condiciones que

las exigidas por el cargo” (Chiavenato, 2009).

1.3.1.9 Evaluacién del desempefio. Chiavenato (2007) sefiala que: “La evaluacion
de desempefio es un proceso de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la
contribucion que el trabajador hace para que se logren objetivos del sistema administrativo™.

Existen cinco preguntas fundamentales en la evaluacion de desempefio.

i. ¢Por qué se debe evaluar el desempefio?
ii. ¢Qué desempefio se debe evaluar?
iii.;,Como se debe evaluar el desempefio?
iv. ¢Quién debe evaluar el desempefio?

v. ¢(Como se debe comunicar la evaluacion de desempefio?

1.3.1.9.1 Capacitacion. Tovalino (2011) menciona que la palabra
capacitacion tiene muchos significados. Refiere que: “Algunos especialistas consideran que
es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las organizaciones. Sin embargo, otros
autores se refieren a la capacitacion como un area genérica, que recibe el nombre de

desarrollo, el mismo que se divide en educacion y capacitacion”.

1.3.1.9.2 Administracion de salarios. “es el conjunto de normas y
procedimientos utilizados para establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y
justas en la organizacion. Para establecer y mantener estructuras salariales equitativas y
justas, es necesario establecer dos formas de equilibrio” (Chiavenato, 2010)

i. Equilibrio interno: Relacién proporcional entre los salarios y los puestos de la empresa.
Se requiere una categorizacion de sueldos justa para lograr el equilibrio, como una revision,

descripcién y andlisis de los puestos de trabajo.

28



ii. Equilibrio externo: Relacion externa de los salarios de nuestra organizacion en
comparacion con otras. La compatibilidad con el mercado establece el diagnostico de
equilibrio. Se debe de realizar una revision, descripcion y analisis del régimen salarial y

puestos de trabajo a nivel nacional.

1.3.1.9.3 Dimensiones de la gestion del talento humano. La gestion del
talento humano posee un entendimiento de direccion que persigue la eficiente creacién de
valor para los miembros de una organizacion cualquiera, Combinando en todo este proceso
la suma de conocimientos, capacidades y habilidades. Para una mayor comprension de la
gestion del talento humano, a continuacion se presenta dos dimensiones: Interna y externa.
i. Dimensidn interna: Este concepto abarca a aspectos y cualidades propias de las personas
como lo son: los conocimientos, las habilidades, las motivaciones y las actitudes; que al
mismo tiempo son medidores de estrategia de gestion de talento humano en las
organizaciones.

a. Conocimientos: Es la suma de todas las percepciones e ideas de la realidad, saberes,
valores y experiencias propias que crean un paradigma personal con la condicion de poder
incorporar nuevas experiencias y saberes posteriormente. Es asi que las organizaciones
actuales, enfocadas desde una perspectiva de gestion del talento humano, deben de tener en
cuenta esta sub dimensién, lo cual implica capacitaciones periodicas, lineas de carrera dentro
de la organizacion, eficiente seleccidn de personal para ocupar puestos de responsabilidad,
etc.

b. Habilidades: La habilidad es una de las tantas capacidades que posee el ser humano,
la cual consiste en la facultad de poder realizar diversos trabajos y tareas, en conclusion se
podria decir que toma de forma valorativa lo que un individuo es capaz de hacer o no. Se le
ha dividido siempre en habilidades intelectuales y habilidades fisicas, siendo ambas
requeridas por las organizaciones para un eficiente desempefio laboral.

c. Motivaciones: La motivacion es el impuso que dirige a uno a actuar a favor o en
contra de alguna actividad. Razén por ello la gestion del talento humano abarca a la
motivacion como elemento o sub dimensién de medicion para establecer el clima laboral
existente en dicha organizacion.

d. Actitudes: Las actitudes son juicios individuales subjetivos que el individuo posee

y desarrolla frente a situaciones buenas o malas de su misma realidad. En conclusion, las

29



actitudes que presentan las personas frente a diversos estimulos, como lo que existen en las

organizaciones conformara el valor agregado que posee dicho individuo.

ii. Dimension externa: En la dimension externa se va a tomar como sub dimensiones todas
aquellas que retienen o desaniman al personal de trabajadores en una organizacion

a. Clima laboral: “clima laboral es hacer referencia a clima organizacional, el cual es
definido como el ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion”
(Chiavenato, 2009). Raz6n por la cual es muy importante en el &ambito organizacional porque
refleja como diagnostico la aceptacion, relacion que se tiene con la organizacion.

b. Perspectiva de desarrollo profesional. Se define como “la educacion tendiente a
ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional en
determinada carrera en la empresa o para que sea mas eficiente y productivo en su cargo”
(Chiavenato, 2009). En conclusion toda organizacion debe buscar el desarrollo profesional
o linea de carrera de su personal.

c. Condiciones de trabajo. Son politicas que en medida aumentan y mejoran el
bienestar por parte de los trabajadores con su organizacion.

d. Reconocimiento: “Las personas esperan que se les reconozca y recompense su
desempefio. Esto sirve de refuerzo positivo para que ellas perfeccionen su desempefio y para
que se sientan satisfechas con lo que hacen; por ende, la gestion del talento humano se
preocupa por otorgar salarios, prestaciones e incentivos que reflejen el reconocimiento por

un buen trabajo”. (Chiavenato, 2009)

1.3.2 Productividad

1.3.2.1 Definicion. Robbins & Judge (2009) asevera que: “La productividad de la

organizacion es el primer objetivo de los directivos y su responsabilidad™.

Delgadillo (2003) define a la productividad como: “El resultado de la armonia y
articulacién entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizacién y los sistemas,
gerenciados o administrados por las personas o eficacia, siempre que se consiga la
combinacion éptima o equilibrada de los recursos o eficiencia”, en ese sentido productividad
puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
cantidad de recursos utilizados.
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1.3.2.2 Medicion de la productividad. La productividad se mide con la relacion
entre insumos y productos, en tanto que la eficiencia representa el costo por unidad de
producto. Por ejemplo: En el caso de los servicios de salud, la medida de productividad
estaria dada por la relacion existente entre el numero de consultas otorgadas por
hora/médico. La productividad se mediria a partir del costo por consulta, mismo que estaria
integrado no solo por el tiempo dedicado por el médico a esa consulta, sino también por
todos los demas insumos involucrados en ese evento particular, como pueden ser materiales
de curacion y medicamentos empleados, tiempo de la enfermera, etc. Para efectos propios
del Batallon Policia Militar N° 503, se determina que la medicion de los servicios que
produce esta en funcion e inversamente proporcional a la eficiencia y al cumplimiento de
objetivos y metas dentro de un lapso de tiempo correspondiente. Esto debido a que su
medicion es propia de una Unidad Militar, no existiendo algin modelo que pueda suplantar

esta forma peculiar de medicion.

1.3.2.3 ;Cémo aumentar la productividad? Dentro de la organizacion, incrementar
la productividad requiere un andlisis caso a caso de cuéles son los factores que estan
impidiendo el uso eficiente de los recursos. Entre los factores que tipicamente deben
analizarse estan (Syverson, 2011):Uso de buenas practicas administrativas o habilidades

gerenciales.
i. Calidad de la fuerza de trabajo y capital.

ii. Inversion en tecnologias de la informacion, investigacion y desarrollo.
iii.Procesos de aprendizaje en la produccion.

iv. Innovaciones en la calidad de los productos.

v. Estructura organizacional de las unidades de produccion de la empresa

1.3.2.4 Indicadores de la productividad

1.3.2.4.1 Eficiencia. La eficiencia se refiere justamente a la habilidad que
posee cada ser humano para lograr un objetivo o fin, utilizando en lo minimo los recursos

que posea, siendo su planteamiento racional y coherente.

1.3.2.4.2 Efectividad. Es una cualidad que posee los seres humanos por medio
del cual se plantea llegar a sus propios objetivos, trazando metas, definiendo objetivos,

usando herramientas y desarrollando al maximo sus capacidades.
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1.3.2.4.3 Eficacia. Es una medida del logro de los resultados (Chiavenato,
2009).

1.3.2.5 Clasificacion de la productividad

1.3.2.5.1 Productividad parcial. Es aquella en donde los resultados de su
medicion es la cantidad producida por la organizacion evaluando Unicamente un medio de
produccion. Como efecto positivo de esta medicion podemos rescatar que se va a tener un

indicador individual de cada medio de produccién.

1.3.2.5.2 Productividad de factor total. Tiene similitud con la definicion
anterior, siendo la diferencia que aqui se evaltan todos los medios de produccion para hallar

la cantidad producida en general por toda la organizacion.

1.3.2.5.3 Productividad total. Con este factor de evaluacion permite conocer
el empleo de todos los insumos y la cantidad producida, conociendo como indicadores el

aumento o la disminucion de la produccion propiamente dicha.

1.3.2.6 Factores que afectan la productividad. Schroeder (2002), indica que los
factores que influyen en la productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas

gubernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios
en la productividad en las organizaciones; el entorno, las caracteristicas de la organizacion,

las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.

1.3.2.6.1 El entorno. La mayoria de las variables producidas por el entorno
son incontrolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado,
los cambiantes valores y actitudes sociales que influyen en los individuos, los cambios en la

tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el capital.

1.3.3 Definicién de términos basicos.

1.3.3.1 Actitud. “Las actitudes son afirmaciones evaluativas favorables o
desfavorables en relacion con objetos, personas o hechos. Reflejan la forma en que uno se

siente acerca de algo. Cuando digo “Me gusta mi trabajo”, estoy expresando mi actitud
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acerca del trabajo. Las actitudes no son lo mismo que los valores, aunque ambos conceptos

estan interrelacionados”. (Rodriguez, 2010)

1.3.3.2 Administracién de recursos humanos. Son “Politicas y practicas que se
requieren para llevar a cabo los aspectos relativos al personal o a las personas del puesto

administrativo que se ocupa”. (Dessier, 2001)

1.3.3.3 Capital humano. Acumulacion previa de inversiones en educacion,
formacién en el trabajo, salud y otros factores que elevan la productividad laboral.

Diccionario glosario de administracién, negocios y gerencia (2012).

1.3.3.4 Capital Intelectual. “Desde el punto de vista de la empresa el nuevo recurso
econdmico que super0 a los tradicionales es el saber. Se trata de entender como funciona y
de aprender a administrarlo. ;Qué es el capital intelectual? Es un bien complejo que si bien
pertenece a la organizacion incluye al capital humano, que no es su propiedad pero si el
nutriente, al estructural compuesto por bienes, patentes, marcas y sistemas de la empresa. Y

al capital cliente que es el valor de sus relaciones comerciales”. (Krell H., 2011).

1.3.3.5 Clima laboral. “Es la personalidad de una empresa. Asi mismo se forma
por medio de una ordenacion de las caracteristicas propias de la empresa. El clima es un
medio donde se manifiestan las habilidades o problemas que los trabajadores tienen dentro

de la empresa para aumentar o disminuir su productividad”. Maish (2004)

1.3.3.6 Condiciones de trabajo. “Las condiciones de trabajo en manera alguna son
remuneraciones de los servicios prestados o de la puesta a disposicion para cumplirlos, ya
que con ellos se resarce al trabajador de gastos que le ocasiona el cumplimiento del débito

laboral y que necesariamente son imputables al empleador”. Martinez (1994)

1.3.3.7 Conocimiento. “Es aquel capital intelectual que se puede convertir en
valor”. Ochoa (2000).

1.3.3.8 Desarrollo profesional. “El desarrollo profesional es una fase del
crecimiento personal que obedece a las necesidades de auto-superacion que experimenta
cada individuo; asimismo, el desarrollo profesional del personal de una organizacion hace
parte de los procesos de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen
las empresas en las personas que las conforman y que, a través de su trabajo, las
engrandecen”. Universidad de Champagnat (2001)
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1.3.3.9 Eficacia. “Es la capacidad de escoger los objetivos apropiados. El
administrador eficaz es aquel que selecciona las cosas correctas para realizarlas”. (Drucker,
1992)

1.3.3.10 Eficiencia. “Es la capacidad de hacer correctamente las cosas; es un
concepto de entrada - salida (insumo-producto). Asi pues, el administrador eficiente es aquel
que logra las salidas o resultados que corresponden a las entradas utilizadas para
conseguirlos (mano de obra, materiales y tiempo). Los que logran minimizar el costo de los

recursos con que obtienen sus metas estan obrando de manera eficiente”. Drucker (1992)

1.3.3.11 Estrategia. “La estrategia es la determinacion de las metas y objetivos de
una empresa a largo plazo, las acciones a emprender y la asignacion de recursos necesarios

para el logro de dichas metas”. Chandler (2003).

1.3.3.12 Gestion del talento humano. “Es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas
0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacién del

desempefio”. Chiavenato (2009)

1.3.3.13 Habilidad Conceptual. “Consiste en la habilidad para comprender las
complejidades de la organizacién global y en el ajuste del comportamiento de la persona
dentro de la organizacion. Esta habilidad permite que las personas se comporten de acuerdo
a los objetivos de la organizacion total y no solo a las de su grupo inmediato”. Thompson
(2009)

1.3.3.14 Habilidad Humana. “Consiste en la capacidad y en el adiestramiento para
trabajar con personas, comprender sus actividades y motivaciones y aplicar un liderazgo
eficaz”. Thompson (2009)

1.3.3.15 Habilidad Técnica. “Consiste en utilizar conocimientos, métodos,
técnicas y equipos necesarios para la realizacion de sus tareas especificas a través de su

instruccidn, experiencia y educacion”. Thompson (2009)

1.3.3.16 Motivacion. “La Motivacion se refiere a un proceso dinamico interno. En
cualquier momento, como proceso que es, puede implicar cambio o variabilidad. Se refiere
a la motivacion cuando es descrita como un proceso dinamico momentaneo, nos referimos

a un estado motivacional, pero, cuando nos referimos a una predisposicién referida a las
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tendencias de accion, estamos hablando de rasgo motivacional. Mientras el estudio de las
disposiciones motivacionales enfatiza las diferencias inter individuales, el estudio de los

estados motivacionales enfatiza las diferencias en la dindmica momentanea de la accidon”.

(Dreikurs, 2000)

1.3.3.17 Productividad. “Es un concepto que describe la capacidad o el nivel de
produccion por unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de equipos
industriales. De acuerdo a la perspectiva con la que se analice este término puede hacer
referencia a diversas cosas, aqui presentamos algunas posibles definiciones”. Diccionario de
la Real Academia Espafiola (2016)

1.3.3.18 Reconocimiento. “Desde una perspectiva individual, relacionada con la
calidad de vida en el trabajo, las recompensas deben de ser suficientes para satisfacer las
necesidades del personal. De no ser asi, los empleados no estardn contentos ni satisfechos
en la organizacion, ya que tienden a comparar los sistemas de recompensas con los de otras
empresas. Asimismo, quieren que las recompensas sean otorgadas de manera equitativa, por
lo cual comparan sus recompensas con las recibidas por otros miembros de la organizacion.
Por ello es importante, que los sistemas de recompensas sean disefiados de acuerdo con las
necesidades de los individuos. Los sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la
eficacia organizacional: Motivan al personal a unirse a la organizacion, influyen sobre los
trabajadores para que acudan a su trabajo, los motivan para actuar de manera eficaz y
refuerzan la estructura de la organizaciéon para especificar la posicion de sus diferentes

miembros”. Montenegro (2013)

1.4 Formulacion de problema.

¢ Qué estrategias de gestion del talento humano permitirdn mejorar la productividad de

los trabajadores integrantes del Batallon Policia Militar N° 503, Lima - 2017?
1.4.1 Delimitacion de la investigacion.

La presente investigacion tiene una cobertura basado en el adecuado manejo de la
gestion del talento humano propuesto por Idalberto Chiavenato (2009) como instrumento de
mejora en la productividad del Batallén Policia Militar N 503. Asi mismo para esta
investigacion se ha considerado como sujetos de investigacion un total de treinta y cuatro
(34) personas, distribuidos en la Jefatura propiamente dicha, EI Estado Mayor de la Unidad

y las cinco compaiiias de Policia Militar que componen este Batallon.
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El espacio geografico donde se investigd fue en las mismas instalaciones de este
Batalldn, sito dentro del COEDE (Comando de Educacion y Doctrina del Ejército) ubicado
en la Av. Escuela Militar S/N, por un periodo de seis meses, desde agosto del afio pasado
hasta enero del presente afio, siendo también integrante de la corporacién de este Batallon
Policia Militar N° 503.

1.5 Justificacion e importancia del estudio
1.5.1 Justificacion tedrica.

Mejia, Bravo & Montoya (2013) plantea que: “Es factible en las organizaciones;
por ende en el desarrollo econémico de la sociedad, la capacitacion total de todos sus
empleados y la inversion de esta misma. Existe una relacion directa entre la educacion y el
incremento de productividad humana dentro de la gestion del talento humano en paises como

Japdn, Corea del Sur y China. Utilizando las siguientes estrategias”:

i. Los gobiernos de estos paises incrementaron politicas social econdémicas que estabilizaran
primero el mercado interno de sus respectivos paises, posteriormente buscarian la
competencia en el mercado internacional

ii. Los mismos gobiernos otorgaron una politica de créditos para el desarrollo industrial tales
como la automotriz, naval, quimica, etc.

iii. Los gobiernos comenzaron a planear, en definitiva a tener objetivos.

iv. Incremento de una poblacién especializada y econdmicamente activa..

Chiavenato (2006) asevera que: “Existen macro tendencias en la Administracion de
Recursos Humanos (ARH en adelante)”, los cuales empleados correctamente en nuestra

problematica pueden ayudar a mejorar eficientemente la productividad en el BPM N° 503.

A manera de conclusidn quiero citar estas conclusiones donde Moreno & Godoy
(2012) esclarecen porque el talento humano es de vital importancia. “’En el desarrollo y
quehacer productivo de una organizacion. Dando mayor énfasis a nuestra variable
independiente, la cual es la estrategia de gestidn del talento humano propiamente dicha, con
las siguientes conclusiones: (i) La organizacion debe invertir capital financiero, a fin de que
su talento humano responda a las exigencias de las mismas, en este caso se podria considerar
que el talento humano o capital intangible, esta fortalecido por tres elementos (capital

intelectual, capital humano y capital social). (ii) La clave del crecimiento en las
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organizaciones no esta en reducir el costo de las transacciones empresariales, sino en
disponer de personas productivas y con un nivel educativo adecuado. (iii) Estos aspectos
refuerzan la importancia que se le debe dar al talento humano como capital intangible que
otorga valor a la organizacion. El talento humano, a través del tiempo en la organizacion se
transforma en valor para la organizacion, y si bien es intangible la misma se evidenciara
como tangible en la calidad de sus servicios y productos, que son los resultados esperados
(iv) EIl capital humano, que son todos los activos en los cuales la organizacion invierte y se
evidencia en: experiencia, salud, salarios, vivienda, calidad de trabajo, y educacién. La
inversion realizada por la organizacion justifica el capital intelectual que posee, y cuan

valioso es el talento para la organizacion.”

1.5.2 Justificacion institucional.

La aplicacion de la presente investigacion teniendo como referencia nuestra

justificacion teorica, va a mejorar la situacion actual del Batallon Policia Militar N° 503.

1.5.3 Justificacion social.

Aplicando la investigacion en la realidad, dentro del BPM N° 503, al corresponder
satisfactoriamente las estrategias de gestion del talento humano, va contribuir en la alta
produccion tanto operativa como administrativa de esta Unidad, por ende puede ser referente
para otras Unidades sonde también tienen la misma problematica. Pudiendo a corto plazo
ser pioneros dentro del Ejército en mejorar la gestion del Talento Humano. Repercutiendo
enormemente en la sociedad y la institucion de la siguiente manera. (1) Siendo guia para
otras organizaciones tanto en el ambito militar como civil y (2) Afecto de la sociedad al BPM
N° 503 (Ejercito del Peru), debido a que como se sabe mucho personal civil cree que dentro
de la institucion no se respeta ni se propone estrategias para todos los que laboramos dentro.
Al darse cuenta que efectivamente hay una revolucion en estrategias de gestion del talento
humano dentro de la Unidad, la sociedad notablemente va estrechar los brazos con su

Ejército, quien es parte también de esta sociedad.

1.5.4 Limitaciones de la investigacion.

Laborar en la misma institucion donde uno mismo refleja la realidad de la deficiente
gestion del talento humano fue un reto, pero se pudo apreciar detalladamente las causas que

originan esta mala gestion y sus prontas soluciones a fin de mejorar su productividad, aunque
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hubo momentos de complicaciones para reunir al personal en un horario especifico para

conversatorios, encuestas y recoleccion de datos.

1.6 Hipotesis

Con las propuestas de estrategias de gestion del talento humano se mejorara la
productividad de los trabajadores integrantes del Batallon Policia Militar N° 503,
Lima — 2017.

1.7 Objetivos de la investigacion
1.7.1 Objetivo general

Proponer estrategias de gestion del talento humano para mejorar la productividad
de los trabajadores del Batallon Policia Militar N° 503, Lima 2017

1.7.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el estado de la productividad en el Batallon Policia Militar N° 503 — Chorrillos

Identificar los factores criticos de la productividad de los trabajadores del BPM N° 503

Diagnosticar el estado actual de gestion del talento humano en el Batallon Policia Militar N°
503.

Disefar estrategias de gestion del talento humano para mejorar la productividad de los
trabajadores del BPM N° 503.
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Il: MATERIAL Y METODO

2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Segun el enfoque de investigacion, la investigacion es de tipo cuantitativa, segin
Sampieri (2003) porque: “Utiliza la recoleccion y andlisis de datos para contestar preguntas
de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente, y confia en la medicion
numeérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud

patrones de comportamiento en una poblacion”.

Segun su relacién con el conocimiento cientifico es del tipo aplicadas, debido a que en
base al estudio de teorias ya formuladas para nuestras variables tanto independiente como

dependiente se formulan soluciones a la problemaética encontrada.

Segun su nivel de alcance es del tipo descriptivo propositivo debido a que vamos en
primer momento a relacionar nuestras dos variables, tanto independiente como dependiente
para observar como una afecta en la otra en mejora o perjuicio de la organizacién y/o

poblacion estudiada.

Segun el disefio de la investigacion, la presente investigacion es no experimental
transversal. Segun Kelinger (1979) “La investigacion no experimental puede ser cualquiera
donde las variables estén inalteradas”. Los disefios de investigacion transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelacion en un momento dado.

2.2 Poblacién y muestra
La poblacion de estudio son los trabajadores que estan directamente involucrados con
la produccién del Batallén Policia Militar N° 503, y nos ayudara a identificar las necesidades

de estrategia de gestion del talento humano para incrementarla.
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Tabla 2.

Distribucion poblacional

Distribucion poblacional

Area
Comandancia
Estado Mayor Unidad
Compafiia Comando
Compaiiia A
Compaiiia B
Compaiiia C
Compafiia CEAPEGE

Total

Personal
03
07
05
05
05
05
04
34

Fuente: Elaboracién propia, 2017

La muestra, o distribucién muestral es la misma debido a la cantidad de poblacion que

tenemos

Tabla 3.

Distribucién muestral

Distribucion muestral

Area
Comandancia
Estado Mayor Unidad
Compafiia Comando
Compaiiia A
Compaiiia B
Compaiiia C
Compafia CEAPEGE

Total

Personal
03
07
05
05
05
05
04
34

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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2.3 Variables, Operacionalizacion

2.3.1 Variable independiente.

La gestion del talento humano existente es ineficiente, siendo el mayor problema la

baja productividad de la Unidad.

2.3.2 Variable dependiente.

La productividad de los trabajadores, la cual en la actualidad es un problema que
afecta directamente a la organizacion, puede tener sus causas en la manera que se viene

desarrollando las estrategias de gestion del talento humano como:
- Falta de satisfaccion

- Proceso de recompensa

- Desconocimiento de objetivos

2.3.3 Operacionalizacion.
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Tabla 4.

Operacionalizacion de la variable

Operacionalizacion de la variable independiente

. . . Sub T . .
Variable Dimensiones . ; Definicion Indicador Técnica
dimensiones
Conjunto de Grado de ¢Se realizan
Conocimientos  experiencias, saboresy  capacitacion del capacitaciones
valores personal periodicas?
Capacidad que se tiene ;Se realizan préacticas de
. para realizar las Gestion de ¢ P
Habilidades . lo aprendido en las
diversas tareas de su resultados . n
trabajo capacitaciones?
Dimensién —_ e
interna o Imp_ulso que inicia, Interés en el iSe siente a gusto con el
Motivaciones sostiene la forma de trabajo trabajo que se esta
: actuar realizando?
Independiente: - .
- Juicios valorativos sean - ] .
Gestion  del Conocimiento ¢Se siente capaz de
desfavorables o - ;
talento Actitudes favorables sobre aladn de objetivos y cumplir con las metas y
humano - g metas del BPM objetivos del BPM N°
objeto, persona o
JE10, PETS N° 503 5037
acontecimiento
Clima laboral Modo en que se dirige Clima ¢El ambiente de trabajo
o se valora al personal organizacional es confortable?
Educacion tendiente a ¢Cumple con sus
Desarrollo - Desarrollo : .
profesional ampliar, desarrollar y orofesional expectativas el trabajo
Dimensién perfeccionar al hombre desempefiado?
externa Conjunto de elementos
- ue actdan juntos para .
Condicionesde 9 me'ogar la P Bienestar ¢Es justo su contrato o
trabajo mejorar & nombramiento?
administracion del
trabajo
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Fuente: Elaboracion propia, 2017

Operacionalizacion de la variable dependiente

Eficiencia
Dependiente: .
Productividad ~ rectividad

Eficacia

Reconocimiento

Corporacion del
BPM N° 503

Jefatura del
BPM N° 503

Corporacion del
BPM N° 503

Jefatura del
BPM N° 503

Corporacion del
BPM N° 503

Jefatura del
BPM N° 503

Estimulacion sobre el

trabajo realizado

Utilizacién correcta de

los recursos
disponibles

Relacion entre

resultados logrados y

propuestos

Obtencidn del efecto
deseado y resultado

esperado

Satisfaccion de
los trabajadores

Logro de las
metas
propuestas

Conocimiento
de los objetivos
del BPM N° 503

Cumplimiento y
logro de
objetivos y
metas

¢Se le reconoce cuando
invierte mas de lo normal
en pro de la
organizacién?
¢Cumple con las metas
propuestas del dia o de la
semana?
¢El personal de
trabajadores cumple con
sus metas del dia o la
semana?
¢Conocen los objetivos y
metas de la Unidad?
¢Conocen los
trabajadores los objetivos
y metas de la Unidad?
¢Cumplen con los
objetivos y metas de la
Unidad?
¢;Cumplen los
trabajadores con los
objetivos y metas de la
Unidad?

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

El método que se va a emplear es el método analitico, como refieren Lopera, Ramirez,
Zuluaga & Ortiz (2010) “Es un camino para llegar a un resultado mediante la
descomposicion de un fendmeno en sus elementos constitutivos. Al referirnos a diversos
saberes en los que la aplicacion del método analitico es posible, vemos una gradacion que
va desde las aplicaciones mas empiricas y concretas hasta las mas abstractas y simboélicas”.
Las diferentes ciencias y saberes aplican usualmente ambas maneras del método, aunque
privilegien una de las dos. Son multiples y muy diversas las especies de analisis, que se
sefialan por la naturaleza de lo analizado: andlisis material, o particion, andlisis quimico o
descomposicion, analisis matematico o clasificacion, analisis 16gico y racional o distincion,
analisis literario o critica de los elementos de belleza. Asi mismo los instrumentos a emplear
son cuestionarios cerrados debidamente formulados y validados en entrevistas y encuestas,

tanto a la jefatura como al Batallon en su conjunto respectivamente.

2.4.1 Abordaje metodoldgico
El abordaje metodoldgico es el descriptivo propositivo, debido a que se describe en
un primer momento la problematica en el BPM N° 503, respecto a su productividad,
proponiendo o sugiriendo alternativas de solucion en lo que respecta a proponer una

estrategia de gestion del talento humano para incrementarla.

2.4.2 Tecnicas de recoleccion de datos
Las técnicas de recoleccidn de datos por medio de la cual obtenemos la informacion
son la encuesta a los trabajadores del BPM N° 503 y la entrevista a la jefatura de este mismo

Batallon.

2.4.3 Instrumentos de recoleccion de datos
Los medios por medio del cual vamos a recoger nuestros datos va ser por medio de
Cuestionarios de preguntas cerradas, tanto para las encuestas y entrevistas a los trabajadores
del BPM N° 503 y al 6rgano de direccion de este BPM N° 503 respectivamente. De la

siguiente manera:

2.4.3.1 Entrevista sobre la variable productividad. Consta de tres (03) items
relacionados directamente a conocer si efectivamente los trabajadores del BPM N° 503 a los

ojos de la Comandancia son eficientes o no, distribuidos para cada dimension:
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Eficiencia 01 item
Efectividad 01 item
Eficacia 01 item
2.4.3.2 Encuesta sobre la variable Gestion del Talento humano y productividad.

Consta de once (11) items dirigidos al personal de trabajadores del BPM N° 503, distribuidos

de la siguiente manera para cada dimension

Dimension interna 04 items
Dimension externa 04 items
Eficiencia 01 item
Efectividad 01 item
Eficacia 01 item

Cada item es una pregunta cerrada, las cuales serén resueltas de acuerdo a la

escala de frecuencia de Likert con los siguientes indices:

e Siempre

e Casi siempre

e Ocasionalmente
e Raravez

e Nunca

2.5 Procedimientos de anélisis de datos

De acuerdo a un modelo descriptivo se va a recolectar informacién por medio de
cuestionarios abiertos, mediante encuestas y entrevistas tanto al personal que labora como a
la direccién de este BPM N° 503 respectivamente, teniendo siempre las bases tedricas de
gestion del talento humano como referente con la finalidad de poder encontrar la solucién a
la baja productividad que se presenta. En un primer momento se va a recolectar encuestando

segun la poblacion muestral y asi determinar los resultados de la manera mas certera.
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Esquema para la recoleccion de datos

- Gmdtede Unded VAN
mﬁmmwfs 3 Mejora de I",
productividad |

-—w

Figura 1. Se puade observar que se ha determinado entrevistas (Comandante de
Unidad v My Ejecutive/S — 3) vy encuestas con el personal militar del
BPM N® 303,

Fuente: Elaboracion propia, 2017

2.5.1 Analisis estadistico e interpretacion de los datos.

Para el anélisis estadistico de la recoleccion de datos de la muestra se va a
desarrollar en Excel. Teniendo como cuestionarios cerrados y valorados de acuerdo a la
escala de frecuencia Likert con cinco (05) alternativas, posterior a ello se le asign6 un
coeficiente de valoracion comenzando de 1 punto a los 5 puntos, de manera creciente. Una
vez obtenido los resultados por preguntas tanto para la entrevista como la encuesta se
procedié a hallar su frecuencia, su porcentaje y su media, como datos de analisis de datos.
Posteriormente se realizd una técnica estadistica de correlacion de datos para ver hasta qué
punto estdn o no relacionados las variables tanto la independiente (gestion del talento
humano) como la dependiente (productividad). Seguido de ello el alfa de cron Bach para
validar nuestra encuesta y de esa manera saber si es fiable o no, teniendo como resultado
0.837.
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2.6 Aspectos éticos
Tabla 5.

Principios éticos

Criterios éticos

Caracteristicas

Confidencialidad

Obijetividad

Originalidad

Veracidad

Derechos laborales

Se protegerd la informacion y la proteccion de la institucién y a las
personas que trabajan en el BPM N° 503

La tentativa de solucién de incrementar la productividad en este
Batallon se basara en criterios técnicos e informales

Se mostraran las citas bibliograficas del presente estudio, a fin de
evitar un posible plagio.

La informacién mostrada serd la verdadera, cuidando su
confidencialidad.

El presente estudio promueve los derechos laborales al querer

implantar una estrategia de gestion del talento humano.

Fuente: Elaboracion propia, 2017

2.7 Criterios de rigor cientifico

Tabla 6:

Criterios de rigor cientifico

Criterios Caracteristicas cientificas del criterio
El nivel de consistencia de la informacion obtenida durante la
Confiabilidad recoleccion de datos del BPM N° 503, se obtendra por medio
de célculos estadisticos.
Validacién Por medio del juicio de expertos los instrumentos de

Trabajo metddico

recoleccion de datos y las propuestas de solucién se validaran.
Maéaximo empleo de métodos estructurados y rigurosos para el

desarrollo de la investigacién en el BPM N° 503

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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I11: RESULTADOS

3.1 Tablas y figuras

Los resultados a exponer son de todos los trabajadores integrantes del Batallon Policia
Militar N° 503, quienes laboraron durante el proceso de recoleccidn de datos y presentacion
del proyecto de investigaciéon. Siendo dividido en entrevistas y encuestas. El primero
dirigido exclusivamente a los dirigentes del Batallébn (Comandante de Unidad, Mayor
Ejecutivo y Mayor de instruccion y operaciones), mientras que el segundo va dirigido al
resto del personal involucrado en la muestra (miembros de Estado Mayor de la Unidad,
Comandantes de compafia, Comandantes de seccion y sus adjuntos). Realizandose la

tabulacion de los datos obtenidos, los resultados son presentados de la siguiente manera:

3.1.1 Resultados de las entrevistas (productividad)
3.1.1.1 Eficiencia.

Tabla 7:

Resultado del cumplimiento de los trabajadores por metas propuestas

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 67 %
Ocasionalmente 0 0% 3.33
Rara vez 1 33 %
Nunca 0 0%

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacidon: Como se logra apreciar en la tabla 7, existe una media de 3.33
(ocasionalmente), lo que nos incita a concluir que la jefatura de la Unidad (Comandante de
Unidad y los dos Mayores) estan un tanto satisfechos con el cumplimiento de los
trabajadores por sus metas propuestas. Asi mismo corresponde un 67 % a la categoria de

casi siempre.
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Resultado del cumplimiento de los trabajadores por metas propuestas

0% 0%

= SIEMPRE

= CAS| SIEMPRE

= DCASIONALMENTE

RARAVEZ

= NUNCA

Figura 2. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que existe un
grado de satisfaccion por parte del Comandante de Umidad respecto a su
corporacion, en vista que representa el 67%, que equivale a casi siempre.

Fuente: Entrevista aplicada al Comandante de Unidad, Ejecutivo v 5 - 3 del BPM
N° 503

Tabla 8:

Resultado del conocimiento de los trabajadores con los objetivos y metas del Batallon

3.1.1.2 Efectividad.

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 1 33 %
Ocasionalmente 1 34 % 2.67
Rara vez 0 0%
Nunca 1 33 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: Como se aprecia en la tabla 8, la media corresponde a 2.67

(ocasionalmente).
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Resultado del conocimiento de los trabajadores con los objetivos v metas del
Batallén

= SIEMPRE

= CAS| SIEMPRE

» OCASIONALMENTE

RARA VEZ

0% . nNUNCA

Figura 3. Se interpreta que la Jefatura de la Unidad estd dando a conocer a los
demas integrantes los objetivos v metas propias de esta Unidad. Correspondiendo
un 34 % de efecttvidad en la productividad tal v como se sefiala.

Fuente: Entrevista aplicada al Comandante de Umidad, Ejecutivo v 5 - 3 del BPM
N2 503

3.1.1.3 Eficacia.

Tabla 9:

Resultado del cumplimiento de los trabajadores con los objetivos y metas del Batallon

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 1 33 %
Casi siempre 0 0%
Ocasionalmente 1 34 % 3.00
Rara vez 0 0%
Nunca 1 33 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: Como se logra apreciar en la tabla 9. De igual manera en lo que
respecta a la eficacia de la productividad, determinado con el cumplimiento de los objetivos

y metas del Batallon por parte de sus integrantes, desde la perspectiva de la Jefatura de la
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Unidad lo viene desarrollando ocasionalmente, siendo su media de 3.00 (ocasionalmente) y
su porcentaje de 34 %.

Resultado del cumplimiento de los trabajadores con los objetivos y metas
del Batallén

0%

= SIEMPRE

= CAS| SIEMPRE

= QCASIOMNALMENTE

RARA VEZ

= MUNCA

Figura 4. Se interpreta que la corporacidn esta respondiendo eficientemente con
un 34 % a los objetrvos y metas del BPM N® 503.

Fuente: Entrevista aplicada al Comandante de Unidad, Ejecutivo v 5 - 3 del BPM
N= 503

3.1.2 Resultados de las encuestas (Gestion del talento humano y productividad)
3.1.2.1 Dimension interna.

Tabla 10:

Resultado de las capacitaciones periodicas

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Ocasionalmente 8 26 %
Rara vez 13 42 % 1.94
Nunca 10 32%

Fuente: Elaboracién propia, 2017

Interpretacion: Como podemos apreciar en la tabla 10 las capacitaciones

periddicas que se realizan dentro de la gestion del talento humano se vienen realizando con
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una media de 1.94 (rara vez). Trayendo consigo falta de capacitacion general y malestar a
los integrantes del Batallon.

Resultado de las capacitaciones periddicas

0% _ oo

= SIEMPRE

= CAS| SIEMPRE

CCASIOMALMENTE

RARA VEL

= MUNCA

Figura 3. Se interpreta que la corporacion esta respondiendo mal, debido ala
falta de capacitacion que se estd visualizando, segun la encuesta

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N® 503

Tabla 11:

Resultado de las practicas de lo aprendido en las capacitaciones

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 1
Ocasionalmente 9 0%
Rara vez 11 74 % 2.03
Nunca 10 26 %

Fuente: Elaboracién propia, 2017

Interpretacion: Como consecuencia de la tabla anterior, esta tabla 11 nos da un
dato curioso sobre la media de 2.03 (rara vez) respecto a las practicas que se deberian de
desarrollar a partir de estas capacitaciones.
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Resultado de las practicas de lo aprendido en las capacitaciones

= SIEMPRE

= CAS| SIEMPRE

o DCASIONALMENTE
RARA VEZ

= MUNCA

Figura 6. Se interpreta que rara vez el personal del BPM N° 503, tiene resultado
de lo aprendido en las capacitaciones

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N° 503

Tabla 12:

Resultado de la satisfaccion con el trabajo realizado

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 3 10 %
Casi siempre 10 32 %
Ocasionalmente 11 36 % 3.26
Rara vez 6 19 %
Nunca 1 3%

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: La satisfaccion con el trabajo que se viene realizando es un factor
muy importante para el logro de mejora de productividad, siendo reflejado con una media
de 3.26 (ocasionalmente); dando a entender que los integrantes del Batallon siempre estan
satisfechos con la labor desempefiada. A pesar de alguna carencias que se manifiestan a lo

largo del presente trabajo. Asi mismo representa un 36 % de la muestra.
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Resultado de la satisfaccion con el trabajo realizado

= SIEMPRE

= CASI SIEMPRE

=\

= DCASIONALMENTE

RARA VEZ

= NUNCA

Figura 7. Se mterpreta el personal cas1 siempre estd satisfecho con el trabajo
realizado

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N? 503

Tabla 13.

Resultado de la eficiencia con los objetivos y metas del Batallon

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 2 6 %
Casi siempre 8 26 %
Ocasionalmente 8 26 % 2.84
Rara vez 9 29 %
Nunca 4 13 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: Como se observa en la tabla 13, la media de los resultados de la
eficiencia con los objetivos y metas del Batallon, nos detallan que los integrantes de esta
Unidad estan ocasionalmente prestos a conocer y cumplir enmarcandose en los objetivos y

metas propiamente dicho.
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Resultado con la eficiencia de metas v objetivos del Batallon

= SIEMPRE
' = CAS| SIEMPRE
» DCASIONAL MENTE
RARA VEZ
= NUNCA

Figura 8. Se tiene un 26 % de eficiencia respecto a las metas y objetivos del
Batallén

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N° 503

3.1.2.2 Dimension externa.

Tabla 14:

Resultado de la confortabilidad del ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 1 3%
Casi siempre 2 7%
Ocasionalmente 8 26 %
Rara vez 14 45 % 2.29
Nunca 6 19 %

Fuente: Elaboracién propia, 2017

Interpretacion: Mediante la media que figura en la tabla 14 muestra un resultado
del clima laboral existente en el Batallon, siendo esta de 2.29 (rara vez) la cual refleja que

los integrantes de dicho Batallon no se sienten a gusto con ese clima laboral,
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Resultado de la confortabilidad del ambiente de trabajo

= SIEM PRE

I’ = CAS| SIEMPRE
26%

OCASIOMNALMENTE

RARA VEZ

= NUNCA

Figura 9. La confortabilidad del ambiente de trabajo, se ve reflejada en un 45%
(rara vez), se interpreta que raras veces, muchas de ellas dependientes de algun
factor interno v/o externo influyen notablemente.

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N® 303

Tabla 15:

Resultado de las expectativas por el trabajo desempefiado

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 6 %
Ocasionalmente 11 36 %
Rara vez 14 45 % 2.35
Nunca 4 13 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: El personal de integrantes del Batallon saben que tienen o poseen
desarrollo profesional en el ambiente de trabajo, Siendo su media de 2.35 (rara vez), tal y
como lo refleja la tabla 15. Asi mismo se sabe que el 36 % esta ocasionalmente satisfecho

con su desarrollo profesional mientras que el 45 % raras veces.
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EResultado de las expectativas por el trabajo desempeifiado

0%
= SIEMPRE
' = CAS| SIEMPRE
36%
CCASIONALMENTE

S RARM VEZ

= MUNCA

Figura I0. Segin la figura 10. Se interpreta que casi la mitad de la muestra
(45 %0) no se siente a gusto con el desarrollo profesional que se imparte en
dicho Batallon.

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacidn del BPM N° 503

Tabla 16:

Resultado de la satisfaccion con el contrato o nombramiento

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 32%
Casi siempre 8 26 %
Ocasionalmente 13 42 % 2.81
Rara vez 6 19 %
Nunca 4 13 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: Las condiciones de trabajo de la Unidad se reflejan en la tabla 16
con el dato de la media de 2.81 (ocasionalmente). Asi mismo el 42 % esté satisfecho siempre

por las condiciones de trabajo que le proporciona la Unidad..
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Resultado de la satisfaccion con el contrato o nombramiento
0%

Figura 11. Se puade interpretar que existe un 42 % satisfecho con el contrato
v/o nombramiento que mantiene con el Batallon.

= SIEMPRE

= CAS| SIEMPRE

= DCASIOMNALMEMTE

RARA VEL

= MUNCA

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N2 503

Tabla 17:

Resultado del reconocimiento cuando se invierte mas tiempo de lo normal

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 7 22 %
Casi siempre 8 26 %
Ocasionalmente 6 19 % 3.29
Rara vez 7 23 %
Nunca 3 10 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: El grado de reconocimiento por parte de la jefatura hacia los
integrantes del Batallon, se viene reflejado en latabla 17 con la media 3.29 (ocasionalmente),

donde se interpreta que esas Unicas veces se sienten reconocidos por la Jefatura.
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= SIEMPRE
“ » CAS| SIEMPRE
= DCASIONALMENTE

RARA VEL

= MUMCA

-

Figura 12. Se puede interpretar que existe un 22 % que siente cuando la
Jefatura puede reconocer en ellos su inversion de tiempo mas de lo normal.

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacidon del BPM N° 503

Resultado del reconocimiento cuando se invierte mas del tiempo de lo normal

3.1.2.3 Eficiencia.

Tabla 18:

Resultado del cumplimiento de metas diarias o semanales

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Ocasionalmente 17 55 % 2.55
Rara vez 14 45 %
Nunca 0 0%

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: La eficiencia de los integrantes del Batallon esta reflejada en la

media de 2.55 (ocasionalmente) tal y como se especifica en la tabla 18. Asi mismo el 55 %

de la muestra corrobora que cumple ocasionalmente con las metas y objetivos diarios y

semanales.
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Resultado del cumplimiento de metas diarias o semanales

=T =1
== -

vos
uro

= SIEMPRE
P CAS| SIEMPRE
55% OCASIONALMENTE

RARAVEZ

= MUNCA

n

Figura 13. Se puede interpretar que existe un 55 % que cumple a cabalidad con las
metas diarias, o semanales del trabajo existente en el Batallon.

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N? 503

3.1.2.4 Efectividad.

Tabla 19:

Resultado de conocimiento de objetivos del Batallén

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Ocasionalmente 19 61 %
Rara vez 8 26 % 2.48
Nunca 4 13 %

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: La relacion entre resultados logrados y propuestos como parte de la
efectividad del conjunto de los integrantes se viene reflejado en la tabla 19, donde se
especifica la media que es de 2.48 (raras veces). Asi mismo esta media se viene reflejado en
el 26 % donde raras veces se logra esta relacion.
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Resultado de conocimiento de los objetivos del Batallon

0% o%

= SIEMPRE

» CAS| SIEMPRE

» DCASIONALMEMTE

RARA VEZ

= MUNCA

Figura 14. Se mterpreta que el 61% (ocasionalmente), tiene conocimiento real y
tangible de los objctivos dcl Batallon.

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N2 503

3.1.2.5 Eficacia.

Tabla 20:

Resultado del cumplimiento de los objetivos del Batallon

Frecuencia Porcentaje Media
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Ocasionalmente 18 58 % 2.58
Rara vez 13 42 %
Nunca 0 0%

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: El resultado esperado de los objetivos propuestos del Batallon se
observa en la tabla 20, donde se observa una media de 2.58 (ocasionalmente), lo cual
interpretando podemos observar que el personal de integrantes del Batallon ocasionalmente

cumple o trabaja por resultados siendo este porcentaje de 58 %.
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Resultado del cumplimiento de los objetivos del Batallon

0%
0% 0%
= SIEMPRE
27% = CAS| SIEMPRE

OCASIOMNAL MENTE

RARAVEZ
l = NUNCA

Figura I5. Se mterpreta que el 58 % (ocasionalmente) logra cumplir con los
objetivos propios del Batallon, determinindose que existe un problema tangible
respecto a Recursos Humanos.

Fuente: Encuesta aplicada a la corporacion del BPM N® 503

A continuacion se va a determinar las correlaciones entre las dos variables: Gestién
del talento humano y la productividad; los cuales se obtienen inicialmente de las medias de

cada pregunta de la encuesta.

Primero para hallar la correlacion de la tabla 21, se procedio a ordenar en columna
primero las medias de las ocho primeras preguntas de la encuesta, las cuales corresponde a
gestion del talento humano, seguidamente a continuacion se ordenaron en columna las

medias de las tres preguntas de la entrevista. Quedando de la siguiente manera

Datos de la media de GTH vy productividad entendida por la Jefatura

GTH Productividad
1.94 3.33

2.03 2.67
3.26 3
2.84

2.29
2.35
2.81
3.29

Figura 16. Se interpreta que cada columna determina una variable, respetando las
medias obtenidas a base de la entrevista v de las encuestas.

Fuente: Elaboracién propia, 2017
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Después de ello se procede a analizar los datos segun la opcion que tiene el Excel
en la pestafia de datos: Analisis de datos, escogiendo de entre todas las opciones

correlaciones.

Tabla 21:

Correlacion de variables entre la Gestion del talento humano actual y la productividad,

entendida por la jefatura

GTH Produccién
GTH 1
Produccion -0.0610173 1

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacion: Como se sabe la correlacion de datos es una técnica estadistica para
referirnos si estas variables estan o no correlacionadas, tal como lo estipula la correlacién e
interpretando los datos que tenemos existe un 6 % de correlacién entre las estrategias
actuales de gestion del talento humano y el grado de productividad al punto de vista de la
jefatura. Creo que implementando mas estrategias de gestion del talento humano hacia sus
trabajadores por parte de la jefatura se incrementaria la correlacién, por ende la
productividad.

Dispersion entre las variables de GTH ¥ la productividad desde el punto de
vista de la Jefatura del BPM N° 503

wa
LA

L

[
Ln

Fa

0 1 2 3 4 5 6 7 B 8

GTH Productividad
Figura I7. Se interpreta la dispersion entre las vanables de GTH v la productriidad,
pero orientado a la subjetividad del BPM N° 503.

Fuente: Elaboracién propia, 2017
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Posteriormente se procedid a analizar la media de los mismos datos de las primeras
ocho preguntas de la encuesta con las tres preguntas restantes de esa misma encuesta, vale
la redundancia. Debido a que las Gltimas tres preguntas refleja la variable de productividad

pero entendido por los trabajadores del BPM N° 503, pudiendo visualizarse en el cuadro 8.

Datos de la media de GTH ¥ de la productividad entendido por los
trabajadores del BPM N° 503

GTH Productividad
1.94 255

2.03 2.48
3.26 2.58
2.84

2.29
2.35
2.81
3.29

Figura 18. Se interpreta que cada columna posee las medias obtenidas en las tablas
anteriores.

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Posteriormente al igual que la anterior correlacion se procede a analizar los datos

en base de la funcion correlacion explicada anteriormente.

Tabla 22:

Correlacion de variables entre la Gestion del talento humano actual y la productividad,
entendida por los trabajadores integrantes del Batallon.

GTH Produccién
GTH 1
Produccion 0.68832775 1

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Interpretacidn: Otro dato estadistico que tenemos es la aceptacion de gestion del
talento humano que se viene desarrollando en el Batallon por parte de sus integrantes, y el
porcentaje de productividad que se desarrolla, el cual es elevado siendo un 68 %. A lo que
me refiero es que el personal integrante del Batallon puede tener una mejor estrategia del

talento humano y desarrollar e incrementar mas su produccion.
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Dispersion de la correlacion entre GTH vy la productividad desde el punto de
vista de los integrantes del Batallon.
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Figura 19. Se interpreta la correlacidn entre GTH v la productividad desde el punto
de vista de los integrantes del BPM N° 503 (Correlacion).

Fuente: Elaboracion propia, 2017

3.2 Discusién de resultados.

El presente trabajo se desarroll6 debido al problema encontrado, la cual era la baja
productividad que se veia en el BPM N° 503, esto debido muchas veces a diversos factores
referidos a la propia gestion del talento humano. Me refiero especificamente a la dimensién
externa como dimensidn interna, tales como los conocimientos, habilidades, motivaciones,
actitudes, clima laboral, desarrollo profesional, condiciones de trabajo y reconocimiento por
el trabajo desempefiado. Son estas sub dimensiones a partir de lo cual se va a proponer o
mejorar las estrategias a fin de que el personal integrante del Batallén pueda incrementar
notablemente su productividad.

La principal falencia, como resultado de la entrevista se encontro la falta de satisfaccion
por parte de la jefatura (Comandante de Unidad, Mayor Ejecutivo y Mayor de instruccion y
operaciones) del trabajo realizado por los integrantes del BPM N° 503, concluyendo que
efectivamente ellos no estan satisfechos con el nivel de productividad que viene realizando
el BPM N° 503. También se correlaciono esta variable dando como coeficiente 0.45090964,
que se interpreta que para la jefatura el trabajo realizado por los integrantes del BPM N° 503

no es suficiente pero que parte de ellos de mejorar sus estrategias de gestion del talento
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humano. Ante esto Bocanegra (2009) en su investigacion analiza como el coaching y el
liderazgo son técnicas de desarrollo personal y profesional, los cuales son Utiles para para
mantener un entorno laboral de beneficio mutuo entre los empleados y el impacto que tiene
el ambiente laboral en el cumplimiento de las metas de trabajo. Para hacer efectivo esto el
personal de la jefatura deberia de incidir y mejorar su liderazgo, asi mismo como capacitarse
en coaching a fin de influir a sus trabajadores en beneficio del incremento de productividad

del Batallon.

También se pudo percibir el desconocimiento por parte de la jefatura del Batallon acerca
de las habilidades y capacidades de cada uno de sus trabajadores, generados por la falta de
actualizacion de una base de datos, la cual de haberse mantenido correctamente hubiera
permitido establecer un mejor perfil acorde al puesto y a las competencias de cada uno de
ellos. Ante esto Chaparro J. (2015) en su investigacion propone alternativas para retener el
talento humano, como son (1) remuneracion y beneficios, (2) desarrollo profesional y
promocidn interna y (3) preocupacion por los empleados. De desarrollarse estas alternativas
podriamos observar notablemente como incrementa la produccion propiamente dicha en el
Batallén, asi mismo la jefatura podria tener un plan de bienestar y un plan de capacitaciones

hacia los trabajadores a fin de cumplir con sus expectativas y con el trabajo desempefiado.

Con la correcta gestion del proceso de supervision de personas se lograran alcanzar los

objetivos en razon de la actividad de las personas que componen la organizacion.

Como resultado de las encuestas podemos detallar numerosas falencias, teniendo
relacion siempre con alguna variable del presente trabajo, tal como lo es la gestion del talento
humano y la productividad. La falta de personas capacitadas para el mercado actual con
mayores retos, crea inseguridad en los trabajadores del Batallon, quienes desean seguir
capacitandose y poner en practica lo aprendido en estas capacitaciones, para asi desarrollar
un trabajo eficiente y eficaz, debido al valor intangible que representa el factor humano
dentro del BPM N° 503. Estas capacitaciones hacen notar la creciente necesidad de
incrementar los conocimientos y potencializar el capital humano, elemento principal dentro
del Batallon, que sin esto no se lograria ninguna meta ni objetivo propuesto. Ante esto
Gonzaga (2001) en su investigacion propone que: “El capital humano tiene un enfoque hacia
recursos humanos, se habla de Capital Humano pero no se muestra una relacién con
administracion del conocimiento, es por ello que se requiere una integracién entre recursos

humanos, capital humano y administracion del conocimiento para crear un modelo de capital
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humano que se encuentre bajo el paradigma de administracion del conocimiento”. El modelo
creado no solamente integra los recursos humanos y la administracion del conocimiento,
sino que también se tomo en cuenta a la cultura y el aprendizaje. Se quiere decir que el
conocimiento es vital en la mejora de la productividad del Batallon, debido a que si se
implementaria dicha propuesta tendriamos trabajadores mas capacitados y capaces de

afrontar cualquier eventualidad.

Otro punto algido es el clima laboral que se viene experimentando en el BPM N° 503,
muchas veces porque se percibio cierta confusion por parte de los trabajadores en relacion a
las tareas a desarrollar en cada uno de los campos de Estado de Mayor especialmente o
trabajos dentro de las Compafiias de Policia Militar, ante esto Serrano & Gonzales (2015) en
su investigacion obtuvo como resultados: “La constante rotacion del personal dentro del
Hotel Descanso del Inca se debe a la insatisfaccion creada por la falta de motivacion
emocional y a la vez por la mala aplicacion del proceso de retencidn de personas, pues los
colaboradores mencionaron no sentir un progreso a nivel profesional dentro del area en la
cual se desempefiaban, abriéndose a nuevas posibilidades externas de puestos de trabajos
que satisfagan sus expectativas”. Ante esto se fomenta un mal clima laboral que es lo que se

experimenta actualmente en el Batallén.

Como manifiesta Arias (2013) en su investigacion: “El clima organizacional, asi como
otros fendmenos psicosociales de las organizaciones como la motivacion, las relaciones
humanas, la satisfaccion laboral, el liderazgo, la comunicacién, etc. Constituyen factores
esenciales en el desempefio del capital humano, por lo que la valoracion pertinente de todos
estos fendmenos coadyuvara con la precisa formulacion de estrategias y meétodos que
orienten a las empresas hacia el desarrollo organizacional en la busqueda de la eficiencia 'y

la efectividad.

Asi mismo, se observo la incorrecta aplicacion del proceso de recompensar a los
trabajadores integrantes del BPM N° 503, debido a la ausencia de motivacién emocional, e
incluso la escasa remuneracion brindada por el Batallon a los trabajadores que laboraban
desde hace varios afios, por tal razén, el recompensar a las personas se destaca como parte
de los principales procesos que evalla recursos humanos en una organizacion, debido a que
“La recompensa es un bien indefectible a la retribucion por el trabajo realizado”.
(Chiavenato, 2009). Este proceso constituye uno de los elementos fundamentales para
incentivar y motivar a los trabajadores del Batallon. Por ser miembros del Ejército, quiza no

67



se logre pagos por horas extras cuando estos trabajadores inviertan mas de su tiempo, pero
como se indico anteriormente la motivacion emocional puede reemplazar en mucho esta falta

de reconocimiento como el adecuado otorgamiento de permisos o vacaciones.

Otra deficiencia que se pudo encontrar es el desconocimiento total o parcial de los
objetivos y metas del Batallon, en gran parte es responsabilidad total de la jefatura, pero
también tiene culpa de esto los trabajadores integrantes del Estado Mayor de Unidad como
de las Compafiias. Para incrementar eficientemente la productividad de este Batallon debe
de haber una correlacion entre el conocimiento de metas y objetivos y su pronto
cumplimiento, pero es preocupacion de cada integrante tanto jefatura como trabajadores el

buscar un ideal comun a fin de sus beneficios personales como laborales en pro del Batallon.

3.3 Aporte cientifico

Basandonos en nuestra hipotesis las actividades que se van a realizar como propuesta
de investigacion enmarca en primer lugar a la jefatura, donde son ellos los que deberian de
poder acceder a programas de coaching, donde pueden desarrollar habilidades para mejorar

el trato y el desempefio con el personal de trabajadores del BPM N° 503.

3.3.1 Dimensidén interna

3.3.1.1 Conocimientos.

3.3.1.1.1 Propuesta de capacitacion de coaching y liderazgo para la jefatura
del BPM N° 503. Esta capacitacion de coaching y liderazgo no debe ser hecha de una manera
somera o por cumplir, debera de contar con clases presenciales, debera de tener evaluacion
permanente por parte de los catedraticos con la finalidad de que exista un cambio total
respecto a la relacion de la jefatura con los trabajadores. Teniendo como definicion de
coaching la siguiente definicién de J. M. Hilaire (2013), la cual es: “El arte de facilitar el
desarrollo potencial de las personas para alcanzar objetivos coherentes y cambios en
profundidad”. En este proceso, el coach ayuda a las personas a esclarecer sus metas, ya sean
personales, laborales, de relaciones afectivas, etc., y a ponerse en camino para alcanzarlas.
La necesidad que se tiene respecto a esta definicion es justamente laboral, por tal razon es

alli donde se va a incidir.

La primera actividad a realizar seria la contratacion del couch, el cual

debera ser buscado de acuerdo a los perfiles y caracteristicas del liderazgo que se quiera
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implementar para el beneficio de todo el Batallon. Por eso creo yo que el profesional a

contratar debe de cumplir con las siguientes caracteristicas:

i. Profesional capacitado
ii. Experiencia en coaching
iii. Disponibilidad de horario

iv. Facilidad en poder brindar clases personalizadas

Se exige que el profesional deberia de cumplir con dichos requisitos, en
vista que la propuesta de capacitacion de coaching que se va a implementar va ser realizada
en instalaciones propias del Batallon, fuera de horarios de trabajo normal, estando supeditada
a realizarse Unicamente en las noches por un lapso maximo de cuatro semanas, con sesiones
de tres clases interdiarias por semana con una duracion de dos horas, y los sabados en las
mafianas con una duracién de cuatro horas, como esta distribuido y propuesto en el horario
de clases para el coaching en la tabla 24. Dirigido exclusivamente a la Jefatura como a

algunos miembros del Estado Mayor de la Unidad y las Compafiias de Policia Militar.

Tabla 23:

Relacion nominal de personal para la capacitacion

Jefatura EMU Compafiias
Comandante de Unidad Oficial de Personal Comandante Cia. Cmdo
Mayor Ejecutivo Oficial de Logistica Comandante Cia. A
Mayor Instruccion y

. Comandante Cia. B
Operaciones

Comandante Cia. C
Comandante Cia. CEAPEGE

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Como se aprecia en la tabla 23, podemos detallar que la capacitacion en
coaching y liderazgo va ser dirigida a diez (10) personas, miembros del Batallon, quienes
son a su vez miembros de la jefatura como integrantes y trabajadores de este Batallon. Se les
ha escogido en razdn de que todos son Oficiales del Ejército y tienen el don de mando militar,
como lo define el ME 31 — 5 (2000) donde lo define como: “La capacidad o habilidad que
tiene un individuo para influenciar o impulsar a otras personas unificando sus esfuerzos para

llevar a cabo los fines propuestos2. Basandonos es esa definicion requerimos que el

69



profesional a contratar presente un programa de estudios de desarrollo de coaching y

liderazgo, basandonos en las siguientes asignaturas, tal y como se desarrolla en la tabla 25.

Tabla 24:

Horario de clases para la capacitacion de coaching

Lunes Miércoles Viernes Sabado
1800 horas a 2000 1800 horas a 2000 1800 horas a 2000

horas horas horas

0800 a 1200

Duracioén: 04 semanas

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Tabla 25:

Programa de estudios para la capacitacion de coaching

Asignaturas Horas
Auto liderazgo
Aprendizaje transformador 5 horas
Auto conocimiento 5 horas
Liderazgo y coaching
Las organizaciones como sistemas 6 horas
Coaching y liderazgo 6 horas
Desarrollo de competencias como lider - coach 6 horas
Liderazgo organizacional
Herramientas de coaching en la direccion de equipos 6 horas
Herramientas del lider: PNL y constelaciones organizacionales 6 horas

Fuente: CENTRUM PUCP

A continuacion se va a desarrollar el contenido de cada asignatura, de
acuerdo a la malla curricular de un programa de coaching y liderazgo desarrollado por la
CENTRUM Executive education (2016).

v. Auto liderazgo. La presente asignatura sirve como analisis para desarrollar el
autoconocimiento y las propias competencias personales e interpersonales, Con una
perspectiva total humana, integrando el dominio racional, corporal y emocional, asi mismo

cada participante desarrollara y fortalecera dentro de la gama de capacidades las siguientes:
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Reflexiva y de accion en su propia vida. Un lider con la capacidad de desarrollarse asi
mismo, tiene la fortaleza de inspirar a los demas. “Auto liderazgo en este sentido, es la
capacidad para elegir y decidir la vida que se quiere y tener el poder para realizar acciones
eficaces para lograrlo” (CENTRUM, 2016)

vi. Liderazgo y Coaching. Se va a desarrollar todas las competencias de liderazgo y
coaching, relacionandolo individualmente con cada persona y colectivamente con cada

grupo de trabajo.

vii. Liderazgo Organizacional. Esta asignatura pretende reforzar los aprendizajes de las

asignaturas anteriores, dandole una vision mas general y poniendo en practica el coaching.

El presupuesto que se va a asignar esta capacitacion esta detallado a
continuacién en la tabla 26 donde podemos apreciar que por diez participantes en la
capacitacion solamente esta cobrando el precio mas barato en el mercado de S/. 250.00,
correspondiendo practicamente a S/. 25.00 por cada participante. Teniendo por inversion
total al catedrético algo de S/. 10000.00. Agregando mas gastos al presupuesto determinamos
que el monto total es de aproximadamente S/. 10610.00 que se esta requiriendo para que esta

propuesta se establezca y ejecuta.

Tabla 26:

Presupuesto para la capacitacion en coaching y liderazgo

Diversos Unidad Unit Total
Pago de salario del catedratico en conjunto hora S/. 250.00 S/. 10000.00
Fotocopias de libros. unidad S/. 50.00 S/. 500.00
Coffee break Plato S.10.00 S/.110.00
Total S/. 310.00 S/. 10610.00

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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Cronograma de actividades para la implementacién de coaching v liderazgo

Actividades

Junio Julio Agosto
1 ({23411 2]3([4([1] 2

Organizacién para la capacitacidn

Designacidn de responsabilidades para la capacitacidn
Busqueda del catedratico de coaching v liderazgo
Contrato v acuerdo de ensefianza con el catedratico
Implementacidn del ambiente para la capacitacién
Capacitacidn ininterrumpida de coaching vy liderazgo
Ensefianza y aplicacion de los conocimientos aprendidos

Figura 20. Se puede apreciar las actividades en forma secuencial por un periodo de diez (10)
semanas para la implementacion de coaching v liderazgo en el BPM N® 503

Fuente: Elaboracion propia, 2017

3.3.1.2 Motivaciones.

3.3.1.2.1 Propuesta de capacitacién por areas de trabajo para los integrantes del
BPM N° 503. La capacitacion, como parte del desarrollo profesional de los integrantes del
Batallon es parte importante y necesaria para el buen desempefio laboral de los integrantes,
teniendo como prioridad el desarrollo profesional de estos en sus respectivas areas de
trabajo. Asi mismo como lo explican en su investigacion Mejia, Bravo & Montoya (2013)
“Reconocen hoy que es rentable para las empresas y en general, para el desarrollo econdémico
de una sociedad, invertir en la capacitacion y en la educacion de los empleados”. Basandonos
en ese concepto creo conveniente que esta capacitacion por areas especificas de trabajo en
el Batallon es necesaria y justificable en cuanto al aumento de productividad que va a

generar.

Antes quiero mencionar, mediante la figura 21 como el Batallon se
encuentra organizado y que areas de trabajo podemos identificar: Siempre como se sabe por
encima del organigrama se encuentra el Comandante de Unidad, seguido de su segundo al
mando quien es el Mayor Ejecutivo, quiero recalcar que estos puestos anteriormente lo he
denominado como jefatura de la Unidad.
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Organigrama del BPM N° 503

il

Figura 21. Organigrama jerarquico del BPM N® 503.

Fuente: Elaboracion propia, 2017

A continuacion se va a desarrollar cada area de trabajo, de acuerdo al
organigrama, basandonos en el RE 31 — 44 (2014). Dando a conocer que los miembros de

la Jefatura no estan incluidos en esta descripcion:

i. Oficial de Personal. “Es el asesor del Comandante de Unidad en lo que se relaciona al
planeamiento, coordinacion y control de personal (Activo y Reserva). Publica la Orden de
la Unidad y otras 6rdenes del Comandante de Unidad, excepto las de operaciones, asi mismo
depende del Ejecutivo y se encuentra en condiciones de proporcionar las informaciones
necesarias con respecto a la Situacion de Personal de la Unidad, la que analiza
permanentemente, a fin de estar listo para contribuir con la Apreciacion del Comandante de
Unidad” (RE 31 — 44 Servicio de interior, 2014)

ii. Oficial de Inteligencia. “Es el asesor del Comandante de Unidad en todo lo concerniente
a las actividades de Inteligencia, Contrainteligencia y Seguridad Militar, para lo cual cumple
con los deberes y funciones generales de todo Oficial de Estado Mayor y aquellas contenidas
en las normas y disposiciones vigentes. b. Depende directamente del Ejecutivo, sin descuidar
la coordinacion y cooperacion, tanto con los otros miembros del EMU, como con los demas
organismos del Sistema de Inteligencia del Ejército (SIDE), particularmente con el Oficial
de Inteligencia de la Gran Unidad (G-2). En coordinacion con el S-3 controla la instruccién

sobre Inteligencia, Contrainteligencia y Seguridad Militar, impartiendo personalmente la
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instruccidn al personal especializado de acuerdo con los programas correspondientes” (RE
31 — 44 Servicio de interior, 2014)

iii. Oficial de logistica. “Es el asesor del Comandante de Unidad en lo concerniente a los
asuntos logisticos. Es responsable del planeamiento, coordinacién y control de las
actividades de Abastecimiento, Mantenimiento, Evacuacion y Transporte de la Unidad.
Depende directamente del Ejecutivo y mantiene estrecha coordinacion con los otros
Oficiales del EMU, con los Comandantes de las Sub Unidades y con los Servicios Técnicos
de la Gran Unidad” (RE 31 — 44 Servicio de interior, 2014)

viii.  Comandante de Compairiia: “Los deberes y funciones generales del Comandante de
Compaiiia, se rigen con los mismos principios que norman la autoridad y responsabilidad
del Comandante de Unidad con respecto a los elementos que la constituyen. Constituye la
Compaiiia, el nacleo base de instruccién y disposicion de la Unidad; su mision principal
consiste en asegurar la preparacion de la Compafiia para la guerra. La eficiencia de la
Compafiia esta garantizada, cuando se encuentra apta para cumplir las misiones y servicios
que le son asignados. Tiene el deber de conocer a fondo a sus subordinados a fin de poder
actuar sobre ellos, segin su caracter, grado de instruccion e inteligencia, para tener el
ascendiente y prestigio indispensables al ejercicio de su autoridad y procura a sus hombres

el maximo de bienestar fisico, moral y espiritual” (RE 31 — 44 Servicio de interior, 2014)

Como se esta detallando anteriormente, ahora las capacitaciones que se
deberian de implementar al personal de integrantes del Batallon se muestran en la tabla 26,

lo cual involucra a todos los que participan de dicha area.

Tabla 26:

Talleres de capacitacion de acuerdo al area de trabajo

Area de trabajo Capacitaciones

Personal L o
. Taller de direccion estratégica de recursos humanos
Comandante de Compafiia

Logistica N o )
_ ) Taller en gestion logistica y de seguridad
Inteligencia

Fuente: Elaboracién propia, 2017
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Los dos talleres que se estan presentando, engloban cada uno dos areas de
trabajo, como se puede ver en la tabla 26. Asi mismo tienen una duracion maxima de 20
horas académicas cada uno, desarrollados indistintamente durante una semana. A
continuacién se va a detallar cada taller, teniendo como referencia los diplomados que se

realizan en la Universidad Privada del Norte:

i. Taller de direccion estratégica de recursos humanos. Donde se desarrollara habilidades
y competencias personales y profesionales relacionadas con el disefio y liderazgo de
procesos de motivacion, coaching, gestion del desempefio, cultura organizacional y gestion
capital humano, liderando estrategias de cambio y mejora que impacten exitosamente en el

logro de objetivos de los colaboradores y de la Unidad.

ii. Taller en gestion logistica y de seguridad. Le permitira contar con las competencias y
conocimientos necesarios para disefiar y liderar procesos y proyectos logisticos, teniendo en
cuenta los conceptos de aseguramiento de la calidad y mejora continua, elevando con ello la
productividad y disminuyendo los costos de gestion, asi como politicas y procesos para el
aseguramiento de la informacion y de la calidad en los procesos y proyectos que se

emprenda.
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Cantidad de personal v horario para cada taller

TALLERES

0300 - 0900
0900 - 1000
Total 4 1000 - 1100

1100 - 1200
1200 - 1300
1300 - 1400
1400 - 1500
1500 - 1600
1600 - 1700
1700 - 1800
1800 - 1200
1900 - 2000

Figura 22. Cantidad de personal por cada taller especificado por horarios.

Fuente: Elaboracidon propia, 2017

Cabe sefialar el motivo de las agrupaciones por talleres de distintas areas
de trabajo, simplemente se llevo a ordenar de esa manera en funcién a la cantidad de personas
que hay por cada area, Siendo absurdo proponer un taller para una persona, tal y como
muestra la figura 22. Donde se especifica el total de participantes que suma veintiocho (28)
divididos en dos talleres, el primero direccion estratégica de personas y el segundo gestion
de logistica y seguridad con veinte (20) y cuatro (4) participantes respectivamente. También
la misma tabla se puede observar que la duracion por taller es de una semana dividida en
clases diarias que varia entre dos y tres horas, con una clase de siete horas el dia sabado para

terminar el taller.

El financiamiento de los dos talleres tanto de direccién estratégica de
recursos humanos como de gestion logistica y de seguridad estd determinado a continuacion
en la tabla 27.
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Tabla 27:

Presupuesto para los talleres de direccion estratégica de recursos humanos y de gestion

logistica y de seguridad

Direccion estratégica de recursos humanos Unidad  P. Unit. Total
Pago por catedra Horas S/. 500.00 S/. 10000.00
Fotocopia de libros Unidad S/. 20.00 S/. 400.00
Coffee break Plato S. 10.00 S/. 210.00
Sub Total S/.530.00 S/. 10610.00

Gestion logistica y de seguridad
Pago por catedra Hora S/. 100.00 S/. 2000.00
Fotocopia de libros Unidad S/. 20.00 S/. 80.00
Coffee break Plato S.10.00 S/. 50.00
Sub Total S/. 130.00 S/. 2130.00
Total S/. 660.00 S/.12740.00

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Cronograma de actividades para la implementacion de talleres para los integrantes del
BPM N® 503

Actividades

Junio

Julio Agosto

1

213

2

314112

Organizacion para los talleres

Busqueda de catedratico para ambos talleres

Contrate v acuerdo de ensefianza con el catedratico

Implementacion del ambiente para la capacitacian

Taller de direccion estrategica de recursos humanos

Aplicacidn de conocimientos en &l Batallén

Taller de gestidn de logistica v de sequridad

Aplicacion de conocimientos en el Batallan

Comparacidn v aplicacion de conocimientos aprendidos

EEIMAanas

Fuente: Elaboracidn propia, 2017

Figura 23. Cronograma de actividades durante la implementacion de los talleres, en diez (10)

3.3.2 Dimensién externa.

3.3.2.1 Clima laboral.

3.3.2.1.1 Propuesta de un plan de recompensas para los integrantes del BPM

N° 503. El clima laboral que se viene suscitando en el BPM N° 503, no es el adecuado para

poder incrementar la productividad. Chiavenato (2009) propone diversas recompensas que
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se le puede otorgar al personal de integrantes del BPM N° 503, las cuales estan descritas en

la figura 24.

Recompensas organizacionales

* Salario directo
== Directas * Premios
* Comisiones

—_— 3 " oo
Financieras * Descanso semanal remu-

nerado (para jornaleros)
Dias feriados
Gratificaciones
Prebendas

Horas extra

Aguinaldo

Extras

Derivaciones financieras
de las prestaciones con-
cedidas

== Indirectas

Recompensas
organizacionales

Oportunidades de desarrollo
Reconocimiento y autoestima
Seguridad de empleo

Calidad de vida en el trabajo
Orgullo por la empresa y el trabajo
Promociones

Libertad y autonomia en el trabajo

No
financieras

Figura 24. Esquema de las recompensas organizacionales, segiin Chiavenato (2009)

Fuente: Chiavenato (2009)

Como se muestra en la figura 24 las recompensas organizacionales son
necesarias para que el personal se sienta a gusto en su centro laboral, siendo este caso
particular en el Batallon. No se pueden otorgar en su totalidad recompensas financieras, por
el hecho de que las Unidades Militares no producen utilidades ni bienes para vender,
Unicamente servicios. Por tal motivo no existe algin fondo de donde obtener estas

recompensas financieras.

Mientras que las no financieras tienen la probabilidad de ser otorgadas en
un 100 %, siempre y cuando se lleve a cabo un correcto y eficiente plan de recompensas del
Batallon. En la tabla 28 se va a nombrar el equivalente en bienestar a la clasificacion de

recompensas no financieras de Chiavenato.
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Tabla 28:

Comparacion entre los sistemas de recompensas no financieras y medidas de bienestar a

adoptar

No financieras Plan de bienestar

Oportunidades de desarrollo
(@) Felicitaciones escritas
(b) 01 dia administrativo por mes
(c) Trabajo hasta el dia viernes
(d) Respeto al cuadro de distribucion
Reconocimiento y autoestima de tiempo (si el trabajo comienza
temprano, debera terminar también
temprano)

(e) Actividades recreativas unavez a la

semana
Seguridad de empleo Resolucion de nombramiento
Calidad de vida en el trabajo Alojamiento en las distintas Unidades
Orgullo por laempresay el trabajo Imagen institucional
Promociones Ley de ascensos
Libertad y autonomia en el trabajo Liderazgo individual

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Como se ha apreciado en el cuadro 16, lo que esta en cursiva practicamente
se van a convertir en las medidas a adoptar en el plan de bienestar del Batallén, mientras que
los otros son medidas a niveles mayores, donde tiene injerencia el Ejercito como institucion
y no el BPM N° 503.

Los aspectos a tomar para el plan de bienestar son los siguientes:

i. Felicitaciones escritas. Segun lo define el diccionario del estudiante (RAE 2013) extraido
de las recomendaciones del dia de la UDEP felicitar significa manifestar satisfaccion a
alguien por un suceso feliz para él (jFelicitaciones por la publicacion de tu nuevo libro!), asi
como también desearle al otro que sea feliz (jMuchas felicidades en tu cumplearios!). Lo que
se busca con estas con esta medida de reconocimiento y autoestima es fomentar en los

integrantes del Batallon conciencia de que su trabajo, fuera de lo econémico, importa mucho
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a la Unidad a la cual pertenecen. Asi mismo estas felicitaciones favorecen directamente la
linea de carrera de cada integrante del Batallén porque genera antecedente, la cual por ser
solo de nivel Unidad, puede estar publicada en la orden de la Unidad pudiendo incidir
notablemente en el quehacer de los integrantes de este Batallon. A continuacion en la tabla
29, se va a determinar el grado de felicitacion que corresponde, de acuerdo al desempefio

realizado por los integrantes del Batalldn.

Tabla 29:

Tipo de felicitacion por desempefio logrado

N Tipo de felicitacion
Desempefio logrado

Correcta presentacion de gestiones Felicitacion oral
Seccion sobresaliente (EMU) durante las inspecciones Felicitacion escrita
Compaifiias de PM que cumplen sobresalientemente el L _

_ _ Felicitacion escrita
plan de apresto y plan de seguridad de la Unidad.

Condicion fisica buena y sobresaliente Felicitacion oral

Fuente: Elaboracion propia, 2017

ii. Un (01) dia administrativo por mes. Como se sabe, la definicion de dia administrativo
en el contexto de la presente investigacion se refiere a un dia de permiso para poder realizar
alguna actividad administrativa de caracter personal, sin afectar el periodo vacacional de
cada integrante del Batallon. Asi mismo sin perjuicios laborables. Se quiere implementar
esta medida en vista de dar la facilidad que requiere dicho integrante del Batallon para poder
realizar cualquier actividad personal, siendo Unicamente restringido el dia para pedirlo, el
cual no podréa ser dia lunes, ni dia viernes; para evitar malos entendidos y discrecionalidad

entre los integrantes del BPM N° 503.

iii. Trabajo semanal hasta el dia viernes. Como lo refiere el diario gestion emitido el 2014,
sobre el régimen laboral en el Perd, se puede decir lo siguiente respecto a los derechos
laborales, que en el Peru la Constitucion Politica prevé como jornada maxima de trabajo
ocho (8) horas diarias 0 cuarenta y ocho (48) horas semanales. Sin embargo se puede
establecer por ley, por convenio o decision unilateral del empleador una jornada menor a la

méxima legal. A manera de conclusion, teniendo como referencia un tema constitucional
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dentro del Batallon se implementaria esta medida a fin de mejorar el bienestar de integrantes
del Batallon, teniendo una relacién directa con el dia administrativo complementandose y
relacionandose en su totalidad. A manera de ejemplo se presenta en la figura 25 una
ilustracion de un mes de trabajo con las dos nuevas medidas implementadas y seleccionadas

de color amarillo.

Ejemplo de un mes laboral con el nuevo régimen de lunes a viernes laborable v un dia
administrative

SEMANA 1 SEMAMA 2 SEMANA 3 SEMANA 4
LfmimjJivis DJLIMM]|J]|VIS DILIMM[JIJIVIS IDJLIM[M[J|VIS |D

Figura 25. Ejemplo de un mes cualquiera, como puede ser solicitado el dia administrativo, el
cual se empleara a gusto del trabajador para porder realizar cualquier trimite administrativo
personal.

Fuente: Elaboracién propia, 2017

iv. Respeto al cuadro de distribucion de tiempo. Durante las actividades diarias militares
dentro del Batallon, muchas veces se va a necesitar al personal de la jefatura como los
integrantes del Batallon propiamente dicho a tiempo completo, muchas veces pudiendo
iniciar su faena muy temprano como terminando demasiado tarde. Como medida de
bienestar o recompensa laboral se pude implementar el recompensar directamente este
sacrificio, ejemplificado de la siguiente manera:

e Si ingreso a laborar a las 0600 horas de la mafiana, tendria que restar dos (02) horas a la
hora de salida. Por ende mi horario de salida seria a las 1500 horas.

e Si después de la hora de salida, me quedara a laborar mas tiempo en beneficio del
Batallon, entonces se podria conceder un dia administrativo o de permiso por el sacrificio
empefiado o se restaria al dia siguiente las horas extras trabajadas, teniendo la tarde libre.
Este desempefio laboral seria evaluado por la jefatura de acuerdo al tiempo invertido

pudiendo dar como bienestar cualquiera de las dos medidas antes mencionadas.

Como se aprecia en estas dos medidas, se busca recompensar el tiempo invertido en la
institucion, sabiendo que existe un 19 % de los integrantes del Batallon disconforme por la

falta de esta medida o por la falta de reconocimiento al trabajo invertido.

v. Actividades recreativas una vez por semana. Romero (2016) define a las actividades

recreativas para empresas como: “Programas donde, mediante la practica de actividades se

81



logra un bienestar fisico y psicoldgico en el empleado. También define unos objetivos que
se deben de lograr con la implementacién de estas actividades recreativas, los cuales se
nombran a continuacion”:

e Mejorar y mantener la salud fisica y psicologica de los empleados.

e Promover la importancia del ejercicio fisico en la salud.

e Ayudar a la integracion y las relaciones interpersonales, laborales.

e Reducir el estrés laboral.

e Mejorar el clima laboral a través del ejercicio fisico.

e Aliviar las tensiones laborales.

e Aumentar el rendimiento laboral

Estas actividades recreativas en el mejor de los casos pueden desarrollarse una vez por
semana (dia viernes de preferencia), pero si por la carga laboral no se puede realizar muy
seguido entonces se tendria que desarrollar obligatoriamente una vez por mes con el fin de
recompensar a los integrantes del Batallon. En la tabla 30 se enumera una serie de actividades
recreativas que podrian implementarse en beneficio de la Unidad.

Tabla 30:

Propuesta de actividades recreativas

Actividades recreativas

Torneos deportivos: Organizar torneos deportivos
internos para los integrantes del Batallon. Se puede

elegir la disciplina que se considere mas adecuada.

Gimnasia de mantenimiento: Al disponer de espacio
libre suficiente se puede contar con un monitor que

realice clases dirigidas a los integrantes del

Batallon para mantener el tono fisico.
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Pausa laboral: Es un tipo de actividad
recreativa pensada  para  prevenir  diferentes
enfermedades ocasionadas, a menudo, por el lugar de
trabajo y las malas posturas. Diferentes tipos de
ejercicios, posturas y auto masajes, ayudaran a lograr
el objetivo.

Celebraciones y fechas especiales: Se elige y marca
distintas fechas en el calendario que son importantes
para la Unidad y organiza celebraciones y actividades

especiales para esos dias.

Fiestas tematicas: Se aprovecha para
organizar eventos especiales con los integrantes de la
Unidad.

Planes de un dia: Se trata de organizar salidas de un

dia con los integrantes del Batallon.

Team Building: Son actividades utilizadas para
mejorar las relaciones sociales y definir funciones
dentro de equipos de trabajo. Disefiadas para exponer
y hacer frente a los problemas interpersonales dentro

del Batallon.

Off site meeting: Se trata de buscar algo diferente y
que permita innovar, hacer un off site meeting es una
de las mejores opciones. Traslada el lugar de trabajo

fuera de la Unidad.

Fuente: Elaboracion propia, 2017

Las medidas por implementar como propuesta del plan de recompensas o
bienestar se deben de implementar terminando las capacitaciones y talleres tanto para la
jefatura como para los integrantes del Batallon respectivamente. A continuacién en la tabla

31 se va a detallar el presupuesto que se evaluo para la implementacion de estas medidas en
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pro de las recompensas y bienestar del personal de integrantes del Batallon, asi mismo el

cronograma de actividades detallados en la figura 26.

Tabla 31:

Presupuesto para las medidas a implementar como parte del plan de bienestar del

Batallon
Felicitaciones escritas Unidad  P. Unit. Total
Hojas bond Unidad S/.12.00 S/. 144.00
Sub Total S/.12.00 S/. 144.00
01 dia administrativo
Plan de bienestar Unidad S/. 10.00 S/. 10.00
Sub Total S/.10.00 S/.10.00
Trabajo semanal hasta el viernes
Plan de bienestar Unidad S/. 10.00 S/. 10.00
Sub Total S/.10.00 S/.10.00
Horario de distribucién de tiempo

Plan de bienestar Unidad S/.10.00 S/.10.00
Sub Total S/. 10.00 S/. 10.00
Actividades recreativas

Torneos deportivos Unidad S/. 10.00 S/. 340.00
Gimnasia de mantenimiento Unidad S/. 20.00 S/. 680.00
Pausa laboral Unidad S/. 10.00 S/. 340.00
Celebraciones y fechas especiales Unidad S/. 15.00 S/.510.00
Fiestas tematicas Unidad S/. 20.00 S/. 680.00
Planes de un dia Unidad S/. 10.00 S/. 340.00
Team building Unidad S/. 10.00 S/. 340.00
Off site meeting Unidad S/. 20.00 S/. 680.00
Sub Total S/. 115.00 S/. 3910.00
TOTAL S/. 157.00 S/. 4084.00

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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Cronograma de actividades para la implementacion de un plan de recompensas para los

integrantes del BPM N® 503
Actiidades Agosto Setiembre Oclubre
" 341|234 [1]2]|33]| 4

Propuesta del plan de recompensas
Elaboracian del plan de recompensas

Aprobacion del plan de recompensas

Prueba de las cinco medidas del plan de recompensas
Diagnostico de productivdad

Implementacion de las cinco medidas del plan de recompensas

Figura 26. Cronograma de actividades para la implementacion del plan de recompensas de los
integrantes del BPM WN° 503,

Fuente: Elaboracién propia, 2017
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IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones:

En esta investigacion se propuso y disefio estrategias de gestién del talento humano para
mejorar la productividad de los trabajadores del Batallon Policia Militar N° 503, siendo estas
estrategias detalladas en la propuesta de la investigacion, las cuales se menciona a
continuacién, siendo las propuestas la implementacion de coaching y liderazgo para la
jefatura del Batallon, implementacion de talleres de capacitacion por &reas de trabajo para
los integrantes del Batallén y finalmente implementacion de un plan de recompensas para

todos los integrantes de este Batallon.

En esta investigacion se diagnostico el estado de la productividad en el Batallén Policia
Militar N° 503, teniendo como referencia la entrevista que se presentd a la jefatura del
Batallon, donde se especifica que el atributo por parte de ellos hacia los integrantes del
Batallon es ocasionalmente, o sea el cumplimiento de metas propuestas como de los
objetivos de la Unidad, es un medidor de productividad para esta investigacién, donde la

media varia entre 1.67 y 2.33.

En esta investigacion se identificé los factores criticos de la productividad de los
trabajadores del BPM N° 503, basandose en las dimensiones de la productividad. Los cuales
son la eficiencia, utilizacion correcta de los recursos disponibles, también la efectividad,
relacion entre resultados propuestos y resultados logrados, y finalmente la eficacia,

obtencion del efecto deseado y resultado esperado.

En esta investigacion se diagnosticé el estado actual de gestion del talento humano en
el Batallon Policia Militar N° 503, basandose en unas dimensiones internas y externas;
ambas dimensiones presentando la realidad de talento humano expresado en los siguientes
indicadores: Conocimientos, habilidades, motivaciones, actitudes, clima laboral, desarrollo
profesional, condiciones de trabajo y reconocimiento. Donde se puede determinar que la
gestion del talento humano aun es deficiente y que existe una brecha enorme por satisfacer

para lograr los objetivos y metas propuestas (incremento de la productividad) de la Unidad.
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4.2 Recomendaciones:

Se recomienda la implementacidn de la propuesta de coaching y liderazgo para toda la
jefatura del Batallon y algunos integrantes de este mismo Batallon que tengan cargo de
Comandante de Compafia o Jefe de alguna oficina de Estado Mayor para que puedan
conocer, desarrollar y mejorar el talento humano en su Unidad, trayendo como consecuencia

notable el incremento de servicios (productividad).

También se recomienda la implementacion de la propuesta de talleres de capacitacion
por areas de trabajo para los demas integrantes del Batallon Policia Militar N° 503, para que
de esa manera puedan tener conocimientos tedricos y practicos sobre liderazgo, gestion
logistica mayormente los cuales van a hacer correctamente usados en el desempefio diario
de los integrantes del Batallon en beneficio de ellos mismos, por ser especialistas en areas

especificas, y en beneficio de la Unidad, por aumentar la productividad.

Finalmente como Gltima implementacidn que se propone en la investigacion, se quiere
elaborar un plan de recompensas donde se les pueda otorgar en su cien por ciento a todos los
integrantes del Batallon Policia Militar N° 503, para mejorar y mantener la salud fisica y
psicologica de los empleados, como también ayudar a la integracion y las relaciones
interpersonales, laborales, en consecuencia reducir el estrés laboral y aliviar las tensiones

laborales. En forma general aumentar el rendimiento laboral.
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ANexos:

Anexo 01: Formato t1, acta de originalidad.

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 19 de agosto del 2018

Sefiores

Centro de Informacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
DDEDWIN GALINDO GONZALES, con DNI: 44607085.
En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS TRABAJADORES INTEGRANTES DEL BATALLON POLICIA MILITAR N° 503
— LIMA, 2017., presentado y aprobado en el afio 2017 como requisito para optar el
titulo de licenciada(o) , de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la EAP de
Administracién por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de
Informacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajoy muestre al mundo la
produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a
través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las
redes de informacion del pais y del exterior.

+ Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan esté en la obligacion de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.
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APELLIDOS Y NOMBRES IDENTIDAD

GALINDO GONZALES DDEDWIN 44607085




[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Acta de originalidad de informe de investigacion

Yo, Mg. Heredia Llatas Flor Delicia, coordinadora del area de investigacion de
la EAP de Administracion, y revisor de la investigacion aprobada mediante
Resolucion N° 13 FACEM-USS 2017 del estudiante GALINDO GONZALES
DDEDWIN, titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES INTEGRANTES DEL
BATALLON POLICIA MILITAR N° 503 . LIMA, 2017, Puedo constar que la
misma tiene un indice de similitud del 12 % verificable en el reporte final del
analisis de originalidad mediante el programa URKUND Por lo que concluyo
que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y cumple
con todas las normas de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 19 de agosto del 2018

Mg. Hefedia ['latas Flor Delicia
DNI N° 41365424
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Anexo 02: Reporte de urkund

URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: GALINDO GONZALES DDEDWIN DT_2017.docx (D40381006)
Submitted: 6/26/2018 3:42:00 PM

Submitted By: fheredia@crece.uss.edu.pe

Significance: 12%

Sources included in the report:

PACHERRES VENTURA STEFANNY SOLANHS DEL MILAGRO.docx (D40182173)

WILSON PELTROCHE ADRIANZEN.docx (D36178868)

TESIS ArthrosCare 22 06 2016.docx (D21261426)
1A_Gutarra_Damas_Robinson_Hermes_Maestria_2018.docx.doc (D38884237)
http://upcommons.upc.edu/handle/2117/94876
http://repositori.urv.cat/fourrepopublic/search/item/PC:1307
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51815-59362013000100002
http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtmi
http://www.elmayorportaldegerencia.com/Documentos/Personal/[PD]%20Documentos%20-%
20EI%20Talento%20humano%20Un%20capital%20intangible.pdf
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/10654/15006/1/
FONTECHAHERRERADIANAMARCELA2016.pdf
https://www.gestiopolis.com/gestion-talento-humano-fuente-innovacion-tecnologica/
http://scholar.harvard.eduf/files/vrios/files/201508_mexicoproductivity.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/USIL/2829/1/2017_Pinedo_La-gestion-del-talento-
humano.pdf
https://www.monografias.com/docs/Proceso-De-Vinculacion-Del-Talento-Humano-FKCTTX3YBY
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1626/MAESTR%C3%8DA_CHEN%
20PING.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://www.telcelsoluciones.com/articulos/importancia-de-la-productividad-en-los-negocios
https://www.slideshare.net/joelemersoncondoraraujo/libro-gestiondeltalentohumano
http://www.revistascientificas.udg.mx/index.php/MYN/article/view/5646/6177
http://bdigital.ces.edu.co:8080/repositorio/bitstream/10946/4323/1/Talento_humano.pdf
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/716/1/ALVA_JOSE_SATISFACCI%C3%
93N_LABORAL_AGROPECUARIA.pdf
http://www.eumed.net/cursecon/ecolat/pe/2013/mejora-clima-laboral.html
http://www.businesscol.com/productos/glosarios/administrativo/glossary.php?word=CAPITAL
%20HUMANO =
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=50864-03192010000100009
http://gestion.pe/empleo-management/diez-cosas-que-debes-saber-sobre-jornada-trabajo-
peru-2095834
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Anexo 03: Constancia o autorizacion de la empresa para el desarrollo de su

investigacion

EJERCITO DEL PERU

GU: COEDE UU: BPM N° 503

AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE INVESTIGACION

logfines que estime Conve

Sdessefiembre del 2017
Zw/

o 0 - 224822571,0+
MILER FERNAN! PAUCAR

TTE CRL JNF
Cmdte del BPM N° 503
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Anexo 04: Declaracion jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor Autores |:]
l Galindo Gonzales Ddedwin J
Apellidos y nombres
| as0708s | | 2141813076 | | Distancia |
DNI N°® Caédigo N° Modalidad de estudio
Apellidos y nombres
DNI N® Cédigo N° Modalidad de estudio
[ Administracién |

Escuela académico profesional

l Ciencias Empresariales |

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacion

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor del proyecto y/o informe de investigacion titulado

Gestion del talento humano para mejorar la productividad de los trabajadores integrantes del Batallon
Policia Militar N° 503 — Lima, 2017.

La misma que presento para optar el grado de:

Licenciado en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que eltitulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara 1§ comisién de algun delito en contra de los
derechos del autor.




Anexo 05: Validacion de instrumentos

/

CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Lo, Ausf Callpo Logpeci 2
PROFESION A dlcienl 4ot 4«/%
TITULO Y GRADO ACADEMICO Hage) b

ESPECIALIDAD e

INSTITUCION EN DONDE LABORA

Lpei fr o fows . MW CEES

CARGO

/v’kuuwé!-é' LR /’—S’Mcuu?

TITULO DE LA INVESTIGACION

Gestion del talento humano para mejorar la productividad de los trabajadores del
Batallén Policia Militar N° 503, Lima 2017

NOMBRE DEL TESISTA

Ddedwin Galindo Gonzales

INSTRUMENTO EVALUADO

Entrevista y encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Recolectar datos para la elaboracién de la
propuesta de investigacion

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacién de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis {X) la opcién que considera debe aplicarse en cada ftem y

realice de ser necesarias, sus observaciones

Encuesta
ftem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones
1 X
2 X
3 pod
4. X
5 ¥
6. ¥
2. ¥
8. <
9: X
10. X
11. X
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Entrevista

ftem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

L X

2. A

3. P

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE

Presentacion del instrumento 5

Calidad de redaccién de los

ftems X
Pertinencia de las variables
con los indicadores X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacién X

Apreciacién Cu litativa

L/Mr/w 0((; ﬂp&w,c(g wed; 2ecoi bl o0 lee /Wa,l;é
2. _%&‘4!.11?.‘:- f*ﬁ/ﬁctau&w Ao len gk fekn O
2 Aeoccle ot A,am oty Frahosd /@f,{cw R by
besss e o 8y B ) ket i, b bt e S
/e‘u(,,,l;a L A Loveoy f/u abelitat o, Y ateobes b
/mx/zﬂcbt Lo.... 5 TR .ttid LB y m————

Observaciones:

& /éwé Moo 4o ireoe m.,‘aa/m/,;«uf), liree
Lo ewel 4, Mym% PN -, Mcmwcw S
,&W(a'lq,o Muuwu;,é ‘:’-[(wvéxo& /;ul:'«véua Lo Poelo_
e gp/&éuuﬂ" 4 Wb A2 M 440,&(0\ e £7fetes

ym Dot yoie 27 Jebonds Sty ok Peccinotn. . bz putteiclel
T 4o Tl .
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LAS PROPUESTAS DE INVESTIGACION POR JUICIO DE

EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Wiudn  Vimhora Hazdme
PROFESION nlic. Os Mulibgdn ” 7 ;
TITULO Y GRADO ACADEMICO Lo s MWaliline mmas. adm.
ESPECIALIDAD A dm s Dacum

INSTITUCION EN DONDE LABORA EC " (Glonicnd p nd
CARGO (fard _Ai__sn

TITULO DE LA INVESTIGACION

Gestion del talento humano para mejorar la productividad de los trabajadores del
Batallén Policia Militar N° 503, Lima 2017

NOMBRE DEL TESISTA Ddedwin Galindo Gonzales
INSTRUMENTO EVALUADO Propuestas de investigacion
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Determinar si  implementando  dichas

propuestas de investigacion, la productividad
de los trabajadores integrantes del BPM N°
503 mejorara.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS
CON LAS PROPUESTAS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor, evalie cada uno de los aspectos que se presentan a continuaciéon marcando una
(X) en la columna que mejor represente su apreciacién acerca del aspecto a evaluar,
teniendo en consideraciéon que a mayor valoracién corresponde a la categoria de excelente
y menor valoracion a la categoria de deficiente.

Capacitacion de coaching y liderazgo para la jefatura del 11213als
BPM N° 503

1. Capacitacién presencial en el Batallén e

2. Mejora el don de mando del personal militar (Jefatura)

3. Capacitacién después del horario de trabajo <

4. Autoconocimiento y desarrollo de capacidades

personales e interpersonales

5. Trabajo en equipo
Aprendizaje de liderazgo y coaching para mejorar la
eficiencia de la Unidad

X KX X

7. Empleo de los conocimientos adquiridos para mejorar el X
mal clima laboral existente
Capacitacion por areas de trabajo para los integrantes del ilazls 5
BPM N° 503

8. Capacitacion general a todos los integrantes del BPM N°
503 (Oficiales y TCOS SSQO0)

9. Taller de direccion estratégica para el Oficial de
personal, Comandantes de Compafiia e integrantes de X
la Compaiiia.

10. Taller en gestion logistica y de seguridad para el Oficial ><
logistico y de inteligencia

)(:-
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11. Capacitacion general de reglamentos (Personal,
Inteligencia, Logistica, Empleo del BPM)
12. Empleo de los conocimientos adquiridos para mejorar
eficientemente el desemperio de la Unidad.
Propuesta de un plan de recompensas para los integrantes 11213
del BPM N° 503
13. Implementacién de recompensas no financieras =<
14. Oportunidades de desarrollo
15. Reconocimiento y autoestima
16. Seguridad de empleo .
17. Calidad de vida en el trabajo
18. Orgullo por la Unidad y el trabajo
19. Promociones =<
20. Libertad y autonomia en el trabajo 75
21. Felicitaciones escritas PaS
X
<

> [ XX

XIXAXIA

22. Un (01) dia administrativo por mes
23. Trabajo semanal hasta el dia viernes
24. Actividades recreativas una vez por semana

X

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION CUALITATIVA

Aprec)lactén Cualitativa

k2., Z‘;/,, A,

. WM@
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LAS PROPUESTAS DE INVESTIGACION POR JUICIO DE

EXPERTOS
/1 Al A
NOMBRE DEL JUEZ L Bondin (Yalld [Hdnhi
PROFESION 0BLC - O imn )
TITULO Y GRADO ACADEMICO o Concion Wity —
ESPECIALIDAD Adonminlinzade | = _Ymiomlon
INSTITUCION EN DONDE LABORA BPM M° 503\ T
CARGO (f)luad i) aneml
\

TITULO DE LA INVESTIGACION

Gestién del talento humano para mejorar la productividad de los trabajadores del
Batallén Policia Militar N° 503, Lima 2017

NOMBRE DEL TESISTA Ddedwin Galindo Gonzales
INSTRUMENTO EVALUADO Propuestas de investigacion
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Determinar si  implementando  dichas

propuestas de investigacion, la productividad

de los trabajadores integrantes del BPM N°

503 mejorara.
INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS

CON LAS PROPUESTAS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor, evalte cada uno de los aspectos que se presentan a continuaciéon marcando una
(X) en la columna que mejor represente su apreciacion acerca del aspecto a evaluar,
teniendo en consideracién que a mayor valoracion corresponde a la categoria de excelente
y menor valoracion a la categoria de deficiente.

Capacitacion de coaching y liderazgo para la jefatura del 11213lals
BPM N° 503
1. Capacitacién presencial en el Batallén X

2. Mejora el don de mando del personal militar (Jefatura)

3. Capacitacién después del horario de trabajo

4. Autoconocimiento y desarrollo de capacidades

personales e interpersonales

Trabajo en equipo

Aprendizaje de liderazgo y coaching para mejorar la

eficiencia de la Unidad

7. Empleo de los conocimientos adquiridos para mejorar el
mai clima laborai existente

oo

= | XP}UIRKA

Capacitacion por areas de trabajo para los integrantes del 11213 5
BPM N° 503
8. Capacitacion general a todos los integrantes del BPM N° X
503 (Oficiales y TCOS SSO0)
9. Taller de direccién estratégica para el Oficial de
personal, Comandantes de Compafiia e integrantes de AN\
la Compafiia.
10. Taller en gestién logistica y de seguridad para el Oficial )/\

logistico y de inteligencia
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11. Capacitacién general de reglamentos (Personal,

Inteligencia, Logistica, Empleo del BPM) X

12. Empleo de los conocimientos adquiridos para mejorar x
4

eficientemente el desempefio de la Unidad.

Propuesta de un plan de recompensas para los integrantes 11213
del BPM N° 503

13. Implementacién de recompensas no financieras

14. Oportunidades de desarrolio

15. Reconocimiento y autoestima

16. Seguridad de empleo » A

17. Calidad de vida en el trabajo “ >

18. Orgullo por la Unidad y el trabajo X

19, Promociones N

20. Libertad y autonomia en el trabajo P

21. Felicitaciones escritas e

22. Un (01) dia administrativo por mes AN

23. Trabajo semanal hasta el dia viernes

24. Actividades recreativas una vez por semana

DY o

A%

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION CUALITATIVA
Apreciacion Cualitativa
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LAS PROPUESTAS DE INVESTIGACION POR JUICIO DE

EXPERTOS
y 4 pawy i - -
NOMBRE DEL JUEZ Vol 2. I
PROFESION &,
TITULO Y GRADO ACADEMICO AL
ESPECIALIDAD ' - ”
INSTITUCION EN DONDE LABORA 7
CARGO
TITULO DE LA INVESTIGACION

Gestién del talento humano para mejorar la productividad de los trabajadores del
Batallén Policia Militar N° 503, Lima 2017

NOMBRE DEL TESISTA Ddedwin Galindo Gonzales
INSTRUMENTO EVALUADO Propuestas de investigacion
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Determinar si  implementando  dichas

propuestas de investigacion, la productividad
de los trabajadores integrantes del BPM N°
503 mejorara.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS
CON LAS PROPUESTAS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor, evalle cada uno de los aspectos que se presentan a continuacién marcando una
(X) en la columna que mejor represente su apreciacién acerca del aspecto a evaluar,
teniendo en consideracién que a mayor valoracién corresponde a la categoria de excelente
y menor valoracion a la categoria de deficiente.

Capacitacién de coaching y liderazgo para la jefatura del 11213
BPM N° 503

1. Capacitacién presencial en el Batallén

2. Mejora el don de mando del personal militar (Jefatura)

3. Capacitacion después del horario de trabajo

4. Autoconocimiento y desarrollo de capacidades
personales e interpersonales

5. Trabajo en equipo
Aprendizaje de liderazgo y coaching para mejorar ia
eficiencia de la Unidad

7. Empleo de los conocimientos adquiridos para mejorar el
mal clima laboral existente

Capacitacion por areas de trabajo para los integrantes del 11213
BPM N° 503

8. Capacitacion general a todos los integrantes del BPM N° -
503 (Oficiales y TCOS SSO0)

9. Taller de direccion estratégica para el Oficial de
personal, Comandantes de Compaiiia e integrantes de
la Compafiia.

10. Taller en gestién logistica y de seguridad para el Oficial x
logistico y de inteligencia

XN (AR | =

P
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11. Capacitacion general de reglamentos (Personal,
Inteligencia, Logistica, Empleo del BPM)
12. Empleo de los conocimientos adquiridos para mejorar x
eficientemente el desemperio de la Unidad.
Propuesta de un plan de recompensas para los integrantes g lalislals
del BPM N° 503
13. Implementacién de recompensas no financieras
14. Oportunidades de desarrollo
15. Reconocimiento y autoestima
16. Seguridad de empleo i P
17. Calidad de vida en el trabajo E
18. Orgullo por la Unidad y el trabajo
19. Promociones
20. Libertad y autonomia en el trabajo
21. Felicitaciones escritas
22. Un (01) dia administrativo por mes
23. Trabajo semanal hasta el dia viernes
24. Actividades recreativas una vez por semana

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION CUALITATIVA

Apreciacién Cualitativa
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Anexo 06: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA|

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES
INTEGRANTES DEL BATALLON POLICTA MILITAR N° 503 — LIMA 2017

Lima - 20177

mejorar la productividad de los trabajadores del BPM
N° 503.

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO VARTABLES DIMENSIONES
General:
-
Qué estrategias Proponer estrategias de gestion del talento humano para | Variable Eﬁcw:m_:la
Con las propuestas dependiente: * Efectividad
de gestién del mejorar la productividad de los trabajadores del Productividad s Eficacia
talento humano | °F WA d¢) b on Policia Militar N° 503, Lima 2017.
gestion  del talento - - —
permitiran * Diagnosticar el estado de la productividad en el
i humane se mejorara i . )
mejorar la Batallon Policia Militar N° 503 — Chorrillos
la productividad de
productividad de » Identificar los factores criticos de la productividad de
los trabajadores
los trabajadores los trabajadores del BPM N° 503.
. integrantes del Variable Di -
integrantes  del . ® Diagnosticar el estado actual de gestién del talento | jndependiente: ¢ Dimension interna
Batallon Policia i * Dimension externa
Batallén Policia - Ne  5p3 | Mumano en el Batallén Policia Militer N° 503. Eesmﬂ del talento
Militar N° 303, umano
Militar N° 503, | * Disefiar estrategias de gestion del talento humano para
Lima—2017.
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Anexo 07: Fotos de evidencia
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