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Resumen

Este estudio tuvo como objetivo establecer cual es la relacion existente entre
la gestidn por competencia y evaluacion del desempefio laboral de la policia de
investigacion Abancay Apurimac 2022. La metodologia que se aplic6 en esta
investigacion fue de enfoque cuantitativo - descriptivo- correlacional, con una
muestra de 60 efectivos policiales, la técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y el instrumento cuestionario basado en la escala de Likert, entre los
resultados destacamos los datos obtenidos concluyendo que existe una correlacion
muy alta del 0.949% entre la gestion por competencias y evaluacion del desempefio
laboral. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron a todas las preguntas del cuestionario de en su mayoria aseverando
las mismas. En conclusion, se aceptd la hipétesis del investigador ya que el Rho es
de 0.949, demostrando una asociacion muy alta, y el error (calculado) es de 0.000,
guedando el enunciado: “Existe relacion significativa entre la gestion por
competencias y evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion
Abancay Apurimac 2022.

Palabras clave: Gestidn por competencias, conductuales, laborales y evaluacion.



Abstract

The objective of this study was to establish the relationship between management
by competence and job performance evaluation of the Abancay Apurimac 2022
investigative police. The methodology applied in this investigation was a
quantitative-descriptive-correlational approach, with a sample of 60 police officers,
the data collection technique was the survey and the questionnaire instrument
based on the Likert scale, among the results we highlight the data obtained
concluding that there is a very high correlation of 0.949% between management by
competencies and evaluation of the job performance. This implies that the majority
of the employees surveyed answered all the questions in the questionnaire, mostly
affirming the same. In conclusion, the researcher's hypothesis was accepted since
the Rho is 0.949, demonstrating a very high association, and the error (calculated)
Is 0.000, leaving the statement: "There is a significant relationship between
management by competencies and performance evaluation labor force of the

investigative police Abancay Apurimac 2022.

Keywords: Management by competencies, behavioral, labor and evaluation.



INTRODUCCION

La gestion por competencia y evaluacion del desempefio laboral son aspectos
fundamentales en el &mbito de las organizaciones, y su relevancia se extiende
a instituciones publicas, como el Departamento Desconcentrado de
Investigacion Contra la Corrupcion PNP de Abancay, Apurimac. La Policia
tiene el compromiso de defender la integridad el orden en la sociedad,
garantizando que se cumplan las normas protegiendo a los ciudadanos. Para
lograr estos objetivos de manera eficiente, es crucial contar con un sistema de
gestion que fomente el desarrollo y aprovechamiento de las competencias del

personal policial, lo cual se traduce en un desempefio laboral éptimo.

A nivel internacional segun Lozano (2022), refiere que las formaciones
profesionales en relacion a los temas de estudio son programas dirigidos a
las entidades que estan pendientes del perfeccionamiento competitivo que se
ha ido desarrollando en el estudio implementando que las entidades del
estado deben de contar con las bondades que les brinda los trabajadores
dedicados a guardar los documentos de manera ordenada y que resalte las
competencias para el dominio de conocimientos de los docentes que aplicaron

las diferentes técnicas.

Investigaciones recientes de Pacherrez y Marrufo (2020), nos hacen ver
en la actualidad el impulso de movimientos Ilaboral las habilidades
competentes buscando ser sobresalientes en nuestro quehacer diario siendo
empaticos con la labor que realiza cada obrero en el area en que se encuentre,
despojandonos de la apatia el desgano mensualmente debemos ser
proactivos en cada area donde nos corresponde atender los tramites de los
usuarios que acuden a las entidades con la municipalidad a efectuar un
tramite en cada inicio de gestion de estos gobiernos locales se despide y

toma personal nuevo es cuando debe ser evaluado la capacidad.

Lora, H., Castilla, S. y Géez, M. (2020). El justo de la averiguacién para
una organizacion es estar al tanto de los asientos y la consumaciéon de un
exploratorio de encargo las emulaciones, su enunciacién, conceptualizacion y

las delanteras para la organizacién que lo asume. La sistematica se encuadré



en un enfoque descriptivo y cualitativo. Las ganancias que se invierten son de
enfoque descriptivo cualitativo, favores inventados a la asociacion marchan
encauzados a partir del imperio y de esta manera aplicar la energia y validez
de la corporacion. Conclusion, la puesta en practica del esmero del expediente
misericordioso eleva de sobremanera el proyecto propuesto y alcanzar las

metas de la vidente y el enfoque de la competitividad esperada.

Consideramos que la labor de ocupacion profesional que realizan los
trabajadores que son sujetos del estado, asi como de las organizaciones
privadas no pueden ser desmerecidas si no por el contrario deben de ser
tomadas como trascendentales dado que las jefaturas de recursos humanos
de la institucion policial no son los méas idéneos para jefaturarlos y realizar la
distribucion de su personal humano a sus distintas unidades a realizar sus
quehaceres del dia a dia por ello esta organizacion debe tener a la cabeza

un idéneo en el cargo como lo define Castafio et al. (2017).

Arrieta, Karen. (2022) El imparcial fue narrar la mision de aptitudes
funcionarias en el Cantdén de Capitales Sujetos de la Compaiiia Allegados
Pietralunga, S.A. La exploracion se representd descriptiva, con esbozo de
huerta, no experimental. A modo métodos de cosecha de fichas se esgrimio
la reflexion continua y la audiencia no arreglada. La localidad fue 5 jubilados
del Jurisdiccion. Estos apuntes recogidos ponen de manifiesto la necesidad
de implementar las tacticas que vigoricen la misién por capacidades
productoras hacia perfeccionar labores realizadas y que multiplicaran el
capital de las empresas con un equipo humano altamente capacitado es el

motor del desarrollo del sector legal.

Para Faria (2019), todo trabajador que inicia a laborar en una entidad
publica o privada, tiene dificultades porque debe adaptarse previamente al
lugar en donde se desenvolvera profesionalmente vertiendo sus aprendizajes
de las aulas universitarias que deben reflejar en sus quehaceres que sus
superiores las han encomendado para que durante su permanencia
inscribiéndose en las capacitaciones que son brindadas a todos los

trabajadores que posteriormente son evaluados con la finalidad de ser



promovidos y adquieran su permanencia con mejores haberes que

beneficiaran al mismo empleado y sus familias.

A lo largo de estos 32 afios de servicio en la institucion policial he vivio
experiencias en la que los politicos hicieron grandes reingenierias para
mejorar la formacién policial, nada més falso e irreal, porque las mejoras no
solamente se hacen a través de leyes si no considero que esto se debe de
realizar con las capacitaciones de forma anual o cada cinco afios, he visto que
la operatoria policial y la falta de equipamiento logisticos en todas sus areas
hiso que la criminalidad y la tecnologia nos ganen en la lucha de estos grandes
flagelos, que como ejemplo el grupo GEIN, que fue capacitado en inteligencia

operativa pudiéramos vencer a la lacra del terrorismo. (Willis et al. 2020).

En los afios 90 el Perq, tenia escuelas de formacion como la escuela de
Guardias de “Pucuto” Cusco, Charcani Arequipa, donde se formaba al
personal policial durante un afio académico, en la que inculcaban la mistica
institucional, el amor a tu patria a tu préjimo, no se contaba con laboratorios,
porque al egresar de esas escuelas, durante los primeros afos te preparaban
para poder combatir a la delincuencia comun y terroristas e investigar estos
hechos ilicitos, con sueldo bajos cuando estas carencias de la policia nacional
se politizaron se vinieron de mas a menos, no perfeccionaron los sueldos de
manera real si no que se maquillaron con la famoso sueldo consolidado, y es
lo que hoy tenemos una institucién policial venido en menos sin un lider al

mando de la organizacion policial.

El presente trabajo de investigacion se ha iniciado viendo lo relevante
que es contar con personal policial altamente preparado y capacitado para
realizar investigaciones de delitos y que dicho desempefio haga que su labor
sea determinante en el actuar de los operadores de justicia como los
representantes del ministerio publico en las instancias jurisdiccionales, sin
duda que el covid-19, desnudo las carencias logisticas y la falta de
especializaciéon del jurisdiccional y personal policial encargado a la labor de
investigacién en tanto que las diligencias policiales se debian de programar

via internet haciendo uso del aplicativo google meet, en la que la institucién



policial en Apurimac no contaba una red satelital que pueda coadyuvar con el

trabajo.

El Frente Policial de Apurimac, cuenta con las unidades de investigacion
criminal, Seguridad del Estado, Unidad de Ministerio Publico, las secciones de
investigacion de las comisarias, unidades estas en la que el personal policial
en un menor porcentaje tiene cursos de capacitacion en investigacion, y el
otro es designado a realizar esta labor de investigacion con lo poco que ha
recibido durante su formacion policial en los dos afios, toda vez que su 3er
afo de formacion, los realizan de manera complementaria quiere decir sin
haberse formado los tres afios académicos, hecho que considero que si no

tienen la especializacién no podrian realizar una buena investigacion.

En el Departamento Desconcentrado de Investigacion de Delitos de
Corrupcion de funcionarios PNP Abancay Apurimac, se evidencia que el
personal que labora en este departamento no estdn comprometidos, siendo
una de las causas la deficiencia de gestion por competencia, aunado a la falta
de implementacién logistica de parte de la superioridad quienes no consideran
a saber sus competencias laborales del personal policial que cuenta con una
formaciéon profesional que exploren sus conocimientos especificos y
habilidades necesarias para en el desarrollo de la investigacion, ejecutando la
competencias conductuales en relacion a las competencias técnicas que tiene
cada investigador considerando su iniciativa, comunicacion, colaboracion y

trabajo en equipo conduciendo con liderazgo

La falta de capacitacidon al personal policial no garantiza el adecuado
desarrollo de las investigaciones en las carpetas fiscales e intervenciones en
flagrancia del delito y casi no se efectué intervenciones y hagan que reluzcan
el deficiente evaluacion del desempenio laboral y el no cumplimiento con los
plazos de investigacion, adicionalmente por su falta de compromiso,
proactividad hacen notar que sus habilidades laborales y relaciones
interpersonales, la falta de empatia, responsabilidad no sean plasmados en el

diario que hacer de las actividades como efectivo policial.



Nos planteamos el siguiente problema general ¢Cual es la relacion
existente entre la gestion por competencia y evaluacién del desempefio
laboral de la policia de investigacion Abancay Apurimac 2022?; Como
problema especifico ¢ Qué relacion existe entre las Competencias laborales
con la evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion
Abancay Apurimac 20227?; ¢Qué relacion existe entre las Competencias
conductuales y la evaluaciébn del desempefio laboral de la policia de

investigacién Abancay Apurimac 20227

La gestion por competencia y la evaluacion del desempefio laboral son
aspectos fundamentales en el ambito de las organizaciones, y su relevancia
se extiende a instituciones publicas, los servidores policiales tienen el encargo
de encontrar la verdad en el desarrollo de sus pesquisas individualizando a
sus responsables para de una u otra forma se garantice y que se lleguen a
creer que se estan cumpliendo las leyes y se esta dando amparo a los
ciudadanos. Para lograr estos objetivos de manera eficiente, es crucial contar
con un sistema de gestion que fomente el desarrollo y aprovechamiento de
las competencias del personal policial, lo cual se traduce en un desempefio

laboral 6ptimo.

El presente trabajo se justica en lo tedrico la capacidad se ha
transformado en una direccion generosamente admitida para optimizar la
ocupacion competitiva en desemejantes distribuciones. La caracterizaciéon y
perfeccionamiento de competitividades determinadas, formadas con los
ecuanimes corporativas, condescienden desarrollar las destrezas vy
sapiencias de los disponibles, extendiendo asi su tonelaje para revolverse los
retos expertos. En el argumento la consumacion de una orientacion de mision
por emulacién logra ayudar a fortificar las capacidades de los funcionarios
representantes de la indagacion, ofreciendo un cuadro hipotético macizo para

el progreso de la cartera en el respeto de sus cargos.



En la practica la capacidad y ejercicio experto en la Policia de
exploracion, tiene una industria preeminencia indicadora. Las derivaciones
obtenidas a través de esta memoria empobrecian suministrar a la creacion un
asiento concreto para el bosquejo y ejecucidbn de transmisiones de
adestramiento y mejora del intimo. Ademas, consentiria asemejar las
emulaciones combinacion retretes para una buena ocupacion laboral en el
contorno de la averiguacion policial, lo que a su vez podria facilitar la selecciéon
y evaluacion del personal, asi como la disefiada tarea de alianza a las

posiciones particulares.

La ocupacion de averiguacion se cimienta en la teoria de la calidad total
(TCA) que se centra en el énfasis de la tecnologia y las personas con enfoque
de compromiso, participacion, comunicacion trabajo en equipo y planificacion
como elemento de la calidad total. Metodolégicamente la proposicién de
exploracion se hincard en un disefio no experimental de naturaleza
cuantitativa. Este enfoque metodoldgico condesciende compilar datos
objetivos y medibles, lo que derivacion primordial para el estudio relacionado
de las cronicas e integre las versatiles de provecho. Al aplicar instrumentos
validados y confiables para evaluar ademas competencias y el desempefio
laboral de los agentes policiales dedicados a la exploracion, quienes buscan
conseguir instrumentos y mayor abundamiento de elementos de conviccion
gue logren asemejar esquemas, propensiones y capitales sitios de

prosperidad en el encargo por emulacion.

La investigacibn en gestibn por competencia y evaluacién del
desempenio laboral en la Policia de Investigacion de Abancay, Apurimac, tiene
un impacto social relevante. Una gestion adecuada por competencia puede
mejorar la calidad y eficacia de las investigaciones policiales, lo que se traduce

en una mejor proteccion

El objetivo general determinar como se relaciona la gestién por
competencias y evaluacion del desempefio laboral de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022. los Objetivos Especificos determinar



coémo se relaciona la competencia laboral con la evaluacion del desempefio
laboral de la policia de investigacion Abancay Apurimac 2022; Determinar
como se relaciona la competencia conductual con la evaluacién del

desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay Apurimac 2022.

La hipotesis general: Si existe relacion entre la Gestion por competencia
y evaluacion del desemperio laboral de la policia de investigacion Abancay
Apurimac 2022. Hipotesis especificas H1: existe relacion entre la competencia
laboral con la evaluacion del desemperio laboral de la policia de investigacion
Abancay Apurimac 2022. H2: existe relacion entre la competencia
conductuales con la evaluacion del desempefio laboral de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.



MARCO TEORICO

En este estadio vamos a describir las teorias, las nociones, axiomas las
escudrifiamientos y los nuevos estandar de misidn por competitividades y
tasacion de la ocupacion profesional en el universo a nivel latinoamerica,
puesto que sabemos sobre los progresos que se han ido dando a raiz de
la pandemia que hemos vivido y la recesion economica hicieron que se
escoja la competividad la destresa que deben de tener los gestores y
regentes y rectores de las entidades del aparato del Estado que ha hecho
gue veamos los estudios recientes del talento humano como el desarrollo

de las capacidades de cada uno de nosotros como investigadores.

Concerniente a los trabajos a nivel internacional del articulo cientifico
de la investigacion evaluo la organizacion sucesion de competitividades
expertos para oficiales de la policia (ECPP) practicaron el célculo a los
oficiales de policia y medicos de los campos de la psicologia, la metodologia
empleada fue metodo describe el locus de la investigacion, se realizo una
etapa cuantitativa, con una muestyra de 916 oficiales de la policia militar,
Conclusion sin duda mejorar la competencia profesional poniendo a la vista

el trabjo que realizan en el sector publico. Gomes et al. (2020)

El articulo cientifico tiene por obetivo la comision por aptitudes
internamente del pleito transcendental organizacional y que es una
herramienta para €l debe llevar a los que toman disposiciones a enjuiciar y
estudiar indagacion oportuna internamente y externamente de la propia,
para ejecutar no solo la valoracion real de la formacion, sino siempre su

viable enfoque finalista, metodolégicamente se formuld la investigacion
documental, y de un enfoque cualitativo. Consumando que la mandato por

capacidades es abrir los ojos y no dejar las fisuras debe realizar quitando
el balance los artes transcendentales, ya que facilita un bosquejo de donde

esta la distribucion en este momento. Fonseca et al. (2020).



Manani y Katua (2019) el andlisis de los instrumentos de las
emulaciones de los practicantes en la ocupacion profesional de los
disponibles en las colocaciones compasivas; un articulo de tema de la
emision televisiva mundial de provisiones Kenia, se ha visto que los
integrantes de dicha entidad tienen personal altamente capacitado
encabezado por Talen DNA, aprovechando las presunciones, el croquis de
la averiguacion descriptivo no experimental, metropoli con 400 burdcratas
tomandose una espécimen de 196 muestreo azaroso. Conclusién, estudio
gue avizora las deficiencias para que se pueda solucionar y optimizar las

actividades profesionales con las idoneidades sabias.

Moreno et al (2019) El estudio fue aplicado a la carrera de cultura
fisica cubana que se regian bajo el enfoque de gestion formativa asentada
en competitividades, obteniendo su metodologia de ensefianza en todos
sus areas teniendo claro las aptitudes del compromiso, Se muestrearon 50
catedraticos de la Potestad de Sabiduria Fisica, de la adiestramiento
preferente y 20 discipulos por afio llegando a la Conclusiones de que en
ese pais caribefio prevalecen obreros que cumplen encargos manejables y
de discernimiento combinaciones que obligan distribuir el cartera por
rivalidades lo cual debe descollar en lo conveniente mas fructifero que

examine la arte de la alineacion magistral.

Guaraca y Ordoéfiez (2018) contemporaneo débito esboza la
fabricacion de un procedimiento de operaciones para la ocupacion
profesional de los disponibles de la Corporacion Cristiana de Concavidad,
la metodologia del estudio es descriptiva no experimental. Su localidad de
modelo fue de 85 practicantes y una ejemplar de 63 jubilados que fueron
seleccionados por medio de prototipo escueta que represento el 75 %.
Conclusién a la que arriban es que no existen la profesionalizacién, la
especializacion y la competitividad que deben ser considerados por los

dirigentes.

A nivel nacional Castillo (2021) el objetivo de la monografia acomete

auxiliar con la prosperidad de la direccion de fortunas compasivos por



medio del modelo de encargo encauzado en idoneidades para los deberes
para los oficios administrativo centrales de la Escuela Oriundo Decana de
las Américas, metodologia mixto cualitativo y cuantitativo de disefio no
experimental, poblacion muestra 1275 coadjutores entre jurisdicciones
conductores cabeza y personales. Conclusiones, en dicha casa de estudios
se busca atraer a los mejores con el fin de elevar el porcentaje de

productividad.

Armada (2021) En este articulo muestra los desiguales uniformes de
la inclinacion integral del exploratorio de cometido por emulaciones en el
contorno perito, Se empled la metodologia de examen grafico exploratorio
para atar los contextos hipotéticas y experiencias en la esfera
organizacional de estilos de mision corporativo en Perl y asi mostrar una
linea a alcanzar para su introduccion, este modelo surge con el fin de
perfeccionar la aptitud experta de los personales. Conclusion debe de
conformarse una delegacion integrada por el alto directivo acompafiado del
jefe de la plaza de haciendas compasivos, hacia acordar las estrategias
gue deben implementar de esta manera buscar la productividad y

eficiencia.

Rey de Castro et al. (2020) su objetivo transcendental coexistid
establecer el paralelismo de analogia ingrese un exploratorio de mandato
de idoneidades, su metodologia es de tipo Cuantitativa y afanosa, por el
esbozo es pesquisa de campo no empirico con esmero de reportaje de 350
clase obrera. El procedimiento de estudio se perpetrd. Conclusién con el
avance de la tecnologia se ha podido ver que acorde a los tiempos
modernos conjugar y tener trabajadores con habilidades proactivas hacer
elevar la credibilidad entre sus beneficiarios satisfechos por la atencion
recibida de parte de los administrados de la entidad juridica.

Geraldo (2022) objetivo de la publicacion fue tasar la confidencialidad

y el vigor del escalafébn de cartera profesional propio. El enfoque de su
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metodologia de tipo instrumental de corte transversal, hicieron que
participaran 424 colaboradores. la conclusion a la que llegaron esta descrita
en sus 14 items, descritas en sus técnicas de andlisis del presente estudio
con la variable definida ampliamente desarrollada y pueda ser aplicada a
nuestra realidad en el ejercicio profesional y esbirros legales de un centro

de alineacion universitario de esta manera poder evaluar su trabajo.

Crespo et al. (2021) el proposito del estudio exploratorio con
orientacion cuantitativo, esta asentado en emparejar la calidad de esmero
del cometido curricular holistica en el esbozo en transmisiones de la
primera etapa 52 centros universitarios de nueve paises de América Latina,
Anunciaron 172 expertos del adiestramiento y se manipulé la metodologia
de la gestion curricular holistica. Las derivaciones exponen que las
transmisiones pedagdgicas establecidos son exploratorio curricular por
competitividades emplean las fases para la comisién curricular en un nivel
mediano chico. Conclusion se enfatice en curso de planeacion del perfil y
causa de descargo es fundamental completo a que en ésta se definen las

capacidades.

OIT: desenvolver el talento humano para afrontar duelos del futuro del
trabajo, mostrd el golpe del SENATI un amorfa cubierta “El expectante de
la hilera competitivo de todo América Mediterranea y el Caribe”, dispuesto
por el Departamento Territorial y OIT Cinterfor, en el cual se plantean una
cadena de lineamientos para encajar invenciones en la alineacién experto
gue accedan crear anverso a los duelos del expectante. un vistazo de
extenso término y de pendiente, establecida en las circunstancias del
actual, sobre el cosmos de la alineacion y su correspondencia con los
desafios del perfeccionamiento fructifero y el cargo en la comarca. Los
capitales compasivos son un remedio indefectible y medio para el provecho
de un incremento mantenido, y razonable con cargo lleno y remunerador y

encargo decoroso hacia unicos.

Asimismo, se realzo las generosas grietas en la alineacion el perito en

11



la franja, solo uno de cada nueve personales absorbe cierto prototipo de
linea (adiestramiento o preparacion) a lo extenso de un afio, mientras que
en el cociente de los estados de la OCDE estos digitos quedan por arriba
del 50%”. Resaltando las desventajas cuantitativas y cualitativas de

destrezas.

Las teorias que consideramos en el presente trabajo de investigacion
es la Teoria de la Calidad Total, esta basa en el compromiso que deben
de tener los trabajadores de la entidad comunicandose sobre las
actividades programadas a realizar los que van a ser tomados en cuenta
por la administracion, el enfoque de la calidad total est4 basada en dos
componentes fundamentales, que es la filosofia y las herramientas los
esquemas afianzando el trabajo en equipo sin dejar de lado lo que se ha
planificado, esta teoria es aplicada en Estados Unidos y Japon, resaltando

la colocacion de sus técnicas. Mediana y Avila (2022) Pag. 267

La politica publica que se alinea en la presente investigacion es la
séptima (7) erradicacion de la violencia y fortalecimiento del civismo y de la
seguridad ciudadana, establece como objetivos el fomento y fortalecimiento
del orden publico, respeto a nuestras retribuciones y el acatamiento de las
obligaciones particulares; admite que se debe impulsar las virtudes
honestas y civicas de los miembros de la policia debidamente capacitados

y remunerados.

Para Alles (2015), gestién por competencia es una metodologia eficaz
y capaz de alinear los recursos humanos con la maniobra de transacciones
de la entidad u ordenacion; nos proporciona una solida base respecto a la
seleccion, desarrollo y evaluacién del personal siendo un aspecto que
beneficia a la compaifiia por tener crecimiento y ocupacion profesional de
su clase obrera, es decir que ambos son los beneficiados por este

crecimiento.

Asi mismo (Santos, 2001). La gestibn por competencia crea la
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narracion para la empresa racionamientos que son acondicionados
conforme a las necesidades y planes determinados aplicando sus

destrezas en cumplimiento de las labores en favor de las organizaciones.

En esa linea Mulder (2007) expone que las competencias son el
desenvolvimiento que ejecuta el trabajador poniendo en practica todos sus
reflejos sus sapiencias y habilidades de manera individual colaborando en
los proyectos de la empresa para de esa manera conseguir sus objetivos

trazados.

También (Miranda, 2012) describe la Gestion por Competencias como
operaciones convenientes del procedimiento organizacional; “Es asemejar
y desenvolver las capacidades, de los aprendizajes actuaciones, y
cualidades de los accesorios de una organizacion con el fin de conseguir

los objetivos planeados”.

En continuidad para (Rubio, 2015). La UPF Barcelona School of
Management precisa el exploratorio a manera “Conciso que permite
identificar las jurisdicciones de los individuos por medio del uso de su perfil

cuantificable y medible objetivamente para cada puesto de trabajo”

Para Alles (2015) gestiébn por competencias es la técnica que
establecen estrategias de una empresa estableciendo como dimensiones
las competencias laborales estas no solo se limitan a los conocimientos
tedricos pues el investigador debe de aplicar de manera conexa las
sapiencias, mafas, cualidades y idoneidades que fueron adquiridas

entonces por el desempefio de sus funciones.

Una capacidad efectiva presenta cierta limitaciones operativas en las
actividades que tiene la empresa, pero no siempre esta interrelacionada
con la capacidad efectiva y capacidad disefiada; capacidad real y
demostrativa por lo que se enfatiza que la capacidad reala es la capacidad

innata de la persona mientras que la demostrativa son las habilidades que
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posee la persona; conocimientos especificos son los saberes que tiene la
persona y especializacion o dominio de un tema; habilidades necesarias es
la capacidad de interrelacion entre los trabajadores a través de sus

habilidades de comunicacién, empatia, liderazgo.

La segunda dimensién de competencias conductuales, son los
aprendizajes que se ha adquirido en un determinado tema que es puesto
en practica en el desarrollo de la investigacion, siendo proactivo en el
guehacer diario siempre verbalizando sobre el tema a trabajar bajo las
ordenes del mas antiguo con la participacion de todos los componentes de
la unidad bajo el liderazgo del méas caracterizado que haga resaltar el
resultado al término de la actividad programada.

Segun Pérez, A. (2009) lo define a la ocupacion laboral como la
actividad realizada por la persona en una entidad donde realiza sus faenas
al que denominada como una publica o privada dentro de los parametros
de cordialidad y que dicha labor realizada sea de manera eficiente en la
gue desenvuelva sus conocimientos profesionalismo que sume en el

resultado de la labor realizada y que tenga su retribucion econémica.

Lopez et al. (2021), paralelismo refieren sobre su ocupacion
competitiva del propio galeno del Seminario del Seguro Social de Bienestar,
en el estado de Chiapas, México, el método de publicacién que tiene el
enfoque cuantitativo perpendicular predictivo prefiriendo un modelo de 445
Médicos y una localidad modelo de 169 clinicos. Conclusion, puntualizan
gue es importante que en cuanto perfeccionen la eficacia de su

subsistencia laboral mejorara el desarrollo de su trabajo.

Grijalva et al. (2019) al ver que el factor laboral del trabajo se tornaba
en un dilema de un 56% de colaboradores ecuatorianos dedicados al a la
comercializacion de alimentos y bebidas se tornaba urgente realizar una
apreciacion de sus quehaceres de manera similar su factor de desempefio

laboral para esa modo poder efectuar la determinacion de cuatro
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dimensiones, actitud, personalidad, percepcién, y aprendizaje del
trabajador en una entidad de personeria juridica dedicados al expendio de
alimentos rapidos, mediante el estudio cuantitativo, no experimental,
concluyéndose que estas dimensiones estan asociadas con el ocupacion

profesional

Bohlander (2003) describe a la ocupacion laboral como un movimiento
gue el individual desarrolla con eficacia adentro del centro de trabajo y que
este que hacer lo haga sin que el empleador este disgustado por la labor

efectuada de manera satisfactoria.

Milkovich & Boudreau (1994) afirman que la ocupacién profesional
estd referida a sus destrezas innatas de la persona, la cual estan
conformadas por su capacidad de realizar la tarea encomendada aplicando
su creatividad que suman el producto realizado el cual es valorado en el

mercado laboral que contribuyen en el resultado de las compafiias.

Palaci (2005: 155), bosqueja que: “Es la ocupacion laboral es el aporte
efectuado por un obrero pone en una determinada jornada de labor a efecto
de que avance en la actividad encomendada en el periodo y que la patronal

este satisfecho.

Robbins (2004), complementa al determinar, el desempefio laboral
como un factor primordial al efectuar la evaluacion espiritual y el
afianzamiento para elevar la productividad enfocando sus habilidades en
las actividades por mas arduas que sean, sin embargo, estas hacen

parecer que son sencillas.

Las habilidades laborales son procedimientos y experiencias que
corresponden ser perceptibles y corresponden determinar el alcance de su
contribucién con una perspectiva y un enfoque operacional con el propésito
de sumar el capital humano para el perfeccionamiento necesario de la

organizacion.

15



Esta demostrado que los servidores ponen en practica sus
conocimientos en el desenvolvimiento de sus actividades con la entereza,
y asumiendo con responsabilidad las normas laborales establecidas por las
organizaciones, hemos visto que siendo proactivo y colaborativo con el
compafiero encabezando todas las actividades y no tener tropiezos que

conlleven a malos resultados en su cumplimiento de su deber.

La dimension de evaluacion, nos indican de qué manera se estan
llevando a cabo el desarrollo de las capacidades y cual es esta forma de
verificar si se estan llegando a cumplir las metas. Igualmente, la
conceptualizacién nos indica el resultado del cual buscamos, para que el
desarrollo pueda ser cuantificado y este logro podamos implementar las
mejoras utilizando nuevas técnicas de reforzamiento y optimizar las
destrezas de los trabajadores de forma integral en beneficio y satisfaccion

de las organizaciones.
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METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

3.1.

Tipo y disefio de investigaciéon

El presente trabajo de investigacion es de tipo basica Rodriguez
(2020, p.22) refiere también que es una investigacién pura, tiene
como objetivo la fabricaciébn de mayores conocimientos por el interés
que emplea el investigador, no se crea o0 imagina conocimientos sino
se expande los pre existentes, para la presente investigacion nos
haremos las preguntas de como?, ¢de qué?, ¢cual?, las que nos
permite obtener las respuestas deseadas y planteadas en nuestra

investigacion.

Rodriguez (2020, p.23) el enfoque cuantitativo en la
investigacién es consistente y experimental que se realiza por medio
del uso de técnicas, estadisticas, asi mismo se emplea las hipotesis
y métodos que permite efectuar la cosecha de filiaciones que se
requiere para la investigacion. Nifio (p.29) refiere que se evalla la
cantidad por medio de la comprobacion y computo que se hace a las

variables.

La investigacion es correlacional Naupas (2018, p. 415) busca
la establecer la sociedad que existe entre las variables que se
plantea en la investigacidn, se trazada de manera lineal las variables
del estudio tanto dependientes e independientes y se mide el grado

de relacion existente entre estas.

El presente trabajo es no experimental donde se observara los
resultados de las variables con el fin de evaluar sus efectos pues
no se puede manipular ni transformar el contenido de las variables
ni transformarla, es decir que los resultados de la investigacion solo
permiten analizar la situacion y no se puede actuar sobre los
resultados. Hernandez et al. (2010, p. 149)
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Figura 1.
Disefio de estudio

V1
M r
V2
Donde:

M = Muestra

O1 = V1 gestidn por competencias

r =relacion de Viy V2

02 = V2 Evaluacién del desempefio laboral

3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Gestion por competencias

Definicion conceptual:

Para Alles (2015), gestion por competencia es una estrategia eficaz
y capaz de alinear los recursos humanos con destreza en negocios
de la entidad u asociacion; nos proporciona una sélida base
respecto a la seleccion, desarrollo y evaluacion del personal siendo
un aspecto que beneficia a la entidad por su crecimiento y
rendimiento ocupacional de sus empleados, es decir que ambos

son los beneficiados por este crecimiento.

Definicion operacional:

La gestibn por competencias se conduce considerando las
competencias laborales y competencias conductuales, en el
andlisis de sus elementos observables a través de un cuestionario

en la escala de Likert.
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Gestion por competencias estd representada por las siguientes
dimensiones y sus respectivos indicadores segun el siguiente
detalle:
1.- Competencias laborales:

« Capacidad efectiva

+ Capacidad reala y demostrativa

+ Conocimientos especificos

+ Habilidades necesarias

2.- Competencias conductuales
+ Iniciativa
<+ Comunicacion
++ Colaboracion
++ Orientacioén al cliente
« Liderazgo

< Trabajo en equipo

Variable 2: Evaluacién del desempefio laboral

Definicion conceptual:

Segun Pérez, A. (2009) el rendimiento profesional es una actividad
que realiza una persona o una determinada entidad ya sea publica
o privada dentro de los parametros de cordialidad y que dicha labor
realizada sea de manera eficiente en la que desenvuelva sus
conocimientos profesionalismo que sume en el resultado de la labor

realizada y que tenga su retribucion econémica.

Definicion operacional:

El desempefio laboral se evalua tomando en cuenta las habilidades
laborales, relaciones interpersonales, considerando los elementos
medibles a través de un cuestionario en la escala de Likert. Nunca

=1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre= 4y Siempre =5
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Niveles de rango: alto, medio y baja

La variable evaluacion del desempefio laboral tiene como

dimensién e indicadores segun el siguiente detalle:

1.- Evaluacién
+ Medidas de desempefio

% Competencias

2.- Conceptualizacién

+ Rendimiento

3.- Desarrollo

+» Desempeiio laboral

4.- Implementacion

« Entrenamiento

5.- Desarrollo

+ Reforzamiento

3.3. Poblacion:

Poblacion:

Para Naupas et al. (2018, p.334) la poblacién es el total de la unidad
de estudio que permite precisar y delimitar el alcance de nuestra
investigacién, asi como obtener mejores resultados significativos esta
poblacion puede ser el total de personas, agrupaciones, fenomenos o
incidentes que tienen las caracteristicas que requiere nuestra

investigacion.

Criterios de seleccién: personal policial

Criterio de inclusion:
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1. Personal policial que labora en el area de personal
2. Efectivos policiales que realizan labores de investigacion en la
unidad de delitos de corrupcion de funcionarios y delitos comunes

Criterio de exclusion: No se consideraron
1. Personal que labora en comisarias
2. Personas civiles y asimilados

La poblacion sera 60 efectivos policiales que desarrollan labores de
investigacion del DEPDICC Departamento Desconcentrado de
investigacion de delitos de corrupcion de funcionarios PNP Abancay
y la DIVINCRI Divisién de investigacion Criminal y efectivos del area

de personal del frente Policial de Abancay Apurimac.

Tabla 1.

Poblacién muestra que formo parte de la encuesta
Oficinas Namero

Oficina de recursos humanos 11

Investigacion criminal 20

Departamento desconcentrado de

investigacion contra la corrupcion 13
Seguridad del estado 16
TOTAL 60

Fuente: Elaboracién propia

Unidad de analisis: El personal policial que trabaja en el area de
personal, asi como los efectivos policiales que realizan labores de
investigaciéon en delitos de corrupcion y delitos comunes en el Frente

Policial de Apurimac 2023.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos:
Técnica:
Es la agrupacion de politicas e instrucciones establecidas en el
proceso de investigacion de inicio a fin, que nos permite llegar a
nuestro objetivo de la investigacion el cual inicia desde el
planteamiento del problema, teoria, métodos, objetivos e hipétesis.
Naupas et al. (2018, p. 273)

Instrumento:

El instrumento es un mecanismo gque se emplea para la recopilacion
de la indagacion a través de interrogantes que dan como resultado la
respuesta a la investigacion, se emplea asi mismo diferentes técnicas

que se plantea de acuerdo a la investigacion. Naupas (2018, p. 273)

Cuestionario:

Es la herramienta que permite la compilacion de datos por medio
de las preguntas que se formulara respecto a las variables que se
pretende hacer la investigacion, las interrogantes formuladas
pueden ser con la eleccion de la respuesta o sin opciones se recaba

la opinion de las personas. Hernandez et al. (2010, p. 217)

Validez del instrumento:

La validez de la indagacion se centraliza en la valoracion de los
instrumentos de medicion que nos va permitir establecer de manera
precisa y confiable la variable de nuestro interés, en el contexto y los
objetivos garantizando que los resultados no sean erroneos o poco
confiables. Hernandez et al. (2010, p. 201)
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DESCRIPCION DE VALIDEZ

Tabla 2.
Resultado de validacion de expertos

Apellidos y nombres Grado Académico Dictamen
1. Alegria Varona, Gonzalo Doctor Aplicable
2. Panche Rodriguez, Beatriz Doctora Aplicable
3. Diaz Molinari, Javier Doctor Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Confiabilidad:

Es la fiabilidad del instrumento que se aplica en condiciones
semejantes o parecidas a las personas, este resultado no debe de
variar en el tiempo o si se aplica a diferentes personas que tengan
el mismo grado de instruccion, si arroja diferentes resultados luego
de la medicion de los instrumentos esta investigacion no es
confiable. Naupas et al. (2018, p. 277)

Tabla 3

Coeficiente de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

Cuestionario de gestion por
competencias y evaluacion del ,949 32
desempefio laboral

En la presente tabla se presenta los coeficientes del alfa de Cronbach
que reporta el valor 0,949 del cuestionario analizado, verificando que
el instrumento se encuentra dentro de los criterios de confiabilidad

requeridos.
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3.5.

3.6.

PROCEDIMIENTOS

La investigacion se desarroll6 en 3 etapas:

Primera etapa: Previamente para realizar la investigacion ha sido
primordial conocer la realidad problematica el contexto, considerando
gue en la policia de investigacion Abancay Apurimac, es la escena
donde se efectla el trabajo de investigacion cientifica, considerando
vital importancia la presente tesis.

Segunda etapa: dando inicio a la busqueda, revision y el estudio de la
bibliografia y los articulos cientificos que enriquecieron la base
tedrica, el marco conceptual y metodoldgico que son parte de la
investigacion teorico.

Tercera etapa: En esta etapa se descifro el marco tedrico, en la que
se sustenta el cimiento de la investigacion que subsiguientemente
valdra como bibliografia de analisis para proximas exploraciones.
Cuarta etapa: Se realiz6 el marco metodolégico en base a la
estructura que fue proporcionada por la universidad, se elabor¢ el
instrumento a través de cuestionario debidamente aprobado por el
juicio de expertos, también se realiz6 la prueba de confiabilidad por el
coeficiente de Alfa de Cronbach utilizando el programa SPSS. Se
enfatiza que la ética de la informacibn es el principio del
consentimiento informado.

Quinta etapa: Esta es la Ultima etapa que se desarroll6 en la
investigaciéon, se aplic6 el cuestionario, sistematizacion,
procesamiento de datos y emision de resultados que dan lugar a la

discusion, recomendaciones y conclusiones.
METODO DE ANALISIS DE DATOS
En la investigacion se aplicé el cuestionario, el mismo que fue

certificado y presentado en un procedimiento de validacién por juicio

de expertos, las fichas que fueron coleccionados se simbolizaron con
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3.7.

efigies y tablas padrones de asistencia a presentar de manera
organizada y sea facil descifrar el estudio minucioso, igualmente para
conocer los resultados se procesaron con el programa de estadistica
SPSS V. 29, con lo que se ha obtenido el resultado en tablas y

gréaficos para finalmente formular la disquisicién de la indagacion.

ASPECTO ETICO

Se ha considerado el Cédigo de ética de la Universidad del afio 2022
gue se encuentra a la fecha vigente, se informé a los colaboradores
gue tienen la libertad de decidir si contribuyen o no de la investigacion
de acuerdo a lo establecido en el principio de autonomia, se respeté
la integridad humana de los colaboradores, asi como de equidad; se
garantiza la confidencialidad y anonimato de los colaboradores que
fueron parte de la investigacion.

Se redact6 en estilo APA, estructurando el progreso en base a la guia

de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos 2023.
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RESULTADOS

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: Existe relacion significativa entre la gestibn por competencias y
evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay
2022,

H1: No existe relacién significativa entre la gestién por competencias y
evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacién Abancay
2022,

Tabla 4
Correlacion entre gestion por competencias y evaluacion del desempefio laboral

Gestion por  Evaluacion del

competencias desempefio laboral

Gestién por Correlacién de Pearson 1 .765"

competencias Sig. (bilateral) <.001

N 60 60

Evaluacion del Correlacion de Pearson .765" 1
desempefio laboral Sig. (bilateral) <.001

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion que se obtuvo por en correlacion de Pearson es positiva
con una relacion alta (rho= 0,765) con significancia (p<0,01) entre las
variables gestion por competencias e Evaluacion del desempefio laboral,
por lo que se rechaza la hipétesis nula en vista que hay una relacién
directa gestion por competencias e Evaluaciéon del desempefio laboral de

la policia de investigacion Abancay 2022.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: Existe relacion significativa entre competencias laborales y evaluacion

del desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay 2022.

H1: No existe relacion significativa entre la gestion por competencias y
evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay
2022,

Tabla 5
Correlacion entre competencias laborales y evaluacion del desempefio laboral

Evaluacion del

Competencias desempefio
laborales laboral

Competencias laborales Correlacion de Pearson 1 .599"

Sig. (bilateral) .000

N 60 60
Evaluacion del desempefio Correlacion de Pearson 599" 1
laboral Sig. (bilateral) .000

N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion que se obtuvo por el coeficiente de Pearson es positiva
con una relacion moderada (rho= 0,599) con significancia (p<0,00) entre
la dimension Competencias laborales y variable Evaluacion del
desempenio laboral; por lo que se rechaza la hipétesis nula en vista que
hay una relacién directa entre la dimension Competencias laborales y
variable Evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion
Abancay 2022.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: Existe relacion significativa entre competencias laborales y evaluaciéon

del desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay 2022.

H1: No existe relacion significativa entre la gestion por competencias y
evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay
2022.

Tabla 6

Correlacion entre competencias conductuales y evaluacion del desempefio laboral

Competencias Evaluacion del

conductuales desempefio laboral

Competencias conductuales  Correlacion de Pearson 1 .786"
Sig. (bilateral) .000
N 60 60
Evaluacién del desempefio Correlacion de Pearson .786™ 1
laboral Sig. (bilateral) .000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Andlisis de resultados

La correlacion que se obtuvo por el coeficiente de Pearson es alta del
(rho= 0.786) con significancia (p<0,00) entre la competencias
conductuales y variable evaluacion del desempefio laboral; ya que el error
calculado es de .000 por lo que se rechaza la hipotesis nula en vista que
hay una relacion directa entre la dimensién Competencias conductuales y
variable evaluacién del desempefio laboral de la policia de investigacion
Abancay 2022.

28



Pregunta 1. La capacitacion que recibes en la entidad permite que

desarrolles tu capacidad efectiva plenamente en tus actividades

Tabla 7: CAPACITACION RECIBIDA

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Véalido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi hunca 13 21.7 21.7 25.0
A veces 27 45.0 45.0 70.0
Casi siempre 5 8.3 8.3 78.3
Siempre 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Grafico 1

Capacitacién recibida

30

Media = 3.23
Desviacién estandar =1.125
M =80

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 7 y el gréfico 1, se observa que el 45% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con A VECES; mientras que un 21.7%
estuvieron de acuerdo con CASI NUNCA y SIEMPRE. Esto implica que la
mayoria de los colaboradores encuestados respondieron que A VECES la
capacitacion que recibes en la entidad permite que desarrolles tu capacidad

efectiva plenamente en tus actividades.
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Pregunta 2. La capacidad efectiva que posees permite que desarrolles tus

competencias labores.

Tabla 8: CAPACIDAD EFECTIVA

Porcent
aje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 1 1.7 1.7 3.3
A veces 10 16.7 16.7 20.0
Casi siempre 20 33.3 33.3 53.3
Siempre 28 46.7 46.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Gréfico 2

30

Frecuencia

Interpretacion:

Capacidad efectiva

Media = 4.22
Desviacidn estandar = 904
M =80

Segun la tabla 8 y el gréafico 2, se observa que el 46.7% de colaboradores

encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 33.3%
estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE, 16.7% con A VECES. Esto

implica que la mayoria de los colaboradores encuestados respondieron que

SIEMPRE la capacidad efectiva que posees permite que desarrolles tus

competencias labores.
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Pregunta 3. La capacitacién que la entidad brinda al personal para mejorar
sus competencias laborales en el campo, son con el fin de generar mayor

productividad en su trabajo

Tabla 9: MEJORA DE COMPETENCIAS

Porcent
aje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 3 5.0 5.0 8.3
A veces 20 33.3 33.3 41.7
Casi siempre 20 33.3 33.3 75.0
Siempre 15 25.0 25.0 100.0

Total 60 100.0  100.0

Gréfico 3

Mejora de competencias

Media =3.72
Desviacién estandar = 1.01
M =80

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 9 y el grafico 3, se observa que el 33.3% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con A VECES y CASI SIEMPRE;
mientras que un 25% estuvieron de acuerdo con SIEMPRE. Esto implica
que la mayoria de los colaboradores encuestados respondieron que
AVECES y CASI SIEMPRE la capacitacion que la entidad brinda al
personal para mejorar sus competencias laborales en el campo, son con el

fin de generar mayor productividad en su trabajo.
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Pregunta 4. El plan de desarrollo de las competencias laborales se da en

el contexto de mejora de sus habilidades en su capacidad real y

demostrada
Tabla 10: Mejora de habilidades
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 3 5.0 5.0 6.7
A veces 21 35.0 35.0 41.7
Casi siempre 18 30.0 30.0 71.7
Siempre 17 28.3 28.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Gréfico 4

Mejora de habilidades

Media = 3.78
Desviacion estandar = 976
0

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 10 y el grafico 4, se observa que el 35% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con A VECES; mientras que un 30%
estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y un 28.3% estuvieron de
acuerdo con SIEMPRE. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que A VECES el plan de desarrollo de las
competencias laborales se da en el contexto de mejora de sus habilidades

en su capacidad real y demostrada.
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Pregunta 5. El area donde se desarrolla la gestion por competencias toma
en cuenta tus conocimientos especificos para el desempefio de sus

funciones
Tabla 11: Conocimientos especificos
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 5 8.3 8.3 8.3
Casi nunca 11 18.3 18.3 26.7
A veces 19 31.7 31.7 58.3
Casi siempre 12 20.0 20.0 78.3
Siempre 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Grafico 5

Conocimientos especificos

Media = 3.28
Desviacion estandar = 1.236
0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun la tabla 11y el grafico 5, se observa que el 31.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con A VECES; mientras que un 21.7%
estuvieron de acuerdo con SIEMPRE y un 20% estuvieron de acuerdo con
CASI SIEMPRE. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que A VECES el area donde se desarrolla la
gestion por competencias toma en cuenta tus conocimientos especificos

para el desempefio de sus funciones.
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Pregunta 6. Consideras que los conocimientos especificos dentro de tus
competencias laborales deben ser transmitidos por el personal que tiene

mayor experiencia

Tabla 12: Competencias laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 2 3.3 3.3 5.0
A veces 11 18.3 18.3 23.3
Casi siempre 18 30.0 30.0 53.3
Siempre 28 46.7 46.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréfico 6

Competencias laborales

0 Meclia = 4.17
Desviacion estandar = 96
M= &0

Frecuencia

Competencias laborales

Interpretacion:

Segun la tabla 12 y el grafico 6, se observa que el 46.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 30%
estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y un 18.3% estuvieron de
acuerdo con A VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que SIEMPRE consideran que los
conocimientos especificos dentro de tus competencias laborales deben ser

transmitidos por el personal que tiene mayor experiencia.
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Pregunta 7. La comunicacion y negociacion son parte de las habilidades
necesarias que posees los pones en practica en el desempefio de tus

competencias laborales

Tabla 13: Comunicacién y negociacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 2 3.3 3.3 8.3
A veces 13 21.7 21.7 30.0
Casi siempre 20 33.3 33.3 63.3
Siempre 22 36.7 36.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Gréfico 7

Comunicacion y negociacion

25 Media =393
Desviacion estandar = 1 087
M =860

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 13 y el grafico 7, se observa que el 36.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 33.3%
estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y un 21.7% estuvieron de
acuerdo con A VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que SIEMPRE la comunicacion y negociacién
son parte de las habilidades necesarias que posees los pones en practica
en el desempefio de tus competencias laborales.
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Pregunta 8. Las estrategias planteadas para el desempefio de tus

competencias laborales empleas tus habilidades necesarias.

Tabla 14: Estrategias planteadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 4 6.7 6.7 8.3
A veces 12 20.0 20.0 28.3
Casi siempre 17 28.3 28.3 56.7
Siempre 26 43.3 43.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Grafico 8

30

Frecuencia

Interpretacién:

Estrategias planteadas

Media = 4.05
Desviacién estandar = 1.032

Segun la tabla 14 y el grafico 8, se observa que el 43.3% de colaboradores

encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 28.3%

estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y un 20% estuvieron de acuerdo

con A VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores

encuestados respondieron que SIEMPRE las estrategias planteadas para

el desempefio de tus competencias laborales empleas tus habilidades

necesarias.
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Pregunta 9. La iniciativa es parte que pone la entidad para garantizar el

desarrollo de una investigacién

Tabla 15: DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 8 13.3 13.3 23.3
A veces 15 25.0 25.0 48.3
Casi siempre 12 20.0 20.0 68.3
Siempre 19 31.7 31.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréfico 9

Desarrollo de la investigacion

Media = 3.5
Desviacion estandar = 1.334
M =60

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 15 y el grafico 9, se observa que el 31.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 25%
estuvieron de acuerdo con A VECES y un 20% estuvieron de acuerdo con
CASI SIEMPRE. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que SIEMPRE la iniciativa es parte que pone la

entidad para garantizar el desarrollo de una investigacion.
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Pregunta 10. La iniciativa que posees para adquirir conocimientos

conductuales favorece tu labor que realizas

Tabla 16: Iniciativa de capacidades

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido = Porcentaje acumulado

Valido A veces 6 10.0 10.0 10.0
Casi siempre 20 33.3 33.3 43.3
Siempre 34 56.7 56.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Grafico 10

Iniciativa de capacidades

40 Medlia = 4.47
Desviacidn estandar = 676
M =60

Frecuencia

Interpretacion:

Segun latabla 16 y el grafico 10, se observa que el 56.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 33.3%
estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y un 10% estuvieron de acuerdo
con A VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que SIEMPRE la iniciativa que posees para

adquirir conocimientos conductuales favorece tu labor que realizas.
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Pregunta 11. La comunicacion es una habilidad que empleas para obtener

informacion en las funciones que el desarrollan

Tabla 17: Habilidad empleada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
A veces 5) 8.3 8.3 11.7
Casi siempre 14 23.3 23.3 35.0
Siempre 39 65.0 65.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Gréfico 11

Habilidad empleada

Media = 4.47
Desviacidn estandar = 911
M =60

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 17 y el gréafico 11, se observa que el 65% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 23.3%
estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y un 8.3% estuvieron de
acuerdo con A VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que SIEMPRE la comunicacion es una habilidad

gue empleas para obtener informacion en las funciones que el desarrollan.
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Pregunta 12. La entidad considera que la comunicacion es fundamental

para el desempefio de la funcién que desarrollan

Tabla 18: Desempefio de funciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 2 3.3 3.3 6.7
A veces 19 31.7 31.7 38.3
Casi siempre 16 26.7 26.7 65.0
Siempre 21 35.0 35.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréfico 12

Desemperio de funciones

25 Media = 3 87
Desviacidn estandar = 1.049
M 0

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 18 y el gréfico 12, se observa que el 35% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras que un 31.7%
estuvieron de acuerdo con A VECES y un 26.7% estuvieron de acuerdo
con CASI SIEMPRE. Esto implica que la mayoria de los colaboradores
encuestados respondieron que SIEMPRE la entidad considera que la
comunicacién es fundamental para el desempefio de la funcion que

desarrollan.
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Pregunta 13. La colaboracion de la gestion por competencias, le permite

lograr el objetivo de la entidad.

Tabla 19: Colaboracién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 3.3 3.3 3.3
A veces 15 25.0 25.0 28.3
Casi siempre 26 43.3 43.3 71.7
Siempre 17 28.3 28.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Grafico 13

Frecuencia

Interpretacion:

Colaboracion

Media = 3 97
M =80

Desviacion estandar = 823

Segun latabla 19y el grafico 13, se observa que el 43.3% de colaboradores

encuestados estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE; mientras que un

28.3% estuvieron de acuerdo con SIEMPRE y un 25% estuvieron de

acuerdo con A VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores

encuestados respondieron que CASI SIEMPRE la colaboracién de la

gestidén por competencias, le permite lograr el objetivo de la entidad.
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Pregunta 14. La colaboracién facilita el desarrollo de las competencias

conductuales en su centro laboral

Tabla 20: Desarrollo de las competencias

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 2 3.3 3.3 8.3
A veces 11 18.3 18.3 26.7
Casi siempre 22 36.7 36.7 63.3
Siempre 22 36.7 36.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 14

Desarrollo de las competencias

25 Media = 3.97
Desviacidn estandar = 1.073

Frecuencia

Interpretacion:

Segun latabla 20 y el grafico 14, se observa que el 36.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE y SIEMPRE y un
18.3% estuvieron de acuerdo con A VECES. Esto implica que la mayoria
de los colaboradores encuestados respondieron que CASI SIEMPRE y
SIEMPRE la colaboraciéon facilita el desarrollo de las competencias

conductuales en su centro laboral.
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Pregunta 15. La implementacion de programas de gestion por
competencias les permite brindar orientacion al cliente seran de

satisfaccion de usuarios

Tabla 21: Programas de gestion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 3 5.0 5.0 8.3
A veces 14 23.3 23.3 31.7
Casi siempre 16 26.7 26.7 58.3
Siempre 25 41.7 41.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 15

Programas de gestion

Media = 3.98
Desviacion estandar = 1.081
0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun latabla 21y el grafico 15, se observa que el 41.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 26.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE vy el 23.3% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE la implementacion de programas de gestion
por competencias les permite brindar orientacion al cliente seran de

satisfaccion de usuarios.
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Pregunta 16. Las habilidades en orientacién al cliente son con empatia son

de ayuda para la gestién por competencias

Tabla 22: Habilidades en orientacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 3 5.0 5.0 8.3
A veces 8 13.3 13.3 21.7
Casi siempre 19 31.7 31.7 53.3
Siempre 28 46.7 46.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 16

Habilidades en orientacion

30 Media = 4.13
Desviacion esténdar = 1.049
M

Frecuencia

Interpretacion:

Segun latabla 22 y el grafico 16, se observa que el 46.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 31.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE vy el 13.3% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE las habilidades en orientacién al cliente son

con empatia son de ayuda para la gestién por competencias.

44



Pregunta 17. La gestion por competencias desarrolla el liderazgo como

parte de tu formacion en la labor que desarrollan

Tabla 23: Liderazgo y formacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 2 3.3 3.3 6.7
A veces 13 21.7 21.7 28.3
Casi siempre 22 36.7 36.7 65.0
Siempre 21 35.0 35.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréfico 17

Liderazgo y formacion

Media = 3.97
Desviacion estandar = 1.008
0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun latabla 23y el grafico 17, se observa que el 36.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE, 35% estuvieron
de acuerdo con SIEMPRE y el 21.7% estuvieron de acuerdo con A VECES.
Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que CASI SIEMPRE la gestién por competencias desarrolla

el liderazgo como parte de tu formacion en la labor que desarrollan.
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Pregunta 18. El liderazgo debe ser ejercido en el cumplimiento de la
gestién por competencias

Tabla 24: Liderazgo y cumplimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 3 5.0 5.0 6.7
A veces 4 6.7 6.7 13.3
Casi siempre 17 28.3 28.3 41.7
Siempre 35 58.3 58.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Grafico 18

Liderazgo y cumplimiento

40 WMedia = 4.37
Desviacion esténdar = 938

Frecuencia

Interpretacion:

Segun latabla 24 y el grafico 18, se observa que el 58.3% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 28.3% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 6.7% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE el liderazgo debe ser ejercido en el

cumplimiento de la gestién por competencias.
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Pregunta 19. El trabajo en equipo es una competencia conductual de la
gestién por competencias

Tabla 25: Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 4 6.7 6.7 6.7
Casi siempre 23 38.3 38.3 45.0
Siempre 33 55.0 55.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Gréafico 19

Trabajo en equipo

Meclia = 4. 48
Desviacion estandar = 624
0

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 25y el gréfico 19, se observa que el 55% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 38.3% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 6.7% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE el trabajo en equipo es una competencia
conductual de la gestion por competencias.
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Pregunta 20. La gestién por competencias permite que el trabajo en equipo
integre a los trabajadores promoviendo confianza y respeto

Tabla 26: Integracion de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 1 1.7 1.7 5.0
A veces 4 6.7 6.7 11.7
Casi siempre 19 31.7 31.7 43.3
Siempre 34 56.7 56.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Grafico 20

Integracion de los trabajadores

40 Mediia = 4.37
Desviacion estandar = 938
0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun la tabla 26 y el grafico 20, se observa que el 56.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 31.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 6.7% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE la gestion por competencias permite que el
trabajo en equipo integre a los trabajadores promoviendo confianza y

respeto.
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Pregunta 21. Las medidas de desempefio son efectivas para evaluar tu

rendimiento laboral

Tabla 27: Medidas de desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 1 1.7 1.7 3.3
A veces 15 25.0 25.0 28.3
Casi siempre 18 30.0 30.0 58.3
Siempre 25 41.7 41.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 21

Medidas de desemperfo

30 Wedia = 4.08
Desviacion estandar = 944
M =E0

Frecuencia

Interpretacion:

Segun latabla 27 y el grafico 21, se observa que el 41.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 30% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 25% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE las medidas de desempefio son efectivas para

evaluar tu rendimiento laboral.
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Pregunta 22. Seran de utilidad las medidas de desempefio empleadas en

el proceso de mejora continua y desarrollo profesional

Tabla 28: Mejora continua

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
Casi nunca 3 5.0 5.0 6.7
A veces 10 16.7 16.7 23.3
Casi siempre 18 30.0 30.0 53.3
Siempre 28 46.7 46.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Gréfico 22

30

Frecuencia

Interpretacién:

Mejora continua

Media =415

Desviacion estandar = 988
0

Segun la tabla 28 y el grafico 22, se observa que el 46.7% de colaboradores

encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 30% estuvieron de

acuerdo con CASI SIEMPRE vy el 16.7% estuvieron de acuerdo con A

VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados

respondieron que SIEMPRE seran de utilidad las medidas de desempefio

empleadas en el proceso de mejora continua y desarrollo profesional
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Pregunta 23. Las competencias empleadas en tu labor son parte de la
evaluacion en el desempefio de sus funciones

Tabla 29: Competencias empleadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 5) 8.3 8.3 11.7
A veces 10 16.7 16.7 28.3
Casi siempre 20 33.3 33.3 61.7
Siempre 23 38.3 38.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Grafico 23

Frecuencia

25

Interpretacién:

Competencias empleadas

Media = 3.95

Desviacion estandar = 1 096

M =80

Segun latabla 29 y el grafico 23, se observa que el 38.3% de colaboradores

encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 33.3% estuvieron de

acuerdo con CASI SIEMPRE vy el 16.7% estuvieron de acuerdo con A

VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados

respondieron que SIEMPRE las competencias empleadas en tu labor son

parte de la evaluacién en el desempefio de sus funciones.
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Pregunta 24. El dominio de las competencias forma parte de la
evaluacion del desempefio laboral que la entidad ha implementado

Tabla 30: Dominio de las competencias

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 4 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 4 6.7 6.7 13.3
A veces 11 18.3 18.3 31.7
Casi siempre 21 35.0 35.0 66.7
Siempre 20 33.3 33.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 24

Dominio de las competencias

25

Media = 3.82
Desviacion estandar =1.172
0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun la tabla 30 y el grafico 24, se observa que el 35% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE, 33.3% estuvieron
de acuerdo con SIEMPRE y el 18.3% estuvieron de acuerdo con A VECES.
Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que CASI SIEMPRE el dominio de las competencias forma
parte de la evaluacién del desempefio laboral que la entidad ha
implementado.
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Pregunta 25. El rendimiento laboral es parte de la evaluacion del
desemperio laboral de la entidad

Tabla 31: Rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 3 5.0 5.0 10.0
A veces 11 18.3 18.3 28.3
Casi siempre 18 30.0 30.0 58.3
Siempre 25 41.7 41.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 25

Rendimiento laboral

Media = 3.98
Desviacion estandar = 1.127
]

Frecuencia

Interpretacién:

Segun latabla 31y el grafico 25, se observa que el 41.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 30% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE vy el 18.3% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE el rendimiento laboral es parte de la
evaluacion del desempefio laboral de la entidad.
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Pregunta 26. Las competencias individuales de los trabajadores son para
evaluar el rendimiento dentro de la entidad y como contribuye en el

cumplimiento de los objetivos

Tabla 32: Competencias individuales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 5.0 5.0 11.7
A veces 8 13.3 13.3 25.0
Casi siempre 25 41.7 41.7 66.7
Siempre 20 33.3 33.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 26

Competencias individuales

Media = 3.9
Desviacion estandar = 1.13
=&0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun latabla 32y el grafico 26, se observa que el 41.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 33.3% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE vy el 13.3% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE las competencias individuales de los
trabajadores son para evaluar el rendimiento dentro de la entidad y como

contribuye en el cumplimiento de los objetivos.
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Pregunta 27. La puntualidad, compromiso y productividad es la base de la
evaluacion del desempefio laboral contribuye al cumplimiento de las metas
establecidas por la entidad

Tabla 33: Compromiso y productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 5.0 5.0 5.0
A veces 5) 8.3 8.3 13.3
Casi siempre 13 21.7 21.7 35.0
Siempre 39 65.0 65.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Gréafico 27

Compromiso y productividad

Media = 4 42
Desviacién estandar = 1.013

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 33 y el grafico 27, se observa que el 65% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 21.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 8.3% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE la puntualidad, compromiso y productividad es
la base de la evaluacion del desemperio laboral contribuye al cumplimiento

de las metas establecidas por la entidad.
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Pregunta 28. El desempeiio laboral proactivo buscara mejorar en la

solucion de las necesidades de los usuarios de manera oportuna

Tabla 34: Desempefio laboral proactivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 2 3.3 3.3 3.3
A veces 5) 8.3 8.3 11.7
Casi siempre 16 26.7 26.7 38.3
Siempre 37 61.7 61.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Gréfico 28

Desemperio laboral proactivo

40 Media = 4 43
Desviacion estandar = 909
=80

Frecuencia

Interpretacién:

Segun latabla 34 y el grafico 28, se observa que el 61.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 26.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 8.3% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE el desempeiio laboral proactivo buscara
mejorar en la solucién de las necesidades de los usuarios de manera
oportuna.
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Pregunta 29. Los programas de entrenamiento son utiles para la

evaluacion del desempefio de las funciones

Tabla 35: Programas de entrenamiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 1 1.7 1.7 8.3
A veces 6 10.0 10.0 18.3
Casi siempre 16 26.7 26.7 45.0
Siempre 33 55.0 55.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 29

Programas de entrenamiento

40 Media = 4 22
Desviacion estandar = 1.136
N = &0

Frecuencia

Interpretacion:

Segun la tabla 35y el gréfico 29, se observa que el 55% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 26.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 10% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE los programas de entrenamiento son utiles
para la evaluacion del desempefio de las funciones.
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Frecuencia

Pregunta 30. Al término de un entrenamiento que brinda la entidad, te
consideras capaz de enfrentar las tareas complejas en el desempefio de

las funciones

Tabla 36: Entrenamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
A veces 9 15.0 15.0 16.7
Casi siempre 24 40.0 40.0 56.7
Siempre 26 43.3 43.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Gréfico 30

Entrenamiento

Media = 4.23
Desviacién estandar = 831
]

Interpretacion:

Segun latabla 36 y el grafico 30, se observa que el 43.3% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 40% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE y el 15% estuvieron de acuerdo con A
VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que SIEMPRE los programas de entrenamiento son Utiles
para la evaluacion del desemperio de las funciones.
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Pregunta 31. La cultura del reforzamiento en la entidad se base en

reconocimiento y recompensas hacia los trabajadores de la organizacion

Tabla 37: Cultura del reforzamiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 4 6.7 6.7 13.3
A veces 9 15.0 15.0 28.3
Casi siempre 22 36.7 36.7 65.0
Siempre 21 35.0 35.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Gréafico 31

Cultura del reforzamiento

25 Media = 3.57
Desviacion estandar = 1.171
0

Frecuencia

Interpretacién:

Segun latabla 37 y el grafico 31, se observa que el 36.7% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con CASI SIEMPRE, 35% estuvieron
de acuerdo con SIEMPRE y el 15% estuvieron de acuerdo con A VECES.
Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados
respondieron que CASI SIEMPRE la cultura del reforzamiento en la entidad
se base en reconocimiento y recompensas hacia los trabajadores de la

organizacion.
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Pregunta 32. El reforzamiento y retroalimentacion promueven el desarrollo

y rendimiento efectivo de los trabajadores

Tabla 38: Rendimiento efectivo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 1 1.7 1.7 1.7
ca 2 3.3 3.3 5.0
A veces 6 10.0 10.0 15.0
Casi siempre 17 28.3 28.3 43.3
Siempre 34 56.7 56.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Gréfico 32

40

Frecuencia

Interpretacion:

Rendimiento efectivo

Media = 4 .35
Desviacion estandar = 917
M =80

Segun latabla 38 y el grafico 32, se observa que el 56.7% de colaboradores

encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 28.3% estuvieron de

acuerdo con CASI SIEMPRE y el 10% estuvieron de acuerdo con A

VECES. Esto implica que la mayoria de los colaboradores encuestados

respondieron que SIEMPRE el

reforzamiento y

retroalimentacion

promueven el desarrollo y rendimiento efectivo de los trabajadores.
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V. DISCUSION

En relacion a los resultados obtenidos en la investigacion y en mérito al
objetivo general propuesto como investigador fue determinar como se
relaciona la gestion por competencias y evaluacion del desempefio laboral de

la policia de investigacion Abancay Apurimac 2022.

Se concluy6é que existe una correlacion de Pearson positiva con una
relacion alta 76.5% entre gestibn por competencias y evaluacion del
desempenfio laboral, correlacién que tiene significancia del 0,01 entre las
gestién por competencias y evaluacién del desempefio laboral; se observé
gue todos los colaboradores de la policia de investigacion de Abancay
Apurimac 2022 que formaron parte de la investigacion respondieron al
cuestionario aplicado lo que permitié obtener los resultados a las variables y
dimensiones que constituyen parte de la investigacion. Para el autor Gomes
et al. (2020) su correlacién fue mayor a 0,60 lo que le permitié correlacionar
las dimensiones y variables, concluyo que su estudio ofrece una contribucién
importante al tema al proporcionar al contexto brasilefio un instrumento
especifico para medir competencias en la policia, llenando un vacio en los
estudios brasilefios sobre competencias en el sector de la policia gendarme. La
importancia de este estudio se refuerza al proporcionar una escala de
aplicacion simple, que se puede utilizar en combinacion con otras variables de
comportamiento organizacional para verificar los antecedentes 'y
consecuencias de las competencias (Nascimento, 2014; Nascimento y
Souza, 2017).

Para Alles (2015), gestionar las habilidades y conocimientos forma parte
de la estrategia que se aplicada en la conduccion de los recursos humanos
de una entidad con la finalidad de lograr alinearlos a una adecuada
programacion de los negocios, al realizar una planificacion adecuada las
competencias se pueden ejecutar de la manera correcta resultado ser esta
beneficiosa, este beneficio es tanto para la empresa, asi como para los
trabajadores que alli se desempefian. Asi mismo Pérez (2009) refiere que el
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desempefio laboral es el acto de observacion del comportamiento que tienen
los trabajadores, esta observacion permite conocer a los trabajadores que
tiene un comportamiento relevante y permitiran cumplir con los objetivos
establecidos por la entidad, cada trabajador también puede ser medido de

manera independiente respecto de su contribucion que realiza en la entidad.

Respecto a las dimensiones que corresponde a la variable gestién por
competencias obtuvimos como resultado concluyente: D1 Competencias
conductuales la correlacion que se obtuvo por el coeficiente de Pearson es
positiva con una relacion moderada del 59.9% entre Competencias laborales
y evaluacion del desempeiio laboral, con una significancia que tiene como
error de calculo el 0,000 determinando que la relacion que existe entre estas
es directa. CINTERFOR hace referencia a la existencia de las multiples y
diversas conceptualizaciones que se da a la competencia laboral, la
conceptualizacion que se ha establecido para definirla es la capacidad
efectiva que debe tener el trabajador para desarrollar de manera efectiva las
actividades ocupacionales que se les asigne de manera especifica; sin
embargo se debe de especificar que la ejecucidbn de las actividades
designadas no siempre son exitosas por lo que existe una capacidad real y
demostrada, la misma que son necesarias para poder desarrollar de manera
exitosa, adecuada y oportuna en las actividades asignadas en el puesto
laboral desempefiando y aplicando los conocimientos y destrezas que tiene el

trabajador para poder realizar su labor de manera adecuada y exitosa.

Respecto a la D2_ competencias conductuales y evaluaciéon del
desempenio laboral su correlacién obtenida por el coeficiente de Pearson es
alta con el 78.6% entre la competencias conductuales y variable evaluacion
del desempefio laboral; ya que el error calculado es de .000 por tanto existe
una directa relacion de competencias conductuales y evaluacion del
desempenio laboral de la policia de investigacion Abancay 2022. Alles (2015)
hace referencia que el area de recursos humanos muchas veces involucran a
las competencias como los conocimientos considerando que esta

conceptualizacidon define también a los conocimientos que esta relacionada

62



con las competencias técnicas y las competencias conductuales con las
competencias que gestionan las obras con antelacion se ha hecho referencia
a estos aspectos, por lo tanto debemos sefalar que cuando hacemos
referencia al concepto de conocimientos solo se hara mencién a este de
manera especifica con el fin de no mezclar la conceptualizacion, permitiendo
asi al lector diferenciar estas definiciones y no confundirle pues este no es un

especialista.

Fonseca et al. (2020) el objetivo de su estudio fue plantear una visiéon
conceptual de la gestion por competencias y la relacibn con el proceso
estratégico, utilizando como herramienta el liderazgo siendo este un indicador
de la dimension de comportamiento conductual, concluyendo en su estudio
que es parte del proceso de gerencia estratégica contribuyendo a la
organizacion de gerentes; el resultado que se obtuvo en la gestiobn por
competencias respecto a liderazgo como parte de tu formacion en la labor que
desarrollan se comprob6 que el 36.7% de participantes estuvieron de acuerdo
con CASI SIEMPRE, 35% estuvieron de acuerdo con SIEMPRE y el 21.7%
estuvieron de acuerdo con A VECES esto implica que los colaboradores
encuestados en su mayoria respondieron que CASI SIEMPRE la gestidén por
competencias desarrolla el liderazgo como parte de tu formacion en la labor

gue desarrollan.

Por otro lado, sobre el liderazgo que debe ser ejercido en el cumplimiento
de la gestion por competencias se observa que el 58.3% de colaboradores
encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE, 28.3% con CASI
SIEMPRE y el 6.7% con A VECES, lo que permite establecer que la mayoria
de los nuestros participantes que formaron parte de la investigacion
respondieron que SIEMPRE el liderazgo debe ser ejercido en el cumplimiento
de la gestién por competencias. Alles al respecto refiere que la comunicacion
forma parte de la informacién que el trabajador obtiene para que pueda
desempefar sus funciones para ello debe de comprender primero que
entiende por desempefio y que entiende por calificacion, al tener claro ello se

podra valorar su desempefio de manera global calificando de manera activa

63



su labor de manera insatisfactoria o satisfactoria, por tales acciones el
empleador debe de resaltar sus acciones positivas del trabajar o solicitar el
cambio de actitud frente a las acciones no positivas, permitiendo asi que este

pueda modificar su labor para lograr un mejor desempefio.

Respecto al indicador conocimiento de la dimensidbn competencias
conductuales, se obtuvo como resultado de la comunicacion es una habilidad
gue empleas para obtener informacién en las funciones que el desarrollan,
gue el 65% de colaboradores encuestados estuvieron de acuerdo con
SIEMPRE; mientras que un 23.3% con CASI SIEMPRE y un 8.3% con A
VECES, lo que permite evidenciar que la mayor cantidad de los participantes
que fueron encuestados respondieron que SIEMPRE la comunicacion es una
habilidad que empleas para obtener informacién en las funciones que el

desarrollan.

Asi mismo, respecto a la entidad considera que la comunicacion es
fundamental para el desempefio de la funciéon que desarrollan el 35% de
colaboradores encuestados estuvieron de acuerdo con SIEMPRE; mientras
que un 31.7% estuvieron de acuerdo con A VECES y un 26.7% estuvieron de
acuerdo con CASI SIEMPRE. Esto implica que la mayoria de los
colaboradores encuestados respondieron SIEMPRE la entidad considera que
la comunicacion es fundamental para el desempefio de la funcion que
desarrollan. Alles hace referencia a Evans quien destaca que el liderazgo es
una habilidad que permite desarrollar acciones competitivas y diligentes que
integran a los trabajadores de una entidad, el directivo es el responsable de
lograr el involucramiento de los trabajadores que son claves en el desempefio
del trabajo, asi como el desarrollo que deben tener en la entidad para el
cumplimiento de metas y de las estrategias consideradas por el mismo con el

fin de integrarlos en la organizacion.
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Guaraca y Ordofiez (2018), en su investigacion concluye que la falta de
capacitacion y formacion que tienen los trabajadores no les permite crecer y
tener actualizado sus conocimientos accion que no les respalda en el
crecimiento de su trabajo, la carencia de capacitaciones no es respaldada
tampoco por la autoridad institucional no generando el respaldo que necesitan
los trabajadores. Asi mismo pone énfasis en las acciones que la entidad tiene
gue tomar a efectos de motivar a sus trabajadores respecto a su desempefio
laboral, cuanto mas motivado mejora su rendimiento de manera eficiente, el
respecto a sus opiniones es clave para poder considerar sus opiniones
vertidas para favorecer el logro y cumplimiento de metas, también se debe
tomar en cuenta que es importante que el trabajador sea remunerado de
manera oportunay acorde a los contratos firmados, es importante resaltar que
el trabajador bien motivado alcanza logros a favor de la institucion debiendo
ser reforzados por la maxima autoridad. Respecto a los resultados obtenidos
en la investigacion podemos mencionar el area donde se desarrolla la gestion
por competencias toman en cuenta tus conocimientos especificos para el
desempeio de sus funciones, el 31.7% de los encuestados refieren que A
VECES; el 21.7% SIEMPRE y un 20% CASI SIEMPRE, por lo que A VECES
el area respectiva considera sus conocimientos especificos. Debemos hacer
mencién por los conocimientos especificos deben ser evaluados de manera
simultanea que los conocimientos generales que se posee lo que va permitir
determinar la capacidad que poseen para poder transmitir sus conocimientos

de manera especifica y de acuerdo a la situacion.

Manani, E y Katua, T (2019), en su estudio concluyo que el desempefio
laboral es la accion de poseer conocimientos adquiridos a los largo de
nuestra vida académica, asi como el liderazgo, una comunicacién que
permite la resolucién de los problemas, pues la resolucion de los problemas
se generan al emplear técnicas y competencias que posee, al carecer de
estas competencias no se obtendria el mismo resultado que beneficie al
entorno donde se desarrolla, sin embargo pone como referencia que quiza

estas competencias no puedan dar el mismo resultado si se desarrolla en
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otro espacio. En relacion a los resultados obtenidos en la investigacion
puedo especificar que la comunicacion es una habilidad que se emplea
para obtener informacién en las funciones que desarrollan, al respecto el
65% de encuestados respondieron SIEMPRE; el 23.3% CASI SIEMPRE y
un 8.3% A VECES lo que implica que SIEMPRE la comunicacion es una
habilidad que se emplea. Debe mencionar a Alles (2015) quien hace
mencién la importancia que tiene la comunicacion para el desempefio de

sus funciones.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se logré determinar como se relaciona la Gestion por competencias y
evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion Abancay
Apurimac 2022; en consideracion que se obtuvo la correlacion de Pearson es
positiva con una relacion alta (rho= 0,765) con significancia (p<0,01) entre
gestion por competencias y evaluacion del desemperio laboral; rechazamos por
ello la hipotesis nula porque existe una relacidn directa entre estas.
Consideramos por ello que las competencia conductuales y laborales son

fundamentales en la evaluacion del desempefio laboral.

Segunda: Se logr6 determinar cdmo se relaciona las competencias laborales
con la evaluacion del desempenio laboral de la policia de investigacion Abancay
Apurimac 2022; en consideracion a que se obtuvo por el coeficiente de Pearson
es positiva con una relacion moderada (rho= 0,599) con significancia (p<0,00)
entre la dimension Competencias laborales y la variable evaluacion del
desempeiio laboral; por lo que se rechaza la hipétesis nula en vista que hay
una relacion directa entre competencias laborales y variable evaluacion del

desempefio laboral.

Tercera: Se logré determinar como se relaciona la competencias conductuales
y variable evaluacion del desempefio laboral de la policia de investigacion
Abancay Apurimac 2022; en consideracion a que se obtuvo por el coeficiente
de Pearson es alta del (rho= 0.786) con significancia (p<0,00) entre la
competencias conductuales y variable evaluacion del desempefio laboral; ya
gue el error calculado es de .000 por lo que se rechaza la hipotesis nula en vista
gue hay una relacion directa entre la dimensiéon Competencias conductuales y
variable evaluacién del desempefio laboral de la policia de investigacion

Abancay Apurimac 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Area de Personal del Departamento desconcentrado contra

la corrupcion y del Frente Policial de Abancay Apurimac que:

Primero: Que, se continle con las capacitaciones que se desarrollan para el
personal policial que realiza labores de investigacion con el fin de mejorar las
competencias laborales y generar el incremento de resultados de las pesquisas
en busca de la verdad y satisfaga las expectativas ciudadanas elevando la
productividad que beneficio a todos los actores, motivo por el que la gestion por
competencias debe ser difundida para adecuar la seleccion del personal por

sus competencias al momento de su designacién en un puesto segun su perfil.

Segundo: El ejercicio del liderazgo que ejercen en los efectivos policiales en el
cumplimiento de sus funciones y el trabajo en equipo resultan ser
fundamentales para la integracién y obediencia en la mision que se les
encomienda y la responsabilidad por parte del personal policial generando

confianza y respeto en toda la colectividad.

Tercero: Se sugiere continuar con el compromiso la puntualidad y la labor
proactiva que ejercen en el desempefio laboral lo que permitira el cumplimiento
de metas y atencion oportuna a los usuarios que acuden a diario a las

instalaciones policiales para garantizando la confianza en la poblacion.
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VI.
ANEXOS. 1

ASPECTO ADMINISTRATIVOS.

Tabla de operacionalizacion de Variables

Gestiéon por competencias y evalucién del desempefio laboral de la policia de investigacion

MATRIZ DE OPER.

ACIONALIZACION DE VARIABLES

Abancay Apurimac 2022.

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

DEFINICION DE DIMENSIONES

INDICADORES

DEFINICION DE INDICADORES

INSTRUMENTOS

Gestion por
competencia

Para Alles (2015), es una metodologia aplicada ala
tarea de conducir los recursos humanos de una
organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de

La gestion por competencias se conduce
considerando las competencias laborales y

negocios. Cuando el modelo de se
disefa de manera adecuada es beneficioso, al mismo
tiempo, tanto para la empresa como para los
colaboradores que alli se desemepefian. Pag. 85

pents as conductuales, en el analisis
de sus elementos observables a traves de
un cuestionario en la escala de likert.

Competencias laborales

Cinterfor (Centro Int de In
Documentacion sobre Formacion Profesional),
perteneciente a la OIT: Existen mdltiples y variadas
definiciones en torno a la competencia laboral. Un
concepto generalmente aceptado la establece como
una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es una
probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es
una capacidad real y demostrada. La mayoria de las
definiciones de competencias laborales plantean una
mezcla de conceptos necesarios para
desempefarse adecuadamente en un puesto de
trabajo: conocimientos especificos y habilidades

para un A6 adecuado. Alles

P
Pag. 80

Define como una capacidad efectiva para llevar a cabo

te una laboral p te identificada.
Arevalo y Juanes (2022)

capacidad real y demostrada

La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la
ejecucion de un trabajo: es una capacidad real y
demostrada.Arevalo y Juanes (2022)

conocimientos especificos

Los conocimientos especificos son aquellos que seran
evaluados junto con los conocimientos generales y de
razonamiento, y ademas, son los que le posibilitan a los
docentes adquirir diversas capacidades que les permitan
ensefar, transmitir y construir sus conocimientos con base a su
disciplina. Ggrupogeard

habilidades necesarias

Son las que le permiten al trabajador relacionarse con los
demas, tales como la comunicacion, la negociacion, la
capacidad de resolucion de problemas, el pensamiento critico,
la empatia, el liderazgo para la coordinacion de un equipo de
trabajo, el trabajo en equipo, la capacidad de adaptacion al
cambio y la confianza. Issa (2022)

Competencias
conductuales

Los autores y profesionales del area de Recursos
Humanos que confunden la tematica englobando
bajo el nombre de competencias tanto a estas como
a los cono cimientos. Si bien puede decirse que los,
conocimientos son competencias técnicas y las
competencias conductuales son competencias de
gestion en obras anteriores hemos mencionado esta
cuestion, cuando queramos referiros a
conocimientos usaremos solo este término
(conocimientos), a efectos de no confundir al lector,
en especial al que no es un especialista del area, al
cual también dirigimos nuestro trabajo. . Alles Pag.
o1

Iniciativa

La iniciativa parte del propio colaborador, quien dicide realizar
ciertas acciones para adquirir nuevos conocimientos y/o para
i portamientos ( de 3 ) Alles

50

Comunicacion

Es muy importante que el empleado comprenda la forma en
que se califica su desempefio. Primero resuma el desempefio
total, y luego explique qué significa la calificacion. A menos
que el desempefio del empleado sea netamente
nsatisfactorio, felicitelo por sus puntos fuertes y trate de cerrar
la revision con una actitud positiva. Sugiera aquello que debe
modificar y qué espera de él en el futuro. Alles Pag 336

Colaboracion

Colaboracion para brindar apoyo a los otros (pares superiores
y colaboradores), responder a sus necesidades y
requerimientos y solucionar sus problemas o dudas, aunque
las mismas no hayan sido manifestadas expresamente implica
actuar como facilitador en el logro de los objetivos s fin de
crear relaciones basadas en la confianza . Alles Pag. 107

Orientacion al cliente

Los entrenamientos sobre Atencion al cliente
son eficaces cuando las personas tienen la competencia
Orientacion al cliente. Si esta estuviese en el grado que se
denomina “No desarrollada” -o sea, la competencia por
debajo de su nivel minimo- se le podra dar a esa persona toda
la capacitacion disponible y sélo se lograra "una sonrisa de
plastico”. Alles Pag. 63

Liderazgo

Alles hace referencia a Evans destaca que el Desarrollo del
Liderazgo ejecutivo es el tnico camino sustentable para lograr
una ventaja competitiva en el dinamico y complejo entorno
actual es hacer foco en la gente que integra la organizacion,
sefialando dos realidades vigentes en este momento: que los
directorios de las empresas han comenzado a involucrarse en
la sucesién de las personas clave, y que el desarrollo de los
niveles gerenciales integra una de las cinco principales

estrategias organizacionales. Pag

Trabajo en equipo

No sera posible trabajar en equipo sin una comunicacion
eficaz ni se podra poseer liderazgo sin ella. Del mismo modo,
un lider fomentara el trabajo en equipo y la comunicacion
eficaz y una persona que posea comunicacion eficaz sera
mejor lider o trabajador en equipo. Alles (2015, p.99)

Cuestionario

Evaluacién del Desempefio
laboral

Segun Pérez, A. (2009) "define desempefio laboral
como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacién, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel decontribucion a la empresa.” (p. 1)

El desempefio laboral se evalua tomando en
cuenta las i ] i
interpersonales, considerando los elementos
medibles a traves de un cuestionario en la
escala de likert.

Evaluacion

En esta etapa se uti
para

t los de
desempefio en todas las competencias y determinar
cémo estan respondiendo los objetivos.

zan las medidas de desempefio

Medidas de desempefio

Se definen los tipos de indicadores y su forma de med
sobre la base de los productos y resultados identi
previamente. Para estos efectos, se debe considerar la
disponibilidad de informacion, las prioridades de evaluaciony
la disponibilidad de recursos. MEF (2010)

Competencias

Conjunto de cono: s, habili y que los
trabajadores de una empresa deben poseer. Estas varian
dependiendo del tipo de empresa, de trabajo y de las
responsabilidades individuales o del equipo. Es decir, puede
que quieras elegir distintas competencias con las que evaluar
a un equipo o incluso a cada uno de los integrantes de tu
plantilla.

Conceptualizacion

Es la fase en la que la empresa identifica el mejor
rendimiento al cual desea dirigirse.

Rendimiento

Se define como “rendimiento laboral”, como aquellas acciones
© comportamientos observados en los empleados de la
organizacion, que son relevantes en los objetivos y que pueden
ser en de las P ias de cada uno de
ellos y su nivel de contribucion a la organizacion

Desarrollo

Es la fase en que la compania examina dénde el
rendimiento actual esta variando en funcion de los
niveles deseados, lo cual puede realizarse a través
de un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio

Desempefio laboral

Mendoza y Arriola (2022) menciona a Koopmans, en la
definicién de desempefio laboral es un conjunto de
comportamientos y actitudes observados en los empleados
que inte con los obij de la emp (Salanova et
al., 2014), ya que es el valor que buscamos aportar a la
empresa. Aspectos conductuales que realiza una persona
durante el trabajo

En la forma tradicional se realizaba mediante
mecanismos informales de monitoreo del

P tacion

pefio actual, seguido de sesiones de
entrenamiento, revisiones periédicas del
desempefio, entre otras: sin permitir al empleado

Entrenamiento

El entrenamiento implica la transicion de conocimientos
especfficos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de
la organizacion, de la tarea y el ambiente, y desarrollo de
habilidades. Cualquier tarea ya sea compleja o sencilla,

implica necesariamente estos tres

Retroalimentacion

Es importante durante todo el proceso y también
después de la evaluacion para que el empleado
sepa cuales son los puntos que debe reforzar para
mejorar su

desempefio, en miras de mejorar el desempefio
integral de la compafiia.

Reforzamiento

Es un enfoque conductista que sefala que el reforzamiento
condiciona el comportamiento. Pasa por alto cualquier variable
no observable. No obstante, Sus principios, si bien no pueden
explicar la complejidad del comportamiento en la organizacion
v de la motivacion humana en ese contexto, si que pueden ser
utilizados para estimular conductas adecuadas. Aiteco (2018)

Cuestionario




Anexo 2 Matriz de consistencia

GESTION POR COMPETENCIAS Y EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LA POLICIA DE INVESTIGACION ABANCAY APURMAC 2022
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Encuestas

PREGUNTA
ESPECIFICAS

oBJIETIVO
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

VARIABLE
=

Definicion
Concept

Gefinicion
Operacional

Dimensiones

Definicion Dimensiones
Subvariables

Indicadores

Definicion
Indicad

nstrumentos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion
entre las

L Que relacion existe

Apurimac 20227

Hipotesis Especificas
EY

Existe una relacion

desempeno laboral

policia de

Abancay Apurimac
20

LQue relacion existe
entre las Competencias
conductuales y

Apurimac 20227

2
Existe una relacion

valuacion del
desempeno laboral en
personal de la policia

Abancay Apurimac

significativa entre las

pete: <
conductuales y el

investigacion
Abancay Apurimac
20

Evaluacion del
> <

laboral

Segan Pérez, A. (2009)

El desempefo
laboral

En esta etapa se utilizan las medidas de
ssempefio pa sar los

Medidas de
desempeno

Se definen Ios ipos de indicadores y su forma

in ae pero
en todas las competencias y determinar
6mo estan respondiendo los objetivos.

Competencia

Conceptualizacion

Es 1afase on la que Ia emprosa idenunica
I mejor rendimiento al cual de:
dirigirse.

Rendimiento

Desarrollo

un n los niveles deseados. lo cual
puede realizarse a través de un Sistem.
o del P

pesempeno laboral

P =
conductuales que realiza una persona durante

el trabajo

Implementacion

En 1a forma tradicional s realizaba
mediante mecanismos informales de
guido

desempeno, entre otras;: sin permitir al
empleado tomar control de Su propio
desarrollo del desempefio

Entrenamiento

El entrenam

mplica la transicion d

sencilla, implica necesariamente estos tres
spectos

Retroalimentacion

Es Importante aurante todo of proceso y
ambien
despues de Ia evaliacion para que o

Reforzamiento

5 un enfoaue conductista que senala aue of
reforz
e S e iaiar Carasie G e et
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ese contexto, sf que pueden ser utilizados para
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Anexo 3 Instrumento de recoleccion de datos

VARIABLES
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EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

CONCEPTUALIZACION

GESTION POR COMPETENCIAS
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EVALUACION DESARROLLO
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52

31

83

Q9NN S M
DN ® WA ;N
[N
DN YT O
T HNH AN N

29
29
25
34
26
36
36

[N N N .
neewnmn - NS

60

60

34

94

[N N N N
[N T T AT R BT BT}

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

40 41

a7

24

[N N N .
TR A AT

22
23
24
25
26
27

50

24

71

)

56

a7

35

91

[N N N .
0w M nnmn

28
29
30
31

32
33
34
35

34

81

36
37
38
39

55
58
54
a7

51

37

60
58
55
a7

38
29
36
29
31
30
30
33
40

98
87

41

91

42

39
52

76
86
83
79

43

55
53
49

52

45

54
60
60
60
55
49

46

55
56
60
59
52

47

96

100

40

49
50
51

35
37
27
23
19
30
27
24
31

94
89
71

39
45

52
53
54
55
56
57
58
59

37
52

71

59
43

52

82

41

35

39
57
60
51

63

60
60
60

36
23

96
74



Anexo 4

Consentimiento informado

Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”
Callao, 20 de junio del 2023

Sefior:
GENERAL PNP ZENON SANTOS LOAYZA DIAZ
Director contra la corrupcién PNP Lima

De mi mayor consideracién:

Es grato dingirme a usted, para saludario y su vez presentar al maestrante; PILLCO SOUIS EBER,
Identificado con cédigo de matricula N* 7002852687; estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA, en el marco de su tesis para la obtencién del grado de MAESTRIA, se encuentra desarroilando el
trabajo de investigacion titulado:

GESTION POR COMPETENCIAS Y EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL EN LA POLICIA DE
INVESTIGACION ABANCAY-APURIMAC 2022

Con fines de investigacidn académica, se solicita a su digna persona otorgar el permiso
correspondiente al estudiante, a fin de que pueda obtener informacién mediante instrumentos de
investigacion, de la institucién que usted representa, de esa forma se le permita desarrollar el trabajo de
Iinvestigacion, asumiendo el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con Ia asesoria de mis docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion,

Atentamente,

Dra. Beatriz nche | riguez
Jefe de Unidad de Posgrado
Campus Callao

f v @©

—

ucv.edu pe
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AUTORIZACION

EL SENOR CORONEL PNP JEFE
DE LA JEFATURA DE DEPARTAMENTOS
DESCONCENTRADOS DE INVESTIGACION CONTRA LA
CORRUPCION, QUE SUSCRIBE:

AUTORIZIA:

Al ST1 PNP Eber PILLCO SOLIS, identificado con CIP
N°30862129 y DNI N°44186843, quien presta servicios en el DEPARTAMENTO
DESCONCENTRADO DE INVESTIGACION CONTRA LA CORRUPCION DE
APURIMAC (DEPDICC APURIMAC), realizar encuestas entre los efectivos PNP
del DEPDICC APURIMAC y Frente Policial Apurimac, para su empleo en el
trabajo particular de investigacién de caracter académico titulado *Gestion por
competencias y evaluacién del desempefio laboral en la policia de investigacion
Abancay-Apurimac 2022°, sin interferir con las labores propias de la funcién
policial.

Se expide la presente a mérito de lo solicitado por el
recurrente.




Anexo 5

Validacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1, Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Gonzalo Ricardo Alegria Varona

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)

Clinica () Social (x)
/Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

L Economia e Investigador
/Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: ivorsidar Cosaralloo

'Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afnos 03
el area: Mas de 5anos  (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario

. EBER PILLCO SOLIS
/Autora:

Procedencia- Universidad Cesar Vallejo — sede Callao

Administracion: Maestria en Gestion Publica

'Tiempo de aplicacion: 10 mitutos

lAmbito de aplicacion: Frente Policial de Apurimac

Significacion: Variable 1: Gestion por competencias (20 preguntas)

Variable 02: Evaluacion del desempenio laboral: (12 preguntas) escala de Likert.
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4. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA/VARIABLE

Subescala
(dimensiones

)

Definicion

Gestion por competencias

Para Alles (2015), es una
metodologia aplicada a la tarea
de conducir los recursos
humanos de una organizacién
para lograr alinearlos a la
estrategia de negocios. Cuando
el modelo de competencias se
disefia de manera adecuada es
beneficioso, al mismo tiempo,
tanto para la empresa como
para los colaboradores que alli
se desempefian. Pag.. 85.

Competencias laborales

Cinterfor (Centro Interamericano de
Investigacion y Documentacién sobre Formacion
Profesional), perteneciente a la OIT: Existen
multiples y variadas definiciones en torno a la
competencia laboral. Un concepto generalmente
aceptado la establece como una capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion del trabajo, es una
capacidad real y demostrada. La mayoria de las
definiciones de competencias laborales plantean
una mezcla de conceptos necesarios para
desempefiarse adecuadamente en un puesto de
trabajo: conocimientos especificos y habilidades
necesarias. Alles Pag. 80

Competencias
iconductuales

Los autores y profesionales del area de Recursos|
Humanos que confunden la tematica englobando
bajo el nombre de competencias tanto a estas
como a los conocimientos. Si bien puede decirse
que los conocimientos son competencias técnicas
y las competencias conductuales son
competencias de gestién en obras anteriores
hemos mencionado esta cuestion, cuando
queramos referirnos a conocimientos usaremos
solo este término (conocimientos), a efectos de no
confundir al lector, en especial al que no es un
especialista del area, al cual también dirigimos
nuestro trabajo. Alles Pag. 91

En esta etapa se utilizan las medidas de desemperio

relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las
competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la
empresa.” (p. 1)

Evaluacion para monitorear los indicadores especificos def
desempefio en todas las competencias y determinar
como estan respondiendo los objetivos.

Evaluacion del desempefio

laboral: Conceptualizacion Es la fase en la que la empresa identifica el mejor
rendimiento al cual desea dirigirse.

Segun Pérez, A. (2009) "define  |[Desarrollo Es la fase en que la compariia examina dénde el

desempefio laboral como rendimiento actual estd variando en funcion de lo

aquellas acciones o niveles deseados, lo cual puede realizarse a través d:l

comportamientos observados en un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio

los empleados que son |Implementacién En la forma tradicional se realizaba mediante|

mecanismos informales de monitoreo del desempefio
actual, seguido de sesiones de entrenamiento,
revisiones peridédicas del desempefio, entre otras; sin
permitir al empleado tomar control de su propio
desarrollo del desempefio.

Retroalimentacion

Es importante durante todo el proceso y también
después de la evaluacion para que el empleado sepal

cuales son los puntos que debe reforzar para mejorar
su desempefio, en miras de mejorar el desempefio
integral de la compaiiia.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por
Eber Pillco Solis, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende ’ de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.
decir, su sintacticay| Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son| 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

ENIORIVE adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem notienerelaciénldgicacon ladimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA 2.Desacuerdo  (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene relacion acuerdo) dimensién.

légica con |
dimension 3 3
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4

. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencialo

importante, es decir | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido.
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Calidad de servicio

Fiabilidad

Capacidad de respuesta
Seguridad.

Empatia

Elementos tangibles



w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

» PRIMERA DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre las Competencias laborales con evaluacién del desempefio laboral en personal de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.

lequipo de trabajo, el trabajo en equipo,
la capacidad de adaptacion al cambioy
la confianza. Issa-2022)

Las estrategias planteadas para el desempefio de tus competencias laborales

lempleas tus habilidades necesarias.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad|Coherencial Relevancia Recomendaciones|

Capacidad efectiva
(Define como una capacidad efectiva | 5 capacitacién que recibes en la entidad permite que desarrolles tu capacidad | X
para llevar a cabo extosamente Una oo tiva plenamente en tus actividades
lactividad laboral plenamente
identificada. Arévalo y Juanes-2022) X

La capacidad efectiva que posees permite que desarrolles tus competencias labores
Capacidad real y demostrada . . . . .
(La competencia laboral no es una La capacitacion que la entidad brinda al personal para mejorar sus competenq.as X
probabilidad de &xito en la ejecucion de laborales en el campo, son con el fin de generar mayor productividad en su trabajo
un trabajo; es una capacidad real y |El plan de desarrollo de las competencias laborales se da en el contexto de mejora %
demostrada. Arévalo y Juanes-2022) |de sus habilidades en su capacidad real y demostrada
Conocimientos especificos.
(Los conocimientos especificos son . . . "
laquellos que seran evaluados junto [E drea donde se desarrolla la gestion por competencias toma en cuenta tus
lcon los conocimientos generales y de [conocimientos especficos para el desempefio de sus funciones
razonamiento y, ademas, son los que
les posibilitan a los docentes adquirir
diversas capacidades que les permitan %
lensefiar, transmitir y construir sus
lconocimientos con base a su disciplina. |Consideras que los conocimientos especificos dentro de tus competencias laborales
Ggrupogeard) deben ser transmitidos por el personal que tiene mayor experiencia
Habilidades necesarias.
(Son las que le permiten al trabajador
relacionarse con los demas, tales como L, . " ) X
la comunicacion, la negociacion, la La comunicacion y negociacion son pfrte delas habllldadt_es necesarias que posees
capacidad de resolucion de problemas, los pones en practica en el desempefio de tus competencias laborales
el pensamiento critico, la empatia, el
liderazgo para la coordinacion de un

X




>
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SEGUNDA DIMENSION: COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre las Competencias conductuales y evaluacion del desempefio laboral en personal de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Iniciativa
(La iniciativa parte del

Propio || g iniciativa es parte que pone la entidad para garantizar el desarrollo de una

colaborador, quien decide realizar investigacion

ciertas acciones para adquirir nuevos
conocimientos y/o para cambiar
comportamientos
Alles 250)

desarrollo  de |Lainiciativa que posees para adquirir
lque realizas

X

les fi tu labor

1tos cor

Comunicacion
Es muy importante que el empleado

comprenda laforma en que se califica |La comunicacién es una habilidad que empleas para obtener informacion en las
su desemperfio. Primero resuma el [funciones que el desarrollan

desempefio total, y luego explique
qué significa la calificacién. A menos
fi leado sea

que el d pefio del emy

netamente insatisfactorio, felicitelo
por sus puntos fuertes y trate de
cerrar la revision con una actitud
positiva. Sugiera aquello que debe
modificar y qué espera de él en el
futuro. Alles Pag 336

lLa entidad considera que la comunicacién es fundamental para el desempefio de la
funcion que desarrollan

Colaboracion
Colaboracién para brindar apoyo a
los otros i

(pares sup y [La

ion de la gestion por competencias, le permite lograr el objetivo de la

colaboradores), responder a sus |entidad.

r tos  y
solucionar sus problemas o dudas,

aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente implica
actuar como facilitador en el logro de
los objetivos s fin de crear relaciones
basadas en la confianza. Alles Pag.
107

lLa colaboracién facilita el desarrollo de las competencias conductuales en su centro
laboral

Orientacion al cliente

Los entrenamientos sobre Atencion al
cliente son eficaces cuando las
personas tienen la competencia
Orientacion al cliente. Si esta
estuviese en el grado que se
denomina "No desarrollada’ -0 sea, la
competencia por debajo de su nivel
minimo- se le podra dar a esa
persona toda la capacitacion
disponible y sdlo se logrard "una
sonrisa de plastico". Alles Pag. 63

Liderazgo

Alles hace referencia a Evans
destaca que el Desarrollo del
Liderazgo ejecutivo es el dnico
camino sustentable para lograr una
ventaja competitiva en el dindmico y
complejo entorno actual es hacer
foco en la gente que integra la
organizacion,  sefialando  dos
realidades vigentes en este
momento: que los directorios de las
empresas han comenzado a
involucrarse en la sucesion de las
personas clave, y que el desarrollo de
los niveles gerenciales integra una de
las cinco principales estrategias
organizacionales. Pag. 356

Trabajo en equipo

No sera posible trabajar en equipo sin
una comunicacion eficaz ni se podra
poseer liderazgo sin ella. Del mismo
modo, un lider fomentara el trabajo
en equipo y la comunicacion eficaz y
una  persona  que  posea
comunicacién eficaz sera mejor lider
o trabajador en equipo. Alles (2015,
p.99

La implementacion de programas de gestion por competencias les pemite brindar X
orientacion al cliente seran de satisfaccion de usuarios

Las habilidades en orientacion al cliente son con empatia son de ayuda para la
igestion por competencias X
La gestion por competencias desarrolla el liderazgo como parte de tu formacion en X
la labor que desarrollan

Elliderazgo debe ser ejercido en el cumplimiento de la gestion por competencias X
El trabajo en equipo es una competencia conductual de |a gestion por X
competencias

La gestion por competencias permite que el trabajo en equipo integre a los
trabajadores promoviendo confianza y respeto X
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Evaluacion del desempefio laboral

¢ Evaluacion

« Conceptualizacion
¢ Desarrollo

¢ Implementacién

o Retroalimentacion

+ PRIMERA DIMENSION: EVALUACION

» Obijetivos de la Dimensién:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Medidas de desempefio

(Se definen los tipos de indicadores y
su forma de medicion, sobre la base
de los productos y resultados

Las medidas de desempefio son efectivas para evaluar tu rendimiento laboral

identificados previamente. Para estos
efectos, se debe considerar la
disponibilidad de informacion, las
prioridades de evaluacion y la
disponibilidad de recursos. MEF
(2010).

Serén de utilidad las medidas de desempefio empleadas en el proceso de mejora
continua y desarrollo profesional

Competencias

Conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que los
trabajadores de una empresa deben
poseer. Estas varian dependiendo

Las competencias empleadas en tu labor son parte de la evaluacion en el
desempefio de sus funciones

del tipo de empresa, de trabajo y de
las responsabilidades individuales o
del equipo. Es decir, puede que
quieras elegir distintas competencias
con las que evaluar a un equipo o
incluso a cada uno de los integrantes
de tu plantilla.

El dominio de las competencias forma parte de la evaluacion del desempefio
laboral que la entidad ha implementado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

> SEGUNDA DIMENSION: CONCEPTUALIZACION

>  Objetivos de la Dimensién:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Rendimiento

Se define como “rendimiento laboral”,
como aquellas acciones o
comportamientos observados en los

El rendimiento laboral es parte de la evaluacion del desempefio laboral de la entidad.

empleados de la organizacién, que
son relevantes en los objetivos y que

pueden ser en de
las competencias de cada uno de
ellos y su nivel de contribucién a la

organizacién

Las P
Identro de la entidad y como

\cias indivi de los s son para evaluar el rendimiento

enelct de los obj

> TERCERA DIMENSION: DESARROLLO

»  Objetivos de la Dimensién:

Indicadores

item

Claridad | C

Observaciones/

Desempefio laboral
Mendoza y Arriola (2022) menciona a

La puntualidad, compromiso y productividad es la base de la evaluacion del
Idesempefio laboral contribuye al cumplimiento de las metas establecidas por la

Koopmans, en la definicion de [entidad

desempefio laboral es un conjunto de

comportamientos y i [ET d o laboral pi buscara mejorar en la solucién de las
observados en los que idades de los de manera oportuna

interfieren con los objetivos de la
empresa (Salanova et al., 2014), ya
que es el valor que buscamos aportar
ala empresa. Aspectos conductuales
que realiza una persona durante el
trabajo
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> CUARTA DIMENSION: IMPLEMENTACION

»  Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrenamiento

El entrenamiento implica la transicion
de  conocimientos  especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la
tarea y el ambiente, y desarrollo de
habilidades. Cualquier tarea ya sea
compleja o sencilla, implica
necesariamente estos tres aspectos.

lLos programas de entrenamiento son Utiles para la evaluacion del desempefio
de las funciones

|Al término de un entrenamiento que brinda |a entidad, te consideras capaz de
lenfrentar las tareas complejas en el desempefio de las funciones

>  QUINTA DIMENSION: RETROALIMENTACION

»  Objetivos de la Dimension:

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reforzamiento

Es un enfoque conductista que
sefidla que el reforzamiento
condiciona el comportamiento. Pasa
por alto cualquier variable no
observable. No obstante, sus
principios, si bien no pueden explicar

La cultura del reforzamiento en la entidad se base en reconocimiento y
recompensas hacia los trabajadores de la organizacion

la complejidad del comportamiento |E| reforzamiento y retroalimentacion pro el desarrollo y rendimiento
en la organizacién y de la motivacion |efectivo de los trabajadores
humana en ese contexto, si que X
pueden ser utilizados para estimular
conductas adecuadas. Aiteco (2018)
e 7 < 1 5
Fregrall

Firma del evaluador
DNI 06513752

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pd.. ¢l presente formato debe tomar en cuenta:
Willams y Webb (1994) as como Powell (2003), mencionan que o existe un consenso respecto alnimero de expertos a euplear. Por olra parte, el nimero de jueces
Que e debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGariand et al. 2003) Sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estmacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de n item ste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps: v, revistaespacios. com/cited201 7/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Beatriz Panche Rodriguez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)

Clinica () Social (x)
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

L Economia e Investigador
/Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Hniversidad Cosae)alicio

'Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de S5afos  (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
. Cuestionario
Nombre de la Prueba:
. EBER PILLCO SOLIS
Autora:
Procadaricia: Universidad Cesar Vallejo — sede Callao

\dmitiistiacion: Maestria en Gestion Publica

'Tiempo de aplicacion: minidos

Kb dbaicadon: Frente Policial de Apurimac

Significacion: Variable 1: Gestion por competencias (20 preguntas)

Variable 02: Evaluacion del desemperio laboral: (12 preguntas) escala de Likert.
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4.  Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA/VARIABLE

Subescala
(dimensiones

)

Definicion

Gestion por competencias

Para Alles (2015), es una
metodologia aplicada a la tarea
de conducir los recursos
humanos de una organizacion
para lograr alinearlos a la
estrategia de negocios. Cuando
el modelo de competencias se
disefia de manera adecuada es
beneficioso, al mismo tiempo,
tanto para la empresa como
para los colaboradores que alli
se desempefian. Pag.. 85.

ICompetencias laborales

Cinterfor (Centro Interamericano de
Investigacion y Documentacién sobre Formacion
Profesional), perteneciente a la OIT: Existen
multiples y variadas definiciones en torno a la

competencia laboral. Un concepto generalmente
aceptado la establece como una capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion del trabajo, es una
capacidad real y demostrada. La mayoria de las
definiciones de competencias laborales plantean
una mezcla de conceptos necesarios para
desempefiarse adecuadamente en un puesto de
trabajo: conocimientos especificos y habilidades
necesarias. Alles Pag. 80

Competencias
conductuales

Los autores y profesionales del area de Recursos
Humanos que confunden la tematica englobando
bajo el nombre de competencias tanto a estas
como a los conocimientos. Si bien puede decirse
que los conocimientos son competencias técnicas
y las competencias conductuales son
competencias de gestién en obras anteriores
hemos mencionado esta cuestion, cuando
queramos referirnos a conocimientos usaremos
solo este término (conocimientos), a efectos de no
confundir al lector, en especial al que no es un
especialista del area, al cual también dirigimos
nuestro trabajo. Alles Pag. 91

Evaluacion del

desempefio

Evaluacion

En esta etapa se utilizan las medidas de desempefio
para monitorear los indicadores especificos del
desempefio en todas las competencias y determinar]
como estan respondiendo los objetivos.

laboral:

Segun Pérez, A. (2009) "define
desempefio laboral como
aquellas acciones o
comportamientos observados en
los empleados que son
relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las
competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la
empresa.” (p. 1)

Conceptualizacién

Es la fase en la que la empresa identifica el mejor
rendimiento al cual desea dirigirse.

Desarrollo

Es la fase en que la compariia examina dénde el
rendimiento actual esta variando en funcion de Io:‘

niveles deseados, lo cual puede realizarse a través d
un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio

Implementacion

En la forma tradicional se realizaba mediante|

mecanismos informales de monitoreo del desempefio
actual, seguido de sesiones de entrenamiento,
revisiones periddicas del desempefio, entre otras; sin
permitir al empleado tomar control de su propio
desarrollo del desempefio.

Retroalimentacion

Es importante durante todo el proceso y también
después de la evaluacion para que el empleado sepal
cuales son los puntos que debe reforzar para mejorar|
su desempefio, en miras de mejorar el desempefio
integral de la compaiiia.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por
Eber Pillco Solis, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende ' de acuerdo con su significado o por laordenacion
faciimente, es de estas.
decir, su sintacticay) —— Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son.>. Meaarade e algunos de los términos del item.
adecuadas.

4 Atorrivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

cumple con el criterio)

1. totalmente en desacuerdo (no

El item no tiene relacion |6gica con la dimensién.

El item es esencialo

importante, es decir 2. Bajo Nivel

COHERENCIA 2.Desacuerdo  (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene relacion  acuerdo) dimensién.
I6gica con | =i e v ol incad ;
dimensién . item tiene una relacion moderada con Ia
indicador que esta - ACuArto (aderada nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) | El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.
o~ El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio < : 5
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido.
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Calidad de servicio

Fiabilidad

Capacidad de respuesta
Seguridad.

Empatia

Elementos tangibles



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

» PRIMERA DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre las Competencias laborales con evaluacion del desempefio laboral en personal de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.

la capacidad de adaptacion al cambioy
la confianza. Issa-2022)

\cias lab

Las estrategias planteadas para el d pefio de tus p

| hah
¥ tus

Observaciones/
Indicadores item Claridad| n iaR daci
ICapacidad efectiva
(Define como una capacidad efectiva | capacitacién que recibes en la entidad permite que desarrolles tu capacidad X
parg_llevar a cabo exitosamente una | g hiva plenamente en tus actividad
actividad laboral plenamente
identificada. Arévalo y Juanes-2022) X
La capacidad efectiva que posees permite que desarrolles tus competencias labores

(Capacidad real y demostrada L X . . .
(La competencia laboral no es una La capacitacion que la entidad brinda al personal para mejorar sus competenugs X
probabilidad de éxito en la ejecucién de laborales en el campo, son con el fin de generar mayor productividad en su trabajo
un trabajo; es una capacidad real y |El plan de d llo de las competencias laborales se da en el contexto de mejora %
demostrada. Arévalo y Juanes-2022) |de sus habilidades en su idad real y d d
IConocimientos especificos.
(Los conocimientos especificos son A » . %
laquellos que seran evaluados junto [E! area 'donde se desarrolla la gestién por competencias toma en cuenta tus
lcon los conocimientos generales y de [conocimientos especificos para el desempefio de sus funciones
razonamiento y, ademas, son los que
les posibilitan a los docentes adquirir
diversas capacidades que les permitan "
ensefiar, transmitir y construir sus

imi con base a su disciplina. ideras que los conocimi especificos dentro de tus competencias laborales
Ggrupogeard) deben ser transmitidos por el personal que tiene mayor experiencia
Habilidades necesarias.
(Son las que le permiten al trabajador
relacionarse con los demas, tales como i o, o 2 X
la comunicacién, la negociacion, la lLa comunicacion ylnegouauén son p_arte de las habllldadgs necesarias que posees
capacidad de resolucién de problemas, los pones en préctica en el desempefio de tus competencias laborales
el p i critico, la empatia, el
liderazgo para la coordinacién de un
lequipo de trabajo, el trabajo en equipo, X
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» SEGUNDA DIMENSION: COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre las Competencias conductuales y evaluacién del desempefio laboral en personal de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.

Indicadi

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Iniciativa

(La iniciativa parte del propio
colaborador, quien decide realizar
ciertas acciones para adquirir nuevos
conocimientos y/o para cambiar
comportami | |l de

La iniciativa es parte que pone la entidad para garantizar el desarrollo de una
investigacion

La iniciativa que posees para adquirir conocimientos conductuales favorece tu labor

competencias Alles 250)

que realizas

Comunicacion

Es muy importante que el empleado
comprenda la forma en que se califica
su desempefio. Primero resuma el
desempefio total, y luego explique
qué significa la calificacion. A menos

hahilidad |

La ion es una
funciones que el desarrollan

para obtener informacion en las

que emp

que el d pefio del empleado sea
net ir isfactorio, itel
por sus puntos fuertes y trate de
cerrar la revision con una actitud
positiva. Sugiera aquello que debe
modificar y qué espera de él en el
futuro. Alles Pag 336

La entidad considera que la comunicacion es fundamental para el desempefio de la
funcion que desarrollan

Colaboracion

Colaboracion para brindar apoyo a
los ofros (pares superiores y
colaboradores), responder a sus
r idades y requerimientos y
solucionar sus problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente implica
actuar como facilitador en el logro de
los objetivos s fin de crear relaciones
basadas en la confianza. Alles Pag.
107

La colaboracion de la gestion por competencias, le permite lograr el objetivo de la
lentidad.

La colaboracion facilita el desarrollo de las competencias conductuales en su centro
laboral
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Orientacion al cliente

Los entrenamientos sobre Atencion al
cliente son eficaces cuando las
personas tienen la competencia
Orientacion al cliente. Si esta
estuviese en el grado que se
denomina "No desarrollada” -0 sea, la
competencia por debajo de su nivel
minimo- se le podrd dar a esa
persona toda la capacitacion
disponible y sdlo se logrard "una
sonrisa de plastico”. Alles Pag. 63

lLa implementacion de programas de gestion por competencias les pemite brindar
lorientacion al cliente seran de satisfaccién de usuarios

Las habilidades en orientacion al cliente son con empatia son de ayuda para la
gestion por competencias

Liderazgo

Alles hace referencia a Evans
destaca que el Desarrolo del
Liderazgo ejecutivo es el Unico
camino sustentable para lograr una
ventaja competitiva en el dindamico y
complejo entomo actual es hacer
foco en la gente que integra la
organizacion, sefialando dos
realidades  vigentes en este
momento: que los directorios de las
empresas han comenzado a
involucrarse en la sucesion de las
personas clave, y que el desarrollode
los niveles gerenciales integra una de
las cinco principales estrategias
organizacionales. Pag. 356

lLa gestion por comp: d lla el lid

la labor que desarrollan

como parte de tu formacion en

El liderazgo debe ser ejercido en el cumplimiento de la gestién por competencias

Trabajo en equipo

No sera posible trabajar en equipo sin
una comunicacion eficaz ni se podra
poseer liderazgo sin ella. Del mismo
modo, un lider fomentara el trabajo
en equipo y la comunicacion eficaz y
una  persona  que  posea
comunicacion eficaz sera mejor lider
o trabajador en equipo. Alles (2015,
p.99)

El trabajo en equipo es una competencia conductual de |a gestion por
competencias

lLa gestion por competencias permite que el trabajo en equipo integre a los
trabajadores promoviendo confianza y respeto
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Evaluacion del desempefio laboral

¢ Evaluacion

« Conceptualizacion
¢ Desarrollo

¢ Implementacion

o Retroalimentacion

« PRIMERA DIMENSION: EVALUACION

» Objetivos de la Dimension:

. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Medidas de desempefio
(Se definen los tipos de indicadores y "
su forma de medicion, sobre la base | Las medidas de desempefio son efectivas para evaluar tu rendimiento laboral
de los productos y resultados
identificados previamente. Para estos
efectos, se debe considerar la
disponibilidad de informacion, las | Seran de utilidad las medidas de desempefio empleadas en el proceso de mejora %
prioridades de evaluacion y la | continua y desarrollo profesional
disponibilidad de recursos. MEF
(2010).
Competencias
Conjunto  de  conocimientos, | Las competencias empleadas en tu labor son parte de la evaluacion en el
habilidades y destrezas que los | desempefio de sus funciones X
trabajadores de una empresa deben
poseer. Estas varian dependiendo
del tipo de empresa, de trabajo y de
las responsabilidades individuales o
del equipo. Es decir, puede que | g 4ominio de las competencias forma parte de la evaluacion del desempefio
Quieras elegi distintas competencias | |apora| que la entidad ha implementado X
con las que evaluar a un equipo o
incluso a cada uno de los integrantes
de tu plantilla.
W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
> SEGUNDA DIMENSION: CONCEPTUALIZACION
»  Objetivos de la Dimensién:
) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coh i i
Rendimiento
Se define como “rendimiento laboral”, [El rendimiento laboral es parte de la evaluacion del desempefio laboral de la entidad. X
como  aquellas  acciones o
comportamientos observados en los
pleados de la organizacién, que
son relevantes en los objetivos y que
pueden ser medidos en términos de |Las cias individuales de los trabajadores son para evaluar el rendimiento
las competencias de cada uno de |dentro de la entidad y como enel limiento de los objeti
ellos y su nivel de contribucién a la
| organizacién
» TERCERA DIMENSION: DESARROLLO
»  Objetivos de la Dimension:
) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | C
Desempefio laboral La p lidad promiso y productividad es la base de la evaluacion del
Mendoza y Arriola (2022) menciona a [desempefio laboral contribuye al ct iento de las metas blecidas por la

Koopmans, en la definicion de
desempefio laboral es un conjunto de

entidad

El d fio laboral buscara mejorar en la solucion de las
I p

compor
observados en los empleados que

PN

de los

interfieren con los objetivos de la
empresa (Salanova et al., 2014), ya
que es el valor que buscamos aportar
ala empresa. Aspectos conductuales
que realiza una persona durante el
trabajo

de manera oportuna
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>  CUARTA DIMENSION: IMPLEMENTACION

»  Objetivos de la Dimension:

) Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones

Entrenamiento
El entrenamiento implica la transicién |Los programas de entrenamiento son (tiles para la evaluacion del desempefio
de  conocimientos  especificos |de las funciones

relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la
tarea y el ambiente, y desarrollo de |Al término de un entrenamiento que brinda la entidad, te consideras capaz de
habilidades. Cualquier tarea ya sea |enfrentar las tareas complejas en el desempefio de las funciones X
compleja o  sencilla, implica
necesariamente estos tres aspectos.

> QUINTA DIMENSION: RETROALIMENTACION

»  Objetivos de la Dimension:

: Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones

Reforzamiento

Es un enfoque conductista que
sefialla que el reforzamiento |La cultura del reforzamiento en la entidad se base en reconocimiento y
condiciona el comportamiento. Pasa recompensas hacia los trabajadores de la organizacion

por alto cualquier variable no
observable. No obstante, sus

principios, si bien no pueden explicar
la complejidad del comportamiento |E| reforzamiento y retroalimentacién promueven el desarrollo y rendimiento
en la organizacion y de la motivacion fefectivo de los trabajadores

humana en ese contexto, si que
pueden ser utilizados para estimular
conductas adecuadas. Aiteco (2018)
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,f\/.,/ Beatrig Pan ignez
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Universidad César Vallejo Filial - Callao

Firma del evaluador
DNI 09586832

Pd . el presente formato debe tomar en cuenta

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces
que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de tenido de un (cantidad mif para de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser al ( &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003)

Ver : hitps./Aww. revistaespacios. conVcited2017/cted2017-23 pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluacion del instrumento es de gre
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Javier Diaz Molinari

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)

Clinica ¢ 3 Social (x)
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

3 Economia e Investigador
Areas de experiencia profesional:

istibcion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de 5afios  (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario

Nombre de la Prueba:

. EBER PILLCO SOLIS
Autora:

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo — sede Callao

P — Maestria en Gestion Publica

Tiempo de aplicacion: i mindps

Ambito de aplicacion: Frente Policial de Apurimac

Significacion: Variable 1: Gestion por competencias (20 preguntas)

Variable 02: Evaluacion del desempefio laboral: (12 preguntas) escala de Likert.
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4. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo tedrico)
Subescala

Escala/AREA/VARIABLE

(dimensiones

)

Definicion

Gestion por competencias

Para Alles (2015), es una
metodologia aplicada a la tarea
de conducir los recursos

humanos de una organizacién
para lograr alinearlos a la
estrategia de negocios. Cuando
el modelo de competencias se
disefia de manera adecuada es
beneficioso, al mismo tiempo,
tanto para la empresa como
para los colaboradores que alli
se desempefian. Pag.. 85.

ICompetencias laborales

Cinterfor (Centro Interamericano de
Investigacion y Documentacion sobre Formacién
Profesional), perteneciente a la OIT: Existen
multiples y variadas definiciones en torno a la
competencia laboral. Un concepto generalmente
aceptado la establece como una capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en |a ejecucion del trabajo, es una
capacidad real y demostrada. La mayoria de las
definiciones de competencias laborales plantean
una mezcla de conceptos necesarios para
desempefiarse adecuadamente en un puesto de
trabajo: conocimientos especificos y habilidades
necesarias. Alles Pag. 80

Competencias
conductuales

Los autores y profesionales del area de Recursos
Humanos que confunden la tematica englobando
bajo el nombre de competencias tanto a estas
como a los conocimientos. Si bien puede decirse
que los conocimientos son competencias técnicas
y las competencias conductuales son
competencias de gestion en obras anteriores
hemos mencionado esta cuestion, cuando
queramos referirnos a conocimientos usaremos
solo este término (conocimientos), a efectos de no
confundir al lector, en especial al que no es un
especialista del area, al cual también dirigimos
nuestro trabajo. Alles Pag. 91

Evaluacion del  desempefio

Evaluacion

En esta etapa se utilizan las medidas de desempefio
para monitorear los indicadores especificos de|
desempefio en todas las competencias y determinar
cdmo estan respondiendo los objetivos.

laboral:

Conceptualizacion

Es la fase en la que la empresa identifica el mejor
rendimiento al cual desea dirigirse.

Segun Pérez, A. (2009) "define
desempefio laboral como
aquellas acciones o
comportamientos observados en

Desarrollo

Es la fase en que la compafiia examina dénde el
rendimiento actual esta variando en funcion de lo
niveles deseados, lo cual puede realizarse a través d%
un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio

los empleados que son
relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las
competencias de cada individuo y
su nivel de contribucién a la

Implementacion

En la forma tradicional se realizaba mediantel
mecanismos informales de monitoreo del desempefio
actual, seguido de sesiones de entrenamiento,
revisiones periddicas del desempefio, entre otras; sin
permitir al empleado tomar control de su propio
desarrollo del desempefio.

empresa.” (p. 1)

Retroalimentacion

Es importante durante todo el proceso y también
después de la evaluacion para que el empleado sepa|
cuales son los puntos que debe reforzar para mejorar

su desempefio, en miras de mejorar el desempefio
integral de la compaiiia.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por
Eber Pillco Solis, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende ' de acuerdo con su significado o por laordenacion
faciimente, es de estas.
decir, su sintacticay

Se requiere una modificacion muy especifica de

semantica son| 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

adecuadas.

El item es claro, tiene semantica y sintaxig

4. Alto nivel adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem notienerelacionldgicacon ladimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA 2.Desacuerdo  (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene relacion| acuerdo) dimension.
légica con | o i — — I
dimension : item tiene una relacion moderada con Ia
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.
El item es esencialo 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir | 4 B30 Nive puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido. - - - -

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Calidad de servicio
Fiabilidad
Capacidad de respuesta
Seguridad.
Empatia
Elementos tangibles
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» PRIMERA DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES

Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre las Competencias laborales con evaluacion del desempefio laboral en personal de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.

i Observaciones/
Indicadores Item Claridad|Coherencia Relevancia Recomendaciones|

Capacidad efectiva
(Define como una capacidad efectiva | o capacitacion que recibes en la entidad permite que desarrolles tu capacidad X
par.a.llevar a cabo exitosamente una g o plenamente en tus actividad
actividad laboral plenamente
identificada. Arévalo y Juanes-2022) X

La capacidad efectiva que posees permite que desarrolles tus competencias labores
Capacidad real y demostrada e X X . .
(La competencia laboral no es una La capacitacion que la entidad brinda al personal para mejorar sus competenc@s X
probabilidad de éxito en la ejecucién de laborales en el campo, son con el fin de generar mayor productividad en su trabajo
un trabajo; es una capacidad real y [El plan de desarrollo de las competencias laborales se da en el contexto de mejora X
demostrada. Arévalo y Juanes-2022)  |de sus habilidades en su capacidad real y demostrada
Conocimientos especificos.
(Los conocimientos especificos son . - . »
aquellos que serén evaluados junto El area donde se desarrolla la gestion por competencias toma en cuenta tus
lcon los conocimientos generales y de conocimientos especificos para el desempefio de sus funciones
razonamiento y, ademas, son los que
les posibilitan a los docentes adquirir
diversas capacidades que les permitan X
lensefiar, transmitir y construir sus
iconocimientos con base a su disciplina. |Consideras que los conocimientos especificos dentro de tus competencias laborales
(Ggrupogeard) deben ser transmitidos por el personal que tiene mayor experiencia
Habilidades necesarias.
(Son las que le permiten al trabajador
relacionarse con los demas, tales como o e q s : X
la comunicacién, la negociacion, la La comunicacion y negociacion son p?ne delas habll|dad§s necesarias que posees
capacidad de resolucion de problemas, los pones en practica en el desempefio de tus competencias laborales
el pensamiento critico, la empatia, el
liderazgo para la coordinacion de un

X

lequipo de trabajo, el trabajo en equipo,
la capacidad de adaptacion al cambioy
la confianza. Issa-2022)

Las estrategias planteadas para el desempefio de tus competencias laborales

lempleas tus habilidades necesarias.
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» SEGUNDA DIMENSION: COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre las Competencias conductuales y evaluacion del desempefio laboral en personal de la policia de

investigacion Abancay Apurimac 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Iniciativa

(La iniciativa parte del propio
colaborador, quien decide realizar
ciertas acciones para adquirir nuevos
conocimientos y/o para cambiar
comportamientos  desarrollo  de
competencias Alles 250)

La iniciativa es parte que pone la entidad para garantizar el desarrollo de una
investigacion

La iniciativa que posees para adquirir conocimientos conductuales favorece tu labor
que realizas

Comunicacion

Es muy importante que el empleado
comprenda la forma en que se califica
su desempefio. Primero resuma el
desempefio total, y luego explique
qué significa la calificacion. A menos
que el desempefio del empleado sea
netamente insatisfactorio, felicitelo
por sus puntos fuertes y trate de
cerrar la revision con una actitud
positiva. Sugiera aquello que debe
modificar y qué espera de él en el
futuro. Alles Pag 336

La comunicacion es una habilidad que empleas para obtener informacion en las
funciones que el desarrollan

La entidad considera que la comunicacion es fundamental para el desempefio de la
funcion que desarrollan

Colaboracion

Colaboracion para brindar apoyo a
los ofros (pares superiores y
colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos y
solucionar sus problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente implica
actuar como facilitador en el logro de
los objetivos s fin de crear relaciones
basadas en la confianza. Alles Pag.
107

La colaboracion de la gestion por competencias, le permite lograr el objetivo de la
entidad.

La colaboracién facilita el desarrollo de las competencias conductuales en su centro
laboral
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Orientacion al cliente

Los entrenamientos sobre Atencién al
cliente son eficaces cuando las
personas tienen la competencia
Orientacién al cliente. Si esta
estuviese en el grado que se
denomina "No desarrollada” -o sea, la
competencia por debajo de su nivel
minimo- se le podra dar a esa
persona toda la capacitacion
disponible y sdlo se logrard "una
sonrisa de plastico". Alles Pag. 63

La implementacion de programas de gestion por competencias les pemite brindar
lorientacion al cliente serén de satisfaccion de usuarios

Las habilidades en orientacion al cliente son con empatia son de ayuda para la
gestion por competencias

Liderazgo

Alles hace referencia a Evans
destaca que el Desarrollo del
Liderazgo ejecutivo es el Unico
camino sustentable para lograr una
ventaja competitiva en el dinamico y
complejo entorno actual es hacer
foco en la gente que integra la
organizacion,  sefialando  dos
realidades vigentess en este
momento: que los directorios de las
empresas han comenzado a
involucrarse en la sucesion de las
personas clave, y que el desarrollo de
los niveles gerenciales integra una de
las cinco principales estrategias
organizacionales. Pag. 356

lLa gestion por competencias desarrolla el lid

la labor que desarrollan

como parte de tu formacion en

&)

El liderazgo debe ser ejercido en el cumplimiento de la gestion por competencias

Trabajo en equipo

No sera posible trabajar en equipo sin
una comunicacion eficaz ni se podra
poseer liderazgo sin ella. Del mismo
modo, un lider fomentara el trabajo
en equipo y la comunicacién eficaz y
una persona  que posea
comunicacion eficaz sera mejor lider
o trabajador en equipo. Alles (2015,
p.99)

El trabajo en equipo es una competencia conductual de la gestion por
competencias

La gestion por competencias permite que el trabajo en equipo integre a los
trabajadores promoviendo confianza y respeto
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Evaluacion del desempeiio laboral

o Evaluacion

» Conceptualizacion
o Desarrollo

¢ Implementacion

o Retroalimentacion

+ PRIMERA DIMENSION: EVALUACION

» Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Medidas de desempefio

(Se definen los tipos de indicadores y
su forma de medicion, sobre la base
de los productos y resultados
identificados previamente. Para estos
efectos, se debe considerar la
disponibilidad de informacion, las
prioridades de evaluacion y la
disponibilidad de recursos. MEF
(2010).

Las medidas de desempefio son efectivas para evaluar tu rendimiento laboral

Seran de utilidad las medidas de desempefio empleadas en el proceso de mejora
continua y desarrollo profesional

Competencias

Conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que los
trabajadores de una empresa deben
poseer. Estas varian dependiendo
del tipo de empresa, de trabajo y de
las responsabilidades individuales o
del equipo. Es decir, puede que
quieras elegir distintas competencias
con las que evaluar a un equipo o
incluso a cada uno de los integrantes
de tu plantilla.

Las competencias empleadas en tu labor son parte de la evaluacion en el
desempefio de sus funciones

El dominio de las competencias forma parte de la evaluacion del desempefio
laboral que la entidad ha implementado
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r

SEGUNDA DIMENSION: CONCEPTUALIZACION

> Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Rendimiento

Se define como “rendimiento laboral”,
como aquellas  acciones o
comportamientos observados en los
empleados de la organizacion, que
son relevantes en los objetivos y que
pueden ser medidos en términos de

El rendimiento laboral es parte de la evaluacion del desempefio laboral de la entidad.

las competencias de cada uno de
ellos y su nivel de contribucién a la
i i0 1

Las petencias individuales de los trabajadores son para evaluar el rendimiento
dentro de la entidad y como contribuye en el cumplimiento de los objetivos.

» TERCERA DIMENSION: DESARROLLO

»  Objetivos de la Dimension:

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desempefio laboral

Mendoza y Arriola (2022) menciona a
Koopmans, en la definicion de
desempefio laboral es un conjunto de
comportamientos y  actitudes
observados en los empleados que
interfieren con los objetivos de la
empresa (Salanova et al., 2014), ya
que es el valor que buscamos aportar
ala empresa. Aspectos conductuales
que realiza una persona durante el
trabajo

lLa puntualidad, compromiso y productividad es la base de la evaluacion del
desempefio laboral contribuye al cumplimiento de las metas establecidas por la
entidad

) r “va b

El laboral pi mejorar en la solucion de las
necesidades de los usuarios de manera oportuna
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>  CUARTA DIMENSION: IMPLEMENTACION

»  Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrenamiento

de  conocimientos  especificos |de las funciones
relativos al trabajo, actitudes frente a

El entrenamiento implica la transicion |Los programas de entrenamiento son Utiles para la evaluacion del desempefio

aspectos de la organizacion, de la

compleja o sencila, implica
necesariamente estos tres aspectos.

tarea y el ambiente, y desarrollo de Al término de un entrenamiento que brinda la entidad, te consideras capaz de
habilidades. Cualquier tarea ya sea fenfrentar las tareas complejas en el desempefio de las funciones

> QUINTA DIMENSION: RETROALIMENTACION

»  Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reforzamiento
Es un enfoque conductista que

por alto cualquier variable no
observable. No obstante, sus

sefiala  que el reforzamiento |La cultura del reforzamiento en la entidad se base en reconocimiento y
condiciona el comportamiento. Pasa |recompensas hacia los trabajadores de la organizacion

principios, si bien no pueden explicar

en la organizacion y de la motivacion lefectivo de los trabajadores
humana en ese contexto, si que
pueden ser utilizados para estimular
conductas adecuadas. Aiteco (2018)

la complejidad del comportamiento |E| reforzamiento y retroalimentacion promueven el desarrollo y rendimiento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Firma del evaluador
DNI 29594699

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces
que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https:/fwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia




