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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general, proponer un
modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral, en la
Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura, 2021. El tipo de estudio fue aplicada,
no experimental, el disefio fue descriptivo - propositivo, la poblacion y muestra fue
de 56 colaboradores, que consta de 15 personal civil (CAS) y 41 personal policial,
gue ejercen funciones administrativas, como técnica se uso la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que; la gestiébn por
competencias en su dimension de programas de difusion del modelo, es deficiente
en 73.2%, el desempefio laboral en su dimension factores de protocolo es deficiente
en 58.9%. Se concluyd que no existe una adecuada seleccion de personal por sus
competencias y asignacion de puestos segun perfil, las condiciones de seguridad y
salud no estan bien definidas, no hay trabajo en equipo, comparfierismo y no se da
un buen uso y cuidado de los equipos asignados, por lo que es importante
implementar un modelo de gestion por competencias, para fortalecer e identificar
las habilidades, destrezas y actitudes del personal administrativo, optimizar su
productividad, para el cumplimiento de los objetivos institucionales que es servir al

ciudadano.
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Abstract

The present research work had as general objective, to propose a model of
management by competencies to improve job performance, in the Executing Unit
003 Piura Police Region, 2021. The type of study was applied, not experimental, the
design was descriptive - propositional, the population and sample was 56
collaborators, consisting of 15 civilian personnel (CAS) and 41 police personnel,
who perform administrative functions, the survey was used as a technique and the
questionnaire as an instrument. The results indicated that; management by
competencies in its dimension of diffusion programs of the model, is deficient in
73.2%, work performance in its dimension protocol factors is deficient in 58.9%. It
was concluded that there is no adequate selection of personnel based on their skills
and assignment of positions according to profile, health and safety conditions are
not well defined, there is no teamwork, camaraderie, and the equipment is not
properly used and cared for. assigned, so it is important to implement a
management model by competencies, to strengthen and identify the abilities, skills
and attitudes of administrative staff, optimize their productivity, for the fulfillment of

the institutional objectives that is to serve the citizen.

Keywords: Management, competence, job performance.
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INTRODUCCION

El aumento de la competencia entre las organizaciones nacionales e
internacionales, con el nacimiento de nuevos mercados y el crecimiento de las
transacciones comerciales en el mundo, como se observo en las ultimas
décadas, se han asociado con la necesidad de una gestion comparativa de
los recursos humanos Spychala et al. (2021), por lo tanto, el desempefio de
los empleados debe ser el resultado del trabajo a través de un proceso de
gestion o de una organizacion en su conjunto cuyos resultados se pueden
mostrar, la evidencia es concreta y se puede medir Bashir et al. (2020). Dado
ello, Manani & Katua (2019) a través de su estudio realizado en Kenia
determina que el desempefio laboral de los empleados depende netamente
de la posesion de competencias académicas, de liderazgo, de comunicacion

y de resolucién de problemas en la organizacion.

Hoy en dia, el entorno organizacional se encuentra gobernado por un continuo
endurecimiento de las condiciones del mercado, es por ello que, manejar
elevados niveles de competitividad tanto a nivel nacional como global se ha
convertido en un requisito de vital importancia para la supervivencia de
cualquier organizacion Salazar et al. (2018). Sin embargo, la competitividad
no solo depende de factores como el buen liderazgo, la implementacion de
tecnologias de ultima generacion o la cantidad de dinero invertido en la misma,
sino que también depende en gran medida del factor humano que la conforma
Lora et al. (2020). Por ello, hoy en dia hablar de una organizacion esta muy
ligado a hablar de la calidad del talento humano que la compone, pues éste

se ha denominado en el activo mas importante de en cualquier organizacion.

Por otro lado, gran cantidad de organizaciones a nivel de todo el mundo aun
no han logrado entender la importancia de una eficiente gestion del talento
gue poseen y el valor de potenciar las competencias de los mismos, es el caso
de Cali — Colombia, ciudad en la cual segun el estudio realizado por Guerrero-
Egurrola (2021), se identificdé que la gran mayoria de las empresas no saben

gestionar las competencias del talento humano a su cargo, por lo que



aspectos como la antigiiedad y amistades son de mayor importancia a la hora
de definir los ascensos que las capacidades del personal, lo cual ha
ocasionado elevados indices de rotacion, bajos niveles de compromiso

organizacional y elevados costos para las empresas.

El desempeiio se ha venido evaluando desde hace mucho tiempo en el Perd,
para la cual existen diversas metodologias de evaluacién, dado ello, a través
del estudio de Ayala (2019), realizado en trabajadores del sector publico ha
determinado que el desempefio laboral posee un nivel moderado, debido al
comportamiento contraproducente, el bajo rendimiento en las tareas y las
deficientes relaciones interpersonales; por lo tanto, Cadillo (2020) establece
gue las evaluaciones del desempefio de los trabajadores deben encaminar la
toma de decisiones de mejora, de tal modo, las organizaciones peruanas
tienen la costumbre de realizar las evaluaciones del desempefio a inicios de
afos, y las que son comunicadas al personal; pues desarrollan esta accion
sustentada por el articulo 23, inc. b, del D. S. N° 003-97-TR (TUO de Ley de
productividad y competitividad laboral), la cual constituye el bajo desempefio
puede ser una causal para el despido, para ello, el empleador otorga una plazo

de 30 dias que el empleado pueda corregir sus deficiencias.

En el caso peruano, la gestion por competencias ha cobrado cada dia mas
relevancia en las organizaciones, por lo que durante los ultimos afios
empresas como el Banco Bilbao Vizcaya Argentaria (BBVA, 2018) han
implementado sistemas eficientes de gestion del talento humano basado en
competencias, a fin de disponer de profesionales idéneos que ocupen cargos
importantes dentro de su organizacién, personas capaces de desempefarse
adecuadamente y que cada colaborador pueda ocupar el rol adecuado a su
perfil en la empresa, con la finalidad de alcanzar las metas y satisfacer las

necesidades de los usuarios.

La Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura, es una entidad publica adscrita
al Ministerio del Interior, que se encarga de planificar, administrar, dirigir y

ejecutar el buen uso de los recursos publicos en beneficio de los usuarios que



son las comisarias, unidades y subunidades policiales y de esa manera poder
brindar una mejor atencién a la ciudadania, por lo cual es necesario que dicha
institucion cuente con personal eficiente y con las competencias definidas
para el desempefio de cada uno de sus puestos; sin embargo, se ha podido
observar que se ha empezado a atender menos cantidad de usuarios, debido
a que no hubo una buena seleccidn y reclutamiento del personal policial y civil

gue ejercen funciones administrativas.

Asimismo, también se ha identificado que algunos de sus colaboradores no
cuentan con las caracteristicas ni las habilidades necesarias para el
desempefio 6ptimo de su puesto, es por eso, que en el presente estudio se
busca analizar cdmo se viene gestionado las competencias de los
colaboradores como herramienta para la productividad en dicha entidad, pues
se aduce que dichas deficiencias se deben en gran medida a que algunos de
los colaboradores no cuentan con las caracteristicas Optimas para el
desempenfio de sus puesto de manera idénea; es asi que tras la evaluacion se
pretende proponer un modelo de gestidon por competencias para la institucion
en base a cada una de las deficiencias identificadas y las teorias
seleccionadas, a fin de que si los directivos deciden implementarla esta tenga

una repercusion positiva de la productividad de la institucion.

Nuestro estudio se plante6 como problema general: ¢En qué medida el
modelo de gestidbn por competencias mejora el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora 003 Regidén Policial Piura, 2021? Y como problemas
especificos las preguntas: ¢ Cudles son las caracteristicas de la gestion por
competencias en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura, 20212,
¢,Cuales son las caracteristicas del desempefio laboral en la Unidad Ejecutora
003 Region Policial Piura, 2021?, ¢(Como estard disefiado el modelo de
gestion por competencias para mejorar el desempeiio laboral en la Unidad
Ejecutora 003 Regién Policial Piura? ¢Se podra validar el modelo de gestion
por competencias para mejorar el desempeifo laboral en la Unidad Ejecutora
003 Regidn Policial Piura, 2021?

El presente estudio posee gran nivel de importancia tanto para el investigador,

institucion objeto de estudio como para la sociedad en su conjunto, por lo que



este resulta conveniente pues permitira mediante el andlisis preliminar
conocer de manera clara y concisa las falencias del actual modelo de gestion
del talento humano manejado por la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial
Piura, asi también permitirA vislumbrar el actual desempefio de sus
colaboradores, para que a partir de dicho analisis se logren identificar las
principales falencias, errores y malos manejos en cada una de las variables a
fin de que puedan ser usadas en el planteamiento del modelo de gestion

basado en competencias que el investigador pretende plantear a la institucion.

Asi también la investigacion realizada posee valor practico, ya que la
identificacion de deficiencias en el andlisis preliminar permitira a los directivos
poder analizar y mejorar sus estrategias de gestién, lo cual conllevara de
manera directa a un incremento de la productividad organizacional, asimismo
el modelo de gestion propuesto por el investigador servira a los directivos
como una herramienta de apoyo para la ejecucion de las mejoras pertinentes.
Por otra parte, la relevancia social del estudio radica en el impacto que
tendran dichas mejoras en variables como la calidad de atencion al usuario,
niveles de motivaciéon de los colaboradores y eficiencias en el proceso
administrativo, variables que se solo pueden traducirse en beneficios para los

usuarios y la comunidad en general.

Asimismo, el estudio posee un gran valor tedrico en temas de adecuacion
tedrica, elaboracion de instrumentos y comprobacion de teorias, pues para la
elaboracion del estudio, el investigador debera de documentarse y consultar
gran cantidad de articulos cientificos, libros y sitios web para de este modo
conocer a plenitud cada una de sus variables de estudio para de este modo
poder adecuar dichos conocimientos en el proceso de preparacion e
implementacion de los instrumentos (tanto para la evaluacion y propuesta)
teniendo en cuenta las caracteristicas propias y Unicas de la institucion,
logrado de este modo comprobar o rechazar en el dmbito local las teorias
estudiadas. Finalmente, el estudio posee utilidad metodoldgica, ya que la
investigacion realizada en cada una de las variables permitira elaborar un

instrumento y proponer un modelo de gestion que le permita tanto evaluar



coémo mejorar el desempefio teniendo en cuenta las caracteristicas propias de
la institucion objeto de estudio, los mismos que podran ser utilizados por otros

investigadores.

Es asi como nuestro estudio se plantea como objetivo general: proponer un
modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura - 2021. Y como objetivos
especificos: i) Caracterizar las competencias de los colaboradores en funcion
al perfil de puesto requerido en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura,
ii) Caracterizar el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad
Ejecutora 003 Region Policial Piura iii) Disefiar el modelo de gestion por
competencias para mejorar el desempeiio laboral en la Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura, iv) Validar el modelo de gestiébn por competencias
propuesto, a través de juicio de expertos y como hipétesis: El modelo de
gestion por competencias propuesto mejora el desempefio laboral en la

Unidad Ejecutora 003 Regién policial Piura, 2021.



MARCO TEORICO

La investigacion se respalda en estudios como de, Camacaro (2017). El
enfoque metddico responde a un estudio cualitativo de tipo colaborativa que
se llevd a cabo en cuatro fases: seleccion del grupo, el establecimiento
conjunto investigador y co-investigador de los objetivos, la seleccion de las
técnicas e instrumentos para recoger datos y analizar los resultados. Concluy6
gue las habilidades gerenciales del sector manufacturero deben estar
encaminadas al desarrollo del talento de las personas, la gestion del talento y
la orientacion a resultados, lo que permitira a la organizacién ver de una forma

estratégica de lograr metas y poder mantenerse en el tiempo.

Por su parte, Martin et al. (2018). Tipo de estudio inductivo-deductivo,
tomando en cuenta un disefio no experimental, pues se abarcé una poblacion
muestral representativa de 348 personas, quienes fueron encuestados a
través de un cuestionario de preguntas. Llegando sustancialmente a concluir
que las competencias profesionales se relacionan con desempefio eficiente
de una persona, ya que son la causa que lo genera, ademas de permitirle
tomar decisiones estratégicas y trascendentales. Por lo tanto, se deduce que
la gestion de las competencias del personal permite que estos potencien su
desempefio al méximo. Dado ello, es factible la aplicacion de procesos para
la gestion de competencias que potencialicen los conocimientos, habilidad y
actitudes del personal, ademas de permitir la integracion de informacion que

faciliten la evaluacion cuantitativa del desempefio.

Asimismo, Pujotomo et al. (2019). Siendo el tipo de investigacion descriptiva
correlacional, de disefio no experimental; poblacién y muestra compuesta por
31 personas, asimismo la técnica a utilizar fue la encuesta y el cuestionario
como instrumento. Concluyen que, la ponderacién del proceso de red analitica
se obtuvo el peso para la competencia de logro e implementacion (0,1651),
competencia de ayuda y servicios humanos (0,3848), competencia de

liderazgo, (0,0314), competencia gerencial (0,0718), competencia cognitiva



(0,2982) y efectividad personal (0,0487), mostrando que la mayoria de

personal tenia un rendimiento muy alto y alto.

También , Campos et al. (2019). Tipo de estudio correlacional, prospectivo, de
corte transversal. Se aplicé el método de muestreo por conveniencia no
probabilistico, con lo que participaron en el estudio un total de 29 enfermeras.
Para medir la variable rotacion se desarroll6 un instrumento de 24 preguntas,
dividido en cuatro dimensiones, con un indice de confiabilidad de 0.72. Se
concluyé que no se encontrd6 una relacion significativa entre rotacion y
desempenfio laboral. Discusion: La rotacién ocurre cuando hay escasez de
personal en un determinado servicio, sin tener en cuenta el entorno familiar
del trabajador, no genera motivaciéon econdémica y es considerada por las
enfermeras como un motor de desarrollo profesional. La evaluacién del

desempenio laboral se basa en la subjetividad del evaluador.

Por otro lado, Manani & Katua Ngui (2019). Tipo de estudio descriptivo, disefio
no experimental, poblacion de 400 personas y una muestra 196, la técnica fue
la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyeron que, las
competencias de liderazgo mejoran el desempeiio laboral de los empleados.
Los lideres de la organizacion que mantienen una relacion personal con los
subordinados, asegurando que los subordinados alcancen su objetivo,
centrandose en el desarrollo de competencias de liderazgo de autogestion,
velando por que la ética sea una parte integral del marco de liderazgo de la
organizacion y los lideres involucren a otros en la toma de decisiones y el
crecimiento profesional para lograrlo mediante el empleo de competencias de

liderazgo.

En la misma linea, Collazos & Fernandez (2019). Tipo de investigacion de
enfoque cuantitativo, no experimental - proyectivo, descriptivo, usaron el
método hipotético deductivo. La poblacion muestral fue de 30 colaboradores.
La técnica que usaron fue la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Concluyeron, que existia un desempefio laboral promedio en los trabajadores,

por el bajo nivel de motivacion por el trabajo que desarrollan y la falta de una



estrategia o plan para remediar el déficit, deberia usarse la gestion por
competencias para mejorar efectivamente el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y obreros municipales, la aplicabilidad de la
propuesta ayudara a brindar productos de calidad en los servicios publicos, a
través del conocimiento, habilidades, motivacion, actitudes de los
trabajadores, a través de la eficiencia y eficacia en el trabajo o servicio

asignado, logrando un éxito municipal en favor de la comunidad.

Del mismo modo, Anastacio et al. (2020). Tipo de investigacion descriptivo,
correlacional, con enfoque cuantitativo y una muestra de 65 empleados. La
técnica que usaron fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se
utilizdé una muestra de 165 empleados, se aplico el andlisis factorial
exploratorio, se halldé que existen habilidades y destrezas de los empleados a
escala de talento humano que afectan el desarrollo organizacional y
cumplimiento de metas en la motivacion laboral (KMO=0,742 y 0,737 en
ambas dimensiones), ambas son aceptables. Se ha demostrado que existe
una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano a traves

habilidades y la motivacion laboral.

Mientras que, Pacherrez & Marrufo, (2020). El estudio de investigacion fue de
tipo aplicada de enfoque cualitativo, no experimental, descriptivo, propositivo.
La muestra estuvo conformada por 105 trabajadores contratados. La técnica
que se ha utilizado fue la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Concluyeron que, el desempefio laboral de los trabajadores es deficiente,
siendo importante diseflar e implementar un modelo de gestion por
competencias para desarrollar o reforzar competencias cognitivas,
habilidades y actitudinales optimizando su rendimiento, productividad y la

administracion de los recursos financieros y humanos.

El desempefio laboral, es hoy por hoy una de las variables con mayor
importancia para la direccién de cualquier tipo de empresa, ya que esta define
los estandares y cantidades de las personas que en ella laboran dia a dia

Choudhary et al. (2017); es por ello que muchos autores han brindado gran



cantidad de definiciones y estrategias para su evaluacion, es el caso de Rubio
(2008) citado por Antoni et al. (2017), el cual considera al desempefio como
el comportamiento que experimenta el colaborador durante el proceso para
lograr los objetivos fijados por la empresa o institucion. Esta definicién hace
énfasis en las destrezas, capacidades y cualidades del colaborador las cuales
interactan en conjunto con sus pautas para la organizacién y que logran
producir ciertos comportamientos que afectan los objetivos y metas

organizacionales.

Por otra parte, Hernandez (2011) citado por Berend et al. (2019), consideran
al desempefio laboral como el conjunto de comportamientos y acciones
relevantes por parte de los trabajadores para el logro de las metas y objetivos
institucionales, los cuales a su vez pueden ser evaluados de manera
individual, pudiendo determinar el nivel de aporte de cada uno de ellos a la
institucion. Sin embargo, existen estudiosos que complementan dicha
definicion, agregandole las expectativas que se tiene del colaborador en su
trabajo y la orientacion primordial hacia un 6ptimo desenvolvimiento (Penachi,
2019)

En igual forma, Chiavenato (2011) citado por Lora, et al. (2020), uno de los
mas renombrados autores sobre talento humano a nivel de Latinoamérica,
define al desempefio laboral como el nivel de eficacia demostrado por los
colaboradores de una organizaciéon en el cumplimiento de sus labores, la cual
resulta de gran relevancia para la empresa, ya que es el engranaje central de
su funcionamiento. Es asi que Quezada-Rodriguez et al. (2020), traslada el
concepto de desempefio laboral a un area mas numérica y de estandares.
Pues segun menciona, resulta mas sencillo la medicion bajo estas

condiciones.

El desempefio laboral posee ciertas caracteristicas Unicas, las que segun
Spychala et al. (2021), se encuentran comprendidas por la i) capacidad de
adaptacion; capacidad del empleado de mantener similares niveles de

efectividad en distintas circunstancias, contextos y bajo otras



responsabilidades; Ramirez-Vielma & Nazar, (2019). ii) Capacidad para
comunicar; habilidades que el personal posee para hacer ver sus propias
ideas de manera positiva ante sus demas compafieros. iii) Empuje; capacidad
del individuo de influenciar tranquilamente sobre el suceso que puedan surgir
para lograr los objetivos. iv) Conocimiento; capacidad de atraer informacion o
aquel conocimiento competitivo adquirido por parte del personal, ya que este
se puede formar; v) la cooperacién; capacidad del individuo de lograr un
desenvolvimiento eficiente y eficaz para asi poder lograr las metas; y vi) el
perfeccionamiento; capacidad para lograr desplegar destrezas en todos sus
comparieros de trabajo, esto seria mediante actividades efectiva Salazar et al.
(2018); Bashir et al. (2020); Cadillo, (2020).

En cualquier organizacion, sin importar el tamafio, es importante entender lo
gue estan haciendo sus empleados, como lo estan haciendo y por qué lo estan
haciendo Guartan et al. (2019). Sin un sistema establecido para definir roles,
comprender las fortalezas y debilidades individuales, proporcionar
retroalimentacion, desencadenar intervenciones y recompensar el
comportamiento positivo, es mucho mas dificil para los gerentes liderar
efectivamente a sus empleados; para ello, es necesario la utilizacién de
herramientas de evaluacion que permitan identificar las caracteristicas antes
mencionadas Barboza, et al. (2021); Ogbari, et al. (2018); Silva, et al. (2018).

Segun, Gangas et al. (2009). El desempefio es una percepcion relativamente
nueva en la administracion publica y podemos entenderlo como un concepto
estratégico en el que se vinculan los objetivos alcanzados y los recursos que
la organizacion utiliza para tal fin, que se enmarca en términos de necesidades
especificas, condiciones impuestas por el entorno sobre la organizacién
(Hernandez 2002). Los autores Wholey y Newcomer (1989) se refieren al
desempefio del gobierno, que puede traducirse como el desempeiio de las
entidades gubernamentales responsables de administrar la productividad, la
calidad, oportunidad y eficacia de los servicios y programas publicos; a su vez
el funcionamiento de las instituciones publicas se preocupa por los aspectos

organizativos y su relacion con el medio. Segun Dror Yehezkel (1996) los
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esfuerzos para mejorar la capacidad ejecutiva deben centrarse en tareas

responsables que daran forma al futuro. (p.13)

En general, podemos comprender que el desempefio laboral es un
componente importante para cualquier funcionamiento dentro de una empresa
y puede medirse mediante una evaluacion donde el trabajador manifiesta sus
capacidades individuales, siendo un proceso transcendental para el éxito de
una organizacion, por la que se debe tomarle atencién dentro de los procesos
de la gestion del talento humano, Suharto & Hendri, (2019). La evaluacion del
desempeio beneficia a la empresa y asimismo a los trabajadores en virtud,
contribuyendo en la satisfaccion de los mismos en el logro de las metas

organizacionales Alvarez et al., (2018); Brito-Carrillo et al. (2020).

Segun, Medina (2017), existen niveles definidos que clasifican todo
desempefio en la funcion publica, los mismos que estan delimitados; i) alto
desempefio laboral: el trabajador muestra motivacion y ama lo que hace,
valora su ritmo de trabajo y los directivos les brindan lo necesario para crear
un ambiente agradable Cano et al. (2017). Los que tienen desemperio alto no
siempre trabajan mas, sino que pueden adaptarse y lograr resultados
excepcionales Getahun & Brhane, (2020). ii) Mediano desempeiio laboral:
aquellos que cumplen con lo sefialado y estan contentos con su sueldo,
realizan funciones para la que fueron contratados y nada mas, Vasquez, et al.
(2020). Estos se limitan a trabajar mas, se van a su trabajo con la vision de
aportar ni mas ni menos, no hay motivacién para impulsar hacer méas de lo
que realiza (Athirah, et al., 2019). iii) Bajo desempefio laboral: Medina (2017),
aquellos que trabajan sin agradecer el sueldo otorgado, no se esfuerzan de
mejorar su productividad. Por lo tanto, este se diferencia de los demas niveles,

por lo que ellos muestran actitud de flojera, pesimismo, desanimo, entre otros.

Por ultimo, Guartan et al. (2019), precisa que el desempefio del personal es
un indicador de la efectividad en sus actividades cotidianas, a través del cual
se determina la contribucion de funciones ejecutadas en su puesto de trabajo

al desarrollo de la organizacion. Por lo tanto, para la medicion del desempefio
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laboral se tomara en cuenta los cuatro (04) factores que proponen, los cuales
son: a) factor de puntualidad; b) factor de imagen personal; c) factor de
protocolo; d) factor de capacidad para resolucion de conflictos, pues
consideran que éste modelo proporciona una mejor valoraciéon de la

productividad desde la perspectiva general.

Ante lo expuesto, se establece los factores de puntualidad, que el personal
debe cumplir en cuanto al horario de ingreso y la responsabilidad con el
trabajo encomendado; respecto a los factores de imagen personal, se mide
el saludo a las personas de su entorno, el formalismo de la presentacion de
los proyectos y actividades, asi como el uso correcto del uniforme institucional;
al mismo tiempo, los factores de protocolo, mide el cuidado del material de
trabajo por el personal, el trabajo en equipo y el compaferismo; como ultima
dimensién, se precisa los factores de capacidad para resolucion de
conflictos, en la cual el personal debe participar para la solucién oportuna,
equitativa y beneficiosa para ambas partes, al igual que debe aclarar las dudas
de los usuarios en cuento al servicio (Guartan et al., 2019). En la misma linea,
es de suma importancia verificar y analizar diversos aspectos teoricos
relacionadas con las variables de estudio y como primer punto se recogera
informacion bibliografica de gestiéon por competencias laborales, a fin de
poder proponer un modelo lo mas acorde a las necesidades de la institucién

objeto de estudio.

Actualmente en las instituciones reconocen el talento humano, pero es de
manera constante que se da sin medir la magnitud y las consecuencias que
pueda ocasionar, pero sin embargo esta concepcion esta evolucionando de
manera positiva en la gestion por competencia de los colaboradores, hecho
que afos atras un colaborador era considerado como un activo de las
organizaciones (El-sawalhi & Lafy, 2021), puesto que no se centraban en el
esfuerzo para la mejora de las organizaciones; también se habla de gestion
por competencia al referirse a la gestion realizada por parte de la empresa o
institucion sobre sus colaboradores, valiéndose para ello de un nuevo enfoque

organizacional, el cual estd abocado a detectar, adquirir, potenciar y
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desarrollar las competencias de sus colaboradores a fin de que estos puedan
agregar valor a la organizacion, pudiendo de este modo diferenciarse en el
mercado y por lo tanto lograr obtener una ventaja competitiva Alles (2009);

citado por Guerrero-Egurrola (2021).

La competencia es una de esas caracteristicas personales que permite a un
individuo realizar con éxito las actividades que se le asignan. La capacidad de
una persona para realizar un trabajo se llamaba competencia, pero con el
tiempo y la competencia en investigacion se referia a otros conceptos. La
competencia para realizar una tarea estd mucho mas alla de la capacidad de
hacerlo. Competencia es un término ampliamente utilizado, pero tiene
diferentes significados para diferentes personas. Las competencias incluyen
los conocimientos, habilidades, practicas y comportamientos que estan

causalmente asociados con un mejor desempefio laboral Fazel et al. (2016).

Tras el analisis de los términos ya mencionados, es esencial gestionar
adecuadamente los conocimientos del personal de la organizacion, pues
depende de ella para pulir las capacidades que el personal demuestra,
tomando en cuenta el intelecto que estos poseen, y sin dejar de lado la parte
emocional de las personas; es decir, todos estos componentes agrupados
hacen una labor muy importante en las organizaciones pues se mejorara asi
las competencias del personal Mendieta-Ortega et al. (2020). Este punto es
esencial en la actualidad para las organizaciones, mayormente se ven
aplicadas a pequefias empresas especializadas, y que invierten mucho en
recursos humanos, con un solo objetivo, de reclutar personal competente;
ante ello, cabe recalcar que este analisis implica basicamente la redaccion de
descripciones de puestos a partir de competencias en lugar de obligaciones
Dessler (2009); citado por Albini et al., (2021). Que basicamente se analiza lo
que el colaborador es capaz de hacer y no basar en las obligaciones que su

puesto demanda.

La competencia es existente en las entidades ya que son el grado de

competitividad que se encuentran en diferentes clases; competenciatécnica:
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el personal evidencia estas competencias al dominar las actividades que se
le han sido designadas en su puesto de trabajo, Negron-Gonzalez et al.
(2020); Rodriguez et al. (2021); competencia metodologica: el personal
demuestra ser competitivo cuando aplica los procedimientos en las
actividades que requiere su puesto de trabajo, ademas de encontrar
facilmente soluciones a problemas inesperados, Mendivel et al. (2020);
Napoles-Villa et al. (2021); competencia social: el personal demuestra ser
participativo y colaborador con sus compaferos de trabajo y su entorno, a fin
de cumplir con las metas, mostrando un buen comportamiento, en la cual se
relacionen adecuadamente con las personas de su alrededor, Vera-Mendoza,
(2018); competencia participativa: el personal se muestra competitivo
cuando es patrticipativo, posee la capacidad de organizar actividades nuevas
gue se le designen con responsabilidad Ludefia, (2004); citado por Hernandez
& Santamaria, (2018).

De tal manera los tipos de competencia presentados, normalmente no se
encuentra una persona que posee un solo tipo de competencia, se puede
encontrar algunos que tengan dos o tres, pero si encontramos algunos que
posea las cuatro competencias compuestas, se puede considerar que ese
trabajador es competitivo en todos los &mbitos, y esa clase de personas es
las que muchas de las organizaciones hoy en dia necesitan para elevar su
nivel de éxito y productividad en base a los objetivos establecidos por cada
organizacién a mediano o a largo plazo y brindar una mejor atencion al usuario
De Castro et al. (2020); Collazos & Fernandez, (2019).

Asimismo, Fonseca et al. (2020). Sefiala que la gestion de competencias en
el proceso de estrategia institucional debe conducir a los que toman las
decisiones a resolver y estudiar la informacién, con el fin de ejecutar no solo
la valoracion actual de la entidad, sino ademas su posible punto de vista
competitiva, con el fin de ser capaz de prever y determinar su rumbo a medio
y largo plazo. De tal manera, Shihab (2019) y Wong (2017) sefialan que, para
lograr su adopciéon como modelo global de gestion publica, lo primero es

fortalecer los procesos de convocatoria, desde la seleccion hasta la
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contratacion; establecer estandares basados en los principios de dignidad,
transparencia e igualdad, considerando las aplicaciones basadas en las
habilidades necesarios en los puestos Moneim et al. (2021). El segundo paso
tiene que ver como desarrollar y adquirir habilidades, integrarlas en los
procesos de aprendizaje continuo y fortalecer los mecanismos de iniciacion
del trabajador sobre la base de la vision y mision, socializacion, inclusion y
empoderamiento, trabajo en equipo Palsaitis et al. (2017); Valiente et al.
(2020); Commey et al (2020).

Por su parte, Alles (2015), precisa que la gestion por competencias es un
método que se fundamenta en encaminar las funciones y actividades del
personal de una entidad alineada a las estrategias del mismo, buscando el
desarrollo mutuo. Por lo tanto, para la evaluacion de la gestion por
competencias se tomard en cuenta su teoria, quien considera que, para una
efectiva gestion de las competencias, es indispensable iniciar definiendo las
competencias en relacion a la misién, vision y estrategias de la
organizacion, estableciendo al mismo tiempo competencias cardinales y
especificas. A partir de lo anterior, es fundamental preparar los diccionarios
de competencias; posteriormente, se procede a implantar el modelo de
gestion, realizando la asignacién de competencias a puestos, la seleccion
de personas, la formacién en conocimientos y competencias, el
desarrollo y planes de sucesion, asi como la evaluacién de desempefio
por competencias; asimismo, para la implantacion del modelo es importante
desarrollar programa de difusibn a través de libros organizacionales,

talleres de difusién y e-learning.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada, segin (CONCYTEC,

2018), porque se baso en remediar problemas practicos.

Disefio de Investigacion

La presente investigacion es bajo un disefio no experimental, ya que las
variables fueron evaluadas tal y como se desarrollan en un momento
dado, esto para definir el problema planteado, ademas fue de corte
transversal, por lo que se realizo la evaluacion de las variables una Unica

vez (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Al mismo tiempo, segun su caracter fue descriptivo, pues se ha buscado
explicar las propiedades, caracteristicas del fenbmeno que fueron
analizados, es decir se pretende medir y recolectar informacion de forma
independiente sobre las variables de estudio, que es Util para mostrar las

dimensiones exactas del contexto real.

Asimismo, fue propositivo, ya que se basa en la necesidad de un
entorno, ya que luego de recolectada la informacion, se ha planteado
una propuesta de modelo de gestidbn por competencias, para superar la
problematica existente y las deficiencias observados, es decir identificar
los problemas que sea estudiado, profundizados y resueltos dentro de

un contexto especifico (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
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3.2.

3.3.

Esquema:

O

Dénde:
Rx = Realidad Diagnosticada

Tx = Teorias de gestién por competencias y desempefio laboral

Mv = Modelo validado

Variables y operacionalizacion.

Variable 01. Gestion por competencias
Variable 02. Desempefio laboral

Nota:

La matriz de operacionalizacién se encuentra en los anexos

Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
andlisis

Poblacion:

Estuvo conformada por personal policial y civil que ejercen funcién
administrativa en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura, que son
56 colaboradores en actividad (fuente: Oficina de Recursos humanos de
la entidad).

Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion
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3.4.

= Colaboradores nombrados de la carrera policial

= Colaboradores contratados bajo el regimen del D.L 1057 (Cas)

Criterios de inclusién
= Colaboradores gue se encuentran como proveedores de servicios

(locadores)

Muestra:
Estuvo conformada por la totalidad de la poblacion, es decir por 15
personal civil (CAS) y 41 personal policial que ejercen funcién

administrativa. (Fuente Oficina de Recursos Humanos)

Muestreo: No aplica, pues dado el caso se tomd a toda la poblacion.

Unidad de analisis: personal policial y civil que ejercen funcion

administrativa en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica

La técnica que se utilizé fue la encuesta

Instrumento

Se elabordé como instrumento un (01) cuestionario por cada variable
conformada por 23 preguntas de la primera, para evaluar la gestion por
competencias a partir de la percepcion colaboradores. Por otro lado, se
ha utilizado una ficha de observacion conformado por 15 items para que

cada colaborador califigue su desempefio en el puesto.
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Validez

La validacion fue bajo la metodologia de Juicio de Expertos, donde
especialistas experimentados y metoddlogos brindaron sus aportes y
opiniones sobre del contenido de los instrumentos de recoleccién de

informacion. Siendo los siguientes:

Promedio Opinién del
Variable N.° Especialidad P

de validez experto

1 Metoddlogo 4.6 Es aplicable

y 2 Especialista 4.3 Es aplicable
Gestion por o )

_ 3  Especialista 4.7 Es aplicable
competencias o _

4  Especialista 4.7 Es aplicable

5 Especialista 4.7 Es aplicable

Desempefio 1 Metoddlogo 4.6 Es aplicable

laboral 2 Especialista 4.3 Es aplicable

3 Especialista 4.7 Es aplicable

4  Especialista 4.7 Es aplicable

5 Especialista 4.7 Es aplicable

Los instrumentos, que consisten en dos cuestionarios fueron sometidos
al juicio de cinco (05) expertos; quienes tuvieron el trabajo de verificar y
constatar la coherencia y pertinencia de los indicadores de las dos
variables de estudio. En cuanto a la primera variable, el resultado arrojo
un promedio de 4.6, representando el 92% de concordancia entre jueces.
La segunda variable, también arrojé un promedio de 4.6, representando
el 92% de reciprocidad entre jueces; lo que indica, que poseen alta
validez; reuniendo todas las condiciones metodolégicas para ser

aplicado.
Confiabilidad:

Para determinar la confiabilidad del trabajo de investigacion se aplicé

una prueba piloto, de esta manera, indicar el valor del Alfa de Cronbach

19



de 0.7 a mas, caso contrario se rechazara la investigacion por no ser

confiable.

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100,0
Excluidos? 0 ,0
15 100,0

Total

a. La eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 1. Confiabilidad del cuestionario de gestién por competencias

Alfa de Cronbach N de elementos

0.9704 23

Fuente: Elaboracion propia

Conforme al resultado de la Tabla 1, el valor resultante de alfa de
Cronbach para el instrumento de gestion por competencias es de 0.9704,
como evidencia de que el cuestionario tiene un alto grado de fiabilidad

para la medicion de la variable.

Analisis de confiabilidad: Gestién por competencias

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 23 100,0
Excluidos? 0 ,0
23 100,0

Total

a. La eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 2. Confiabilidad del cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.8277 15

Fuente: Elaboracion propia

El resultado de la aplicaciéon del alfa de Cronbach mostrado en la Tabla 2
para el instrumento de desempefio laboral es de 0.8277, lo cual evidencia de
gue existe un alto grado de fiabilidad en el instrumento para la medicion de

la variable.

3.5. Procedimientos
Se ha solicitado, con CARTA N° 019-2021-UCV-VA-EPG-F03/J, de
fecha 14 de setiembre 2021, la autorizacion al General, Jefe de la |
MACREPOL PIURA, Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura, para
gue sus colaboradores y funcionarios publicos, nos permitan acceder a

las instalaciones y reservar la informacién sensible existente.

Por otro lado, la investigacion se ha fundamentado en dos fases, la
diagnéstica abarcé la caracterizacion de las variables respecto al
contexto de la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura, andlisis que
seré de utilidad para identificar los nudos criticos que se deben mejorar.
En la fase propositiva, se ha realizado la propuesta de un modelo de
gestion por competencias basada en una teoria que sustente su

consistencia teniendo como escalas de valoracion a las siguientes:

Tabla 3. Escala de valoracién en gestion por competencias

Niveles Intervalo
Bajo [42 - 54]
Medio [55 - 80]
Alto [81 - 108]

Fuente: Elaboracién propia
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3.6.

3.7.

Para las 23 preguntas del cuestionario gestion por competencias se
elaboré una escala de valoracion en tres niveles: Bajo, Medio y Alto,
tomando en cuenta los puntajes minimo y maximo posibles de obtener

(42 y 108) por cada encuestado con la aplicacion de la escala Likert

Tabla 4. Escala de valoracién en Desemperio laboral

Niveles Intervalo
Bajo [48 - 57]
Medio [58 - 6]
Alto [67 - 74]

Fuente: Elaboracion propia

Para el caso del cuestionario desempefio laboral, se tomé como base el
puntaje minimo posible de 48 a 74 puntos, para luego realizar la

distribucion equitativa en los tres niveles de intervalos.

Método de andlisis de datos

La técnica que se ha utilizado fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario, cuyos datos de informaciébn fue recolectada por
contribucién de los informantes (colaboradores de la Unidad Ejecutora
003 Regidn Policial Piura), el procesamiento de datos se hizo a través
del software estadistico SPSS v.26, de donde se obtuvo las tablas y las
elaboraciones graficas que concretizan el producto obtenido, y logrando
llegar a los objetivos de nuestra investigacion.

Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion se ha sustentado bajo cuatro (4)
principios esenciales: Beneficencia: el diagnostico de las variables en
su estado natural permitié que se identifiquen los puntos criticos de la
entidad, las mismas que serviran para realizar las mejoras necesarias, a
partir de la propuesta de un modelo de gestion por competencias; No

maleficencia: cabe precisar que la investigacion se realiz6 con el
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propésito de aplicar métodos practicos para la mejora del desempefio
laboral, por lo tanto, no se pretende perjudicar de ninguna manera a los
involucrados en la investigacion; Justicia: en la investigacion primo el
respeto a las personas involucradas en la investigacion, respetando su
decision para colaborar 0 no en la misma; Autonomia: responsable con
la informacién que se ha recolectado, del mismo modo, se buscé que el
participante este informado de los lineamientos de la investigacion,

utilizando un documento de consentimiento informado como constancia.
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RESULTADOS
Objetivo especifico 01. Caracterizar las competencias de los
colaboradores en funcion al perfil de puesto requerido en la Unidad

Ejecutora 003 Regidén Policial Piura.

Tabla 5. Nivel de las dimensiones de gestibn por competencias

Nivel Intervalo fi %

Bajo [42 - 54] 21 37.5%
Medio [55 - 80] 20 35.7%
Alto [81 - 108] 15 26.8%
Total 56 100.0%

Fuente: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura

Interpretacién

La Tabla 05 muestra las frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos con
la aplicacion del cuestionario sobre el nivel de gestidbn por competencias, como
datos agrupados por intervalos de tres niveles (Bajo, Medio y Alto) considerando

el baremo o escala de valoraciéon de la Tabla 3.

Los resultados evidencian que el nivel bajo y medio es el predominante no se
observa una tendencia eficiente por lo que la percepcion del nivel de gestién por
competencias se ubica en deficiente y regular, mientras que la percepcion en

nivel alto es asumida por cantidades significativamente menores.

El nivel bajo de gestidbn por competencias representa un porcentaje del 37.5%,
medio el 35.7% y alto el 26.8% significancia que nos permite decir que no existe
nivel de gestion por competencias en la Unidad Ejecutora 003, Region policial

Piura, 2021. En forma alto.
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Tabla 6. Caracterizacion de gestién por competencias desde la percepcion de
los colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura - 2021

Deficiente Regular Eficiente

fi % fi % fi %

11 196% 21 375% 24 42.9%
22 393% 11 19.6% 23 41.1%
16 286% 20 357% 20 357%
Definicion de competencias 10 179% 27 482% 19 33.9%
14 25.0% 24 429% 18 32.1%
15 268% 18 321% 23 41.1%
9 16.1% 30 53.6% 17 30.4%

Dimensiones

22 393% 11 19.6% 23 41.1%
Preparacion de Perfiles de 23 411% 19 339% 14 25.0%
Puesto 11 196% 22 393% 23 41.1%
14 25.0% 20 357% 22 39.3%

6 10.7% 27 482% 23 41.1%
4 7.1% 24 429% 28 50.0%
21 375% 17 304% 18 32.1%
13 232% 29 518% 14 25.0%
10 179% 27 482% 19 33.9%
34 60.7% 12 21.4% 10 17.9%
37 66.1% 8 143% 11 19.6%
26 464% 19 339% 11 19.6%

Enfoque sisteméatico del modelo

41 73.2% 7 12.5% 8 14.3%

Programas de difusion del 38 67.9% 8 14.3% 10 17.9%
modelo 40 71.4% 6 10.7% 10 17.9%
37 66.1% 8 14.3% 11 19.6%

Fuente: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura

Interpretacion

Los resultados obtenidos de la primera variable muestran los siguientes:

En la dimension definicion de competencias de 56 colaboradores el 39.3%
contestaron que es deficiente que no se adecuan a la institucion, para el 53.6%
es regular y para el 42.9% es eficiente. En cuanto a la dimension preparacion de
perfiles de puestos de 56 colaboradores el 41.1% contestaron que es deficiente
y que no se adecua a la institucion, 39.3% es regular y para el 41.1% es eficiente.
Con respecto a la dimension enfoque sistematico del modelo de 56
colaboradores el 66.1% contestaron que es deficiente que no se adecua a la
institucion, para el 51.8% es regular y para el 50% es eficiente. Asimismo, en la

dimensién programas de difusion del modelo de 56 colaboradores el 67.9%
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contestaron que es deficiente que no se adecua a la institucion, para el 14.3%

es regular y para el 19.6% es eficiente.

Objetivo especifico 02. Caracterizar el desempefio laboral de los

colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura.

Tabla 7. Nivel de las dimensiones del desempefio laboral

Nivel Intervalo fi %

Bajo [48 - 57] 16 28.6%
Medio [58 - 66] 25 44.6%
Alto [67 - 74] 15 26.8%
Total 56 100.0%

Fuente: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura
Interpretacién

La Tabla 07 muestra las frecuencias absolutas y relativas de los puntajes
obtenidos con la aplicacidén del cuestionario sobre el nivel del desempefio laboral,
como datos agrupados por intervalos de tres niveles (Bajo, Medio y Alto)
considerando el baremo o escala de valoracion de la Tabla 4.

Los resultados evidencian que el nivel bajo y medio es el predominante no se
observa una tendencia alto, por lo que la percepcion del nivel de desempefio
laboral se ubica en bajo y medio, mientras que la percepcion en nivel alto es

asumida por cantidades significativamente menores.

El nivel bajo de desempefio laboral representa un porcentaje del 28.6%, medio
el 44.6% vy alto el 26.8% significancia que nos permite decir que existe un nivel
de desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 003, Regidn policial Piura, 2021.

En forma medio.
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Tabla 8. Caracterizacion del desempefio laboral desde la percepcion de los
colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura - 2021

i ) Deficiente Regular Eficiente
Dimensiones . . .
fi % fi % fi %
0 0.0% 4 7.1% 52 92.9%
Factores de puntualidad 0 0.0% 4 7.1% 52 92.9%
0.0% 5 8.9% 51 91.1%
0.0% 3 5.4% 53 94.6%

0

0
Factores de imagen personal 2 3.6% 16 28.6% 38 67.9%
genp 6  10.7% 2 3.6% 48  85.7%
0 0.0% 4 7.1% 52 92.9%
1 1.8% 1 1.8% 54 96.4%
Factores de protocolo 0 0.0% 4 7.1% 52 92.9%
P 1 1.8% 8 14.3% 47 83.9%
3 6

3 58.9% 10.7% 17 30.4%

3 5.4% 20 35.7% 33 58.9%
Factores de capacidad para 0 0.0% 22 39.3% 34 60.7%
resolucion de conflictos 0 0.0% 7 12.5% 49 87.5%

1 1.8% 5 8.9% 50 89.3%
Fuente: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura

Interpretacion

Los resultados obtenidos de la segunda variable muestran los siguientes:

En la dimension factores de puntualidad de 56 colaboradores el 92.9%
contestaron eficiente su desempefio, para el 7.1% es regular. En cuanto a la
dimensiéon factores de imagen personal de 56 colaboradores el 94.6%
contestaron eficiente su desempefio, para el 28.6% es regular y el 10.7% es
deficiente. Con respecto a la dimension factores de protocolo de 56
colaboradores el 96.40% contestaron eficiente su desempefio, para el 14.3% es
regular y el 58.9% es deficiente. Para la dimension factores de capacidad para
resolucion de conflictos de 56 colaboradores el 89.3% contestaron eficiente su

desempefio, para el 39.3% es regular y el 5.4% es deficiente.
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Objetivo especifico 03. Disefiar el modelo de gestiébn por competencias para

mejorar el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura.

Gesfion de Planiicacicn
Integral por Competencias

Gestion de Anglisis y

Gestitdn de Desarralla iy G ipcson de Puestos

Planes de Sucesicn

Gastidn de Politicas y
Remuneracionas

mienio y
Seleccion

Gestion de Plan de
Vida y Camrera

Geastion de Evaluacion
de Desempeno

Proges man da
8 pt tucks.

Grachs da
ceimpatancis | Sar
we Debar ww|

s8] 5 Sdrmen EEratneg y g1 O O HEstuirsos
Financiera Hiumanas:

Figura 1. Procesos claves para fortalecer la gestion por competencias

Fuente: Elaboracién propia

Gedtichn por Procesos Gestidn por Fesltados
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Objetivo especifico 04. Validar el modelo de gestion por competencias

propuesto, a través de juicio de expertos.

Tabla 9. Validacion del modelo por expertos

Aspectos valorados del “Modelo de gestiéon por competencias para mejorar el desempefio laboral,

en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura - 2021”

Valorar si se

Valorar el nivel de

; reflejan con ’ s Valorar la
Valorar si la Xtaaloga;r S11as  cali lad y s?gcstfi%%u%r:e contribucién que
concepcion decrl)aradas en Precision las podrl’a d realiza el
teérica’ljdel el orientaciones ; presentar el Valorar si modelo de
modelo de componente  Para el Valorar si los r%odelo de gestion existe gestion por Valorar la_
estibn por . de los tratamiento indicadores efectiva para correspondenci competencias  contribucion que
gom etgncias Valorar sila 5o oo o metodoldgico categorias del 50 or epl a p para mejorar el realiza el
o arapme'orar concepcion planteadas de las acciones sistema de est]ado actual entre la desempefio modelo al
o PHameora  estructural - DANve a desarrollar en ciencia _ e o comclgidad de laboralenla  conocimiento,
T laboralenla  javoreceel LS8, ge  cada tecnologia e [aporalen la las actuidades, Unidad de los procesos
Q. nidad logro del roblemas componente del investigacion i h e Siora a desarrollar y| €)€cutora 003 ?/fenomenos de
X o objetivo por id modelo de sSon precisos y € licial | ividad Y region policial  la préctica social
jecutora 003 o | an sido % id 1 003 region policial las actividades 552" 555 I | £ .
w region policial & ¢ual se ordenadas gestion por miden. e. Piura -2021 particularidade Piura -2021, a la en |as esferas:
Piura -2021  elabord. atendiendo a Competencias — cumplimiento . o S S de su formacion de  social,
refleia Ios criterios para mejorar el  del objetivo al problema formacion cualidades de la econémica y
reja; 160i el desempefio  esperado. p'b'l'd d y ientifi ersonalidad en ambiental.
principios | OgIC%SF( . laboralen la pOSll ||da es cientifica as esferas:
lecricas que a melod0lo9cos nigad efcitora e e relociual
discinlina 003 region gn la practica afectivo volitiva
p policial Piura - Gientifica y moral.
2021
El 9 9 9 9 9 9 9 9 9
E2 9 9 9 9 9 8 9 9 9
E3 9 9 9 9 9 9 9 9 9
E4 9 9 9 9 9 9 8 9 9
ES 9 9 9 9 9 9 8 9 9
45 45 45 45 45 44 43 45 45
Promedio: 9 9 9 9 9 8.8 8.6 9 9
Porcentaje: 100 100 100 100 100 97.77 95.55 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la validacion de los cinco (05) expertos se ha obtenido un promedio de

80.40, donde se ha determinado que la propuesta es valida y viable para ser aplicada

en un 99.25%.
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V.

DISCUSION

Los resultados del objetivo especifico 1, segun el analisis se ha constatado
desde la percepcion de los colaboradores, en la dimension definicion de
competencias, la mayoria menciond que es deficiente 39.3% (22) y 53.6% (30)
de manera regular, ya que las competencias no se definen a través de la mision,
vision y estrategias de la entidad. En la dimension preparacion de perfiles de
puestos desde la percepcién de los colaboradores, la mayoria mencion6 que es
deficiente 41.10% (23) y 39% (22) de manera regular, ya que no existe una
adecuada preparacion de perfiles de puesto mediante un diccionario de
competencias y comportamientos. En la dimension enfoque sistematico del
modelo desde la precepcion de los colaboradores, la mayoria indic6 que es
deficiente 66.1% (37) y 51.8% (29) de manera regular, ya que no existe una
adecuada seleccion de personal por sus competencias y asignacion de puestos
segun perfil. En la dimension programas de difusion del modelo desde la
precepcion de los colaboradores, la mayoria mencion6 que es deficiente en un
73.2% (41) y 14.3% (8) de manera regular, ya que no se le proporciona al
personal un documento indicAndoles sus competencias, asimismo no existe un

libro organizacional y tampoco se proyectan talleres de difusion.

El resultado de la primera variable en la investigacion, segun los colaboradores
evidencian que el nivel de gestion por competencias se ubica en bajo y medio,
mientras que la percepcidbn en nivel alto es asumida por cantidades
significativamente menores. Estas diferencias de niveles en los resultados
obtenidos se observa un nivel bajo de gestion por competencias en 37.5%, medio
el 35.7% vy alto el 26.8% significancia que nos permite decir que no existe nivel
de gestidon por competencias en la Unidad Ejecutora 003, Regién policial Piura,
2021. En forma alto.

Es importante sefalar que una gran cantidad de organizaciones a nivel de todo
el mundo aun no han logrado entender la importancia de una eficiente gestion
del talento que poseen y el valor de potenciar las competencias de los mismos,
es el caso de Cali — Colombia, ciudad en la cual segun el estudio realizado por

Guerrero-Egurrola (2021), se identifico que la gran mayoria de las empresas no
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saben gestionar las competencias del talento humano a su cargo, por lo que
aspectos como la antigiiedad y amistades son de mayor importancia a la hora
de definir los ascensos que las capacidades del personal, lo cual ha ocasionado
elevados indices de rotacién, bajos niveles de compromiso organizacional y

elevados costos para las empresas.

Asimismo, Fonseca et al. (2020). Sefala que la gestién de competencias en el
proceso de estrategia institucional debe conducir a los que toman las decisiones
a resolver y estudiar la informacion, con el fin de ejecutar no solo la valoracion
actual de la entidad, sino ademas su posible punto de vista competitiva, con el
fin de ser capaz de prever y determinar su rumbo a medio y largo plazo. De tal
manera, Shihab (2019) y Wong (2017) sefialan que, para lograr su adopcion
como modelo global de gestion publica, lo primero es fortalecer los procesos de
convocatoria, desde la seleccion hasta la contratacion; establecer estandares
basados en los principios de dignidad, transparencia e igualdad, considerando
las aplicaciones basadas en las habilidades necesarios en los puestos Moneim
et al. (2021). El segundo paso tiene que ver cémo desarrollar y adquirir
habilidades, integrarlas en los procesos de aprendizaje continuo y fortalecer los
mecanismos de iniciacion del trabajador sobre la base de la vision y mision,
socializacion, inclusion y empoderamiento, trabajo en equipo Palsaitis et al.
(2017); Valiente et al. (2020); Commey et al (2020).

En cuanto a los resultados del objetivo especifico 2, segun el analisis se ha
constatado desde la percepcion de los colaboradores, en la dimension factores
de puntualidad, la mayoria menciond que es eficiente su desempefio en un
92.9% (52) y 8.9% (5) de manera regular, debiendo ser mas puntuales en el
ingreso a la entidad y siendo mas responsables con los trabajos encomendados
para el cumplimiento de los objetivos institucionales. En la dimension factores de
imagen personal, la mayoria mencion6 que es eficiente su desempefio en un
94.6% (53), 28.6% (16) de manera regular y 10.7% (6) de manera deficiente,
debiendo hacer uso correcto del uniforme, el saludo a los superiores y
presentando con formalismo las actividades que se desarrollan en la entidad. En

la dimension factores de protocolo, la mayoria mencion6 que es eficiente su
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desempefio en un 96.4% (54), 14.3% (8) de manera regular y 58.9% (33) de
manera deficiente, debiendo contar con mejores condiciones de seguridad y
salud en el trabajo, mejorar el clima laboral, fomentar el trabajo en equipo y dar
un mejor uso y cuidado de los equipos asignados. En la dimension factores de
capacidad para resolucion de conflictos, la mayoria mencion6 que es eficiente
su desempeiio en un 89.3% (50), 39.3% (22) de manera regular y 5.4% (3), de
manera deficiente, debiendo buscar solucion ante un problema, brindar

alternativas de solucién y mejor capacidad de respuesta al usuario.

El resultado de la segunda variable en la investigacion, segun los colaboradores
evidencian que el nivel de desemperio laboral se ubica en bajo y medio, mientras
que la percepcion en nivel eficiente es asumida por cantidades significativamente
menores. Estas diferencias de niveles en los resultados obtenidos se observa un
nivel bajo de desempeiio laboral en un 28.6%, medio el 44.6% y alto el 26.8%
significancia que nos permite decir que existe un nivel de desempefio laboral en

la Unidad Ejecutora 003, Regidn policial Piura, 2021. En forma medio.

Es importante sefialar que el desempefio se ha venido evaluando desde hace
mucho tiempo en el Perl, para la cual existen diversas metodologias de
evaluacion, dado ello, a través del estudio de Ayala (2019), realizado en
trabajadores del sector publico ha determinado que el desempefio laboral posee
un nivel moderado, debido al comportamiento contraproducente, el bajo
rendimiento en las tareas y las deficientes relaciones interpersonales; por lo
tanto, Cadillo (2020) establece que las evaluaciones del desempefio de los
trabajadores deben encaminar la toma de decisiones de mejora, de tal modo, las
organizaciones peruanas tienen la costumbre de realizar las evaluaciones del
desempefio a inicios de afios, y las que son comunicadas al personal; pues
desarrollan esta accién sustentada por el articulo 23, inc. b, del D. S. N° 003-97-
TR (TUO de Ley de productividad y competitividad laboral), la cual establece el
bajo desempefio puede ser una causal para el despido, para ello, el empleador

otorga una plazo de 30 dias que el empleado pueda corregir sus deficiencias.

Por dltimo, Guartan et al. (2019), precisa que el desempefio del personal es un

indicador de la efectividad en sus actividades cotidianas, a través del cual se
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determina la contribucidon de funciones ejecutadas en su puesto de trabajo al
desarrollo de la organizacion. Por lo tanto, para la medicién del desempefio
laboral se tomara en cuenta los cuatro (04) factores que proponen, los cuales
son: a) factor de puntualidad; b) factor de imagen personal; c) factor de protocolo;
d) factor de capacidad para resolucion de conflictos, pues consideran que éste
modelo proporciona una mejor valoracion de la productividad desde la

perspectiva general.

Ante lo expuesto anteriormente, se establece los factores de puntualidad, que el
personal debe cumplir en cuanto al horario de ingreso y la responsabilidad con
el trabajo encomendado; respecto a los factores de imagen personal, se mide el
saludo a las personas de su entorno, el formalismo de la presentacion de los
proyectos y actividades, asi como el uso correcto del uniforme institucional; al
mismo tiempo, los factores de protocolo, mide el cuidado del material de trabajo
por el personal, el trabajo en equipo y el compafierismo; como ultima dimension,
se precisa los factores de capacidad para resolucion de conflictos, en la cual el
personal debe participar para la solucion oportuna, equitativa y beneficiosa para
ambas parte, al igual que debe aclarar las dudas de los usuarios en cuento al

servicio, Guartan et al. (2019).
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

El modelo de gestién por competencias en la unidad ejecutora 003
Region Policial Piura, fortalece el desempefio laboral del personal
policial y civil que ejercen funciones administrativas, que mediante la
gestion por procesos se ejecutaran de manera mas eficiente y eficaz el
presupuesto asignado en beneficio de los usuarios que son las
comisarias, unidades y subunidades policiales, lo que conllevara a

garantizar el orden publico y proteccion de la ciudadania.

Las caracteristicas de la gestibn por competencias, de manera
deficiente, fue la dimension programas de difusién del modelo en
73.2%, seguido del enfoque sistematico del modelo en 66.10%, lo que
se deduce que la gestion por competencias es de manera deficiente,
gue no existe un libro organizacional y tampoco se programan talleres
de difusion, asimismo no existe una adecuada seleccion de personal

por sus competencias y asignacion de puestos segun perfil.

Las caracteristicas del desempefio laboral, de manera deficiente fue
factores de protocolo en 58.9%, lo que se deduce que las condiciones
de seguridad y salud en el trabajo no estan bien definidas, no hay
disponibilidad para trabajar en equipo, ni compaferismo, tampoco se

da un buen uso y cuidado a los equipos asignados.

El modelo de gestion por competencias tiene por finalidad mejorar el
desempeio laboral de los colaboradores de la unidad ejecutora y
beneficiara a la entidad, como a los colaboradores, para evaluar los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que requiere un

puesto de trabajo.

El modelo validado por los expertos alcanzé un promedio de 80.4 y un

porcentaje de 99.25%
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4

7.5.

El Jefe de la Unidad de Administracion de la Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura, debe gestionar un presupuesto para su ejecucion
y sostenibilidad, asimismo socializarlo e implementarlo el modelo de

gestion por competencias.

El Jefe de la Unidad de Administracion, en coordinacion con el Jefe del
Area de Recursos Humanos, al contratar personal nuevo debera
seleccionar teniendo en cuenta sus competencias, debera proporcionar
sus cartas funcionales sefialandoles sus competencias vy
responsabilidades, asimismo el modelo de competencias, debera ser
presentado en un libro organizacional, programar talleres de difusion

para conocimiento de las competencias que se deben cumplir.

En cuanto al desempefio laboral, el Jefe de la Unidad de Administracion
debe brindar mejores condiciones de seguridad y salud en el trabajo,
orientar al trabajo en equipo, el apoyo mutuo entre compafieros de
trabajo, que el personal cuide los equipos que son asignados, de esa
manera el personal tendrd la confianza, estabilidad laboral y la

responsabilidad para lograr los objetivos y metas establecidas.

El Jefe del Area de Recursos Humanos, en coordinacion con el Jefe de
la Unidad de Administracién, deben programar planes de trabajo de
capacitacion en relacion a las competencias del personal, incentivar al
personal a tomar sus propias decisiones, evaluar constantemente el

desemperio laboral del personal.

El Jefe del Area de Recursos Humanos, en coordinacion con el Jefe de
la Unidad de Administracién, deben proponer modelos de gestion
enmarcados a la modernizacién del estado, para dar solucién a los
diversos casos que se suscitan en la Unidad Ejecutora 003 Region

Policial Piura.
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Figura 2. Modelo de gestidon por competencias para mejorar el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura

Fuente: Elaboracién propia
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8. 2.- INTRODUCCION

En mérito a la Norma Técnica N° 001-2018-SGP, el MININTER aprobo la Directiva
N° 005-2019-IN-OGPP, “LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION DE LA
GESTION POR PROCESO EN EL MINISTERIO DEL INTERIOR”, con la finalidad
de implementar gestion por procesos en el MININTER, incluyendo a la PNP, con el
propdsito de mejorar la calidad de los servicios que se ofrecen, lo cual trasciende
en el incremento de la satisfaccion de la ciudadania, en consecuencia, mediante
Directiva N° 001-2020-COMGEN-PNP/SECEJE-DIRPLAINS.DIVMDI, se ha
iniciado con el inventario de gestion por procesos en sus areas administrativas, con
la finalidad de que estas sean articuladas y funcionen adecuadamente con el
objetivo de servir a la ciudadania con bienes, servicios e infraestructura, asimismo
el MININTER, mediante Resolucion Ministerial N° 0045-2021-IN, de fecha
20DIC2021, aprob6é su documento de gestion (Manual de Operaciones de las
Unidades Ejecutoras a cargo de la Policia Nacional del Pert), donde se determina
la estructura funcional, funciones y procesos principales, con la finalidad de otorgar

las herramientas que permitan orientar las actividades y recursos.

La implementacion de un modelo de gestion por competencias en la Unidad
Ejecutora 003 Region Policial Piura, nos permitira identificar las habilidades,
destrezas y actitudes que posee el personal policial y civil que ejercen funciones
administrativas, asimismo se podra seleccionar, evaluar el desempefio, capacitar,
compensar y desarrollar al personal en relacion a las competencias necesarias para
alcanzar las metas institucionales y por consiguiente fortalecer las politicas y
objetivos de calidad de la Policia Nacional del Peru, garantizando el buen uso de
los recursos de infraestructura, equipamiento y tecnologia de manera eficiente y
eficaz con responsabilidad, transparencia, honestidad, probidad y apuntar a una
mejora continua con vocacion de servicio en beneficio de la comunidad, comisarias,

unidades y subunidades policiales.
El modelo de gestibn por competencias, es un conjunto de procesos que se

vinculan a las individuos que integran una entidad y cuyo objetivo es involucrarlas

en la busqueda de metas institucionales, es una herramienta estratégica que tiene
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como objetivo principal identificar el talento humano de cada una de los
colaboradores, con la finalidad de potenciarlos y maximizar los resultados de una

entidad publica.

Las entidades publicas tienen un gran desafio en este nuevo contexto global, donde
el estado debe ser eficiente y eficaz con el uso de los recursos publicos, pero esos
objetivos estan ligados con el desempefio de los servidores publicos, los mismos
que deben cumplir con ciertas habilidades que ayudan a mejorar sus competencias;
debemos comprender que no es lo mismo el tratamiento de un trabajador del sector
privado que un del sector publico, en la primera su desarrollo esta ligado a ciertos
objetivos empresariales cuantificados, pero en el sector publico es diferente los
objetivos son medidos con objetivos relacionados con la satisfaccion del ciudadano.
Ante esto, las instituciones deben entender el manejo de la gestion por competencia
segun las siguientes dimensiones: competencia técnica, metodoldgica, social y
participativa. Es necesario que las entidades publicas comprendan la necesidad de
gestionar por competencia, pero comprendiendo que las métricas de medicién de

resultados estan ligado a la efectividad de la funcién publica con el ciudadano.
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8. 3.- Objetivos

Objetivo general:

Optimizar y crear estrategias para la implementacion del modelo de gestion por
competencias para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la

Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura.

Objetivos especificos.

» Fortalecer las competencias, valores y desarrollo integral de los
colaboradores para contribuir al logro de los objetivos.

» Mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en las
responsabilidades inherentes a su cargo.

» Fomentar el trabajo en equipo en funcién a las metas y objetivos de la
entidad.

» Fortalecer estrategias de comunicacion interna para los colaboradores de
la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura.

» Disefar estrategias para fomentar las capacitaciones al personal policial y

civil de la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura.

8. 4.- Teorias.

8.4.1 Teorias de la gestion por competencias

Dentro de las teorias mas saltantes de la gestion por competencias estan: La
teoria Conductual, Constructivista y funcional:

Hoffmann (1999) y Ruiz (2005) categorizan las habilidades en 3 grupos: a)
Conductual: referida a los resultados. Ducci (1997); Mertens (1997) y Gallart
(1998) argumentan que las normas guien el desarrollo del comportamiento. Este
grupo aboga el concepto de competencia laboral, estableciendo definiciones en
el contexto del trabajo, en situaciones de incertidumbre y como concertar el
sistema productivo con la educacion. En el dominio administrativo autores
como Boyatzis (1982) y Mole, Dawson, Winstanley y Sherval (1993) coinciden
en este enfoque y ven en la educacion un camino para la formacion de actitudes
y atributos. b) Constructivista; determinan las facultades del hombre, con sus

acciones y actividades y sus facultades mentales. Segun Vygotsky (1979), la
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competencia deberia ser la capacidad de un gerente para adaptar sus
decisiones, habilmente y contra corriente, a las circunstancias cambiantes. Este
enfoque construye capacidades segun el contexto y las tareas requeridas (Bunk,
1994; Mintzberg, 1973; Victorino y Medina, 2008; UNESCO, 2011). c)
Funcional: este enfoque favorece los resultados, independientemente del
proceso. Las habilidades, conocimientos y respuestas un problema dado;
Parada Puentes, J. A. (2018). 4321<n las competencias. Los resultados son el
Unico indicador para determinar la competencia. (Gilbert, 1978; Koshansky,
1998 y Malpica, 2000).

Galarza et al. (2020). El término “competencia” ha sido objeto de mucha
discusion. Los origenes del enfoque basado en competencias se remontan al
trabajo de Katz en la década de 1950. Katz la define como “una habilidad que se
puede desarrollar y no necesariamente innata, manifestarse en el desempefio,
no solo en el potencial”’. ElI enfoque basado en la competencia estd impulsado
fundamentalmente por los desarrollos tecnoldgicos, las innovaciones de
productos y procesos, los cambios demogréficos, la necesidad de incorporar
recursos humanos con competencias universales, la necesidad de formar la
creacion y sobre todo la globalizacion (Le Deist y Winterton, 2005). En
educacion, el término ‘competencia’ se introdujo en la década de 1970 como
parte de la evaluacion objetiva del aprendizaje en la British Columbia University.
Este enfoque involucra el disefio, desarrollo y evaluacion de programas
orientados a la probabilidad que movilizan un conjunto de recursos (saber, saber-

hacer y saber-ser) para resolver situaciones probleméticas.

Tabla 1. Clasificacion de las competencias por acciones

Conpetencia técnica

Contperencia metodoldgica

Compelencia participativa

Competencia personal

Saber

Kaber hacer

Saber estar

Saber ser

Diominar los conocimien-
o5 necesanos vinculados
1 la actridad laboral

Aplicar los conocimientos

¥ las técnicas a situaciones
concretas y desarrollar estas
SXPENENCIAS EN NUEVas situa-
clones laborales

Comportarse enun grupo
de manera colaboradora y

comunicarse de forma ade-

cuada en el ambito social

|omar decisiones, asumir
responsabildades y
actuar de acuerdo con las
convicciones personales

Fuente: Adaptado de Echeverria (2002
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8.4.2 Teorias sobre el desempefio laboral:

Entre las teorias del desempefio laboral la mayor significacion esta: Parada
(2018). En concordancia, con la teoria de Herzberg, que establece: “La
satisfaccion es especialmente el resultado de los factores motivadores en el
desempefio laboral, pero si estos factores no ayudan a aumentar la satisfaccion
individual, se generara insatisfaccion, que es principalmente el resultado de los
factores de higiene” (Amador, 2013), refiriéndose a que, si los empleados no son
debidamente estimulados, la insatisfaccién laboral. Vroom (1994), quien aseveré
que un individuo actuando de manera que respete las expectativas que tiene
sobre el trabajo que desarrolla, obteniendo un resultado atractivo en la
realizacion del mismo. La aplicabilidad de esta teoria incluye los negocios, la
politica y la religion, ya que todos viven de la esperanza y la expectativa de algo
mejor para el futuro cercano. En la teoria de las expectativas se considera que
la motivaciéon de las personas para hacer algo, estard determinada por el valor,
atribuyen a los resultados de sus esfuerzos, ya sean positivos o negativos, y que
estara orientado para lograr un objetivo al cumplimiento de una meta especifica

que contribuira a su propio desarrollo y al de la institucion.

Cueva (2018). Teoria de McClelland. El empleado se sentira satisfecho cuando
alcance las metas que se proponga, aportando soluciones a los problemas que
le inquietan. Aumentar su eficiencia frente a la productividad son objetivos
fundamentales en la gestion de la productividad. Los aspectos resefiados en los
textos consultados son: La necesidad de realizacion, la necesidad de poder y la

necesidad de asociacion.
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Figura n® 1 Teoria de McClelland

Fuente: Acerenza (2010, p. 20).

8. 5.- Fundamentacion.

Fundamento Social, axiologico y filosofico: Lombana et al. (2014). Para romper
con los guias habituales Bédard, 1995, Bédard, 2003, propone un analisis de 4
aspectos filosdficas: praxeologia, epistemologia, axiologia y ontologia, que dan
origen a lo que ella denomina el rombo, integradas en un solo esquema. El
analisis se lleva a cabo desde el punto de vista de las propias praxis, los criterios
de validez, los valores centrales, los preceptos y las creencias fundamentales en
la mente, asi como los principios y supuestos centrales a los lideres en sus
relaciones. El diagrama propuesto permite identificar 4 tipos de habilidades
disponibles para un gerente: 1) las competencias del saber-hacer gerencial
agrupadas en la dimension filoséfica de la praxeologia, 2) las habilidades de
conocimiento, propias de la dimensién epistemologica del conocimiento
administrativo, 3) habilidades éticas, tratadas por la axiologia y, 4) las
competencias ontoldgicas del ser que conducen a la comprension de la
naturaleza profunda del individuo y sus identidades. En la figura se detalla el

rombo filosofico.
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https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000576#bib0010
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000576#bib0015

Como menciona Zapata (2009, p. 83) acogiendo las ideas de Bédard,
1995, Bédard, 2003: «Las cuatro dimensiones no son entidades separadas, sino
aspectos concretos de una realidad independiente. Es decir, los cuatro puntos
de vista filosoficos permiten aprehender el hecho social total. Aunque las cuatro
partes estan intimamente relacionadas, es la ontologia la que constituye y
condiciona las otras tres (3); a diferencia de la actual tradicion universitaria
actual, donde recordamos la primacia de la epistemologia, ya que se encuentra
en pensamiento cientifico. La epistemologia y la axiologia cumplen por derecho
propio una funcion de vigilancia. Las cuatro (4) dimensiones estan
estrechamente acopladas y son convergentes. Cada individuo esté regulado por
la presencia de las demas. La interaccion dialéctica de las 4 partes crea una
practica armoniosa, mientras que las diferencias o desacuerdos causan
dificultades funcionales. Independientemente de la actividad humana, es la

praxeologia la que justifica la existencia de la funcion administrativa».

Cubillos & Baquero (2014). Competencias laborales en México, Argentina, Chile
y Colombia, Revisando la evolucion de la competencia, concluye que, el
concepto es entendido como una categoria de analitica significativa que tiene
amplia aceptacion en el &mbito laboral y el desarrollo organizacional hacia la
evaluacion y superacion de personas competentes (Zufiiga, 2006). Con esto
vemos que la implementacion de estos modelos tiene como objetivo optimizar
las habilidades de las personas para que contribuyan a la organizacién, a su

crecimiento y desarrollo.
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8.6.- Caracterizacion de la propuesta: Matriz de Procesos

Macroproceso
Proceso nivel O

Proceso nivel 1

Proceso nivel 2

Proceso nivel 3

Actividades

1. Contratacion de
personal

1.1. Gestion de
contratacion de
personal
administrativo —
CAS

1. Publicacion de la contratacion en

1.1.1. Convocatoria la pagina web de la PNP

2. Publicacion en la pagina web de
SERVIR

3. Presentacién de la Hoja de Vida

1. Evaluacion curricular

1.1.2. Proceso de 2. Publicacion de resultados de
Evaluacion evaluacion curricular
curricular 3. Presentacion y absolucion de

reclamos
1. Crear guia de entrevista por

1.1.3. Gestion de competencias

Entrevista 2. Evaluar a un candidato
especialmente por sus
competencias.

1.1.4. Gestion de 1. Captacion del talento idoneo
elaborar 2. Fortalecimiento de las
diccionario  de competencias
preguntas

1.1.5. Suscripcién  de 1. Publicacion de resultados finales
contrato 2. Firma del contrato

1. Introduccion de la entidad

1.1.6. Proceso de 2. Misién

induccion 3. Vision
4. Estrategias
5. Valores
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1. Seleccién de personal policial
Gestion de 1.2. Gestion de 1.2.1. Convocatoria 2. Seleccionar por su perfil de
Planificaciéon seleccion puesto
Estratégica de reclutamiento de 3. Descripcion de puestos
Recursos personal policial 1.2.2. Gestion de 1. Crear guia de entrevista por
Humanos entrevista competencias
2. Evaluar a un personal policial
especificamente por sus
competencias.
2.1.Gestion de pago de 1. Certificacion, compromiso 'y
2. Gestion de pago remuneraciones  al devengado en el SIAF
de planillas personal civil 2. Pago de planillas - PLAME
3. Emision de boletas de pago
2.2.Gestion de pago de 1. Certificacién, = compromiso vy
remuneraciones  al devengado en el SIAF
personal policial 2. Pago de planillas — PLAME
3. Emision de boletas de pago
3.1.1. Gestidn de 1. Compensaciones
desempefio vy 2. Beneficios
. Gestion de 3.1.Gestion de planes Productividad 3. Reconocimientos
evaluacion de de mejoray
desempefio desarrollo 3.1.2. Gestiones de 1. Convenios con otras entidades
planes de para capacitacion permanente
capacitacion 2. Motivacion alos colaboradores
. Gestion de 4.1.Gestion de control [4.1.1. Gestion de 1. Adquisicion de un reloj
control de de asistencia descuentos por biométrico.
puntualidad tardanza e
inasistencia
1.1. Gestion de 1.1.1. Preparacion de Recepcion del requerimiento

programacion y
adquisiciones

los Procesos de
Contratacion

wn =

Estudio de mercado
Orden de compra comprometida
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Unidad de
Gestion
Administrativa

1. Gestion de
Abastecimiento

4. Orden de servicio comprometida
1.1.2. Gestion de 1. Revision de expedientes
control previo 2. Informe de observaciones
3. Actas de conformidad
1.2. Gestion de 1.2.1. Gestion de 1. Recepcion de bienes
almacenes almacenamiento 2. Verificar la cantidad
y distribucion de 3. Entrega de bienes
bienes
1.3. Gestion de 1. Recepcion de 6rdenes de compra, Nea
administracion de 1.2.2. Gestion de alta 2. Elaboracién de informes técnicos
bienes de bienes 3. Elaboracién de resoluciones
4. Elaborar actas de entrega
5. Registro al sistema SIGA
6. Registro SINABIP
1. Conformacion de la comision
1.2.3. Gestién de 2. Formulacién del plan de trabajo
inventario de 3. Verificacion in situ, trabajo de campo
bienes 4. Trabajo de gabinete
5. Informe final
6. Acta de conciliacién
1.2.4. Gestion de 1. Realizar Informes técnicos
saneamiento de 2. Realizar la publicacion en el portal web
bienes muebles 3. Elaboracién del acto resolutivo
4. Acta de saneamiento
5. Registro al sistema SIGA
1.2.5. Gestion de baja 1. Elaboracion de informe técnico
de bienes 2. Elaboracién del acto resolutivo
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3. Baja en el sistema SIGA
4. Baja en el sistema SINABIP
1.2.6. Gestion de 1. Tasacion de los bienes
disposicién final 2. Elaboracién del informe técnico
de bienes 3. Elaboracién del acto resolutivo
4. Elaboracion de los tramites de actos de
disposicion
1.4. Gestion de 1.4.1. Gestion de alta 1. Informe técnico
administracion de de bienes 2. Elaboracién de resolucién de
bienes inmuebles inmuebles aceptacion de donacion
3. Registro SIGA
4. Registro SINABIP
1.4.2. Gestion de 1. Realizar la recopilacion de informacion,
inventario anual trabajo de campo.
de bienes 2. Elaboracion del Informe final de
inmuebles inventario
3. Elaboracion del acta de conciliacion
1.4.3. Gestion de 1. Realizar el levantamiento topografico
Saneamiento 2. Realizar la busqueda catastral
Fisico Legal de 3. Realizar la publicacion en el diario el
Bienes Peruano.
Inmuebles 4. Realizar pago por derecho de
publicidad registral - SUNARP
5. Realizar el levantamiento de
observaciones
6. Anotacion preventiva y definitiva
1.4.4. Gestion de Baja 1. Elaboracién de informes técnicos
de Bienes 2. Elaboracion del acto resolutivo
Inmuebles 3. Realizar la baja en el SIGA
4. Realizar la baja del médulo web

SINABIP
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2. Gestion de

2.1.

Gestion de

2.1.1. Gestion de

Formulacion del plan de trabajo

1.
Infraestructura Mantenimiento mantenimiento 2. Informes técnicos
de preventivo y 3. Aprobacién y ejecucion
infraestructura correctivo de 4. Informe final
comisarias y
unidades
policiales

Fuente: Elaboracién propia
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8.7.- Matriz de evaluacién para la implementacion de la propuesta

Insumos Dueiio del Producto
(entrada) Proceso Droceso Actividades Indicadores Recursos Iservicio(salida)
Elaboracion de un
Definicion de plan de trabajo | - Informes Contar con una mision,
competencias Area de sobre induccién. - Talleres - S/. 2,000 visibn y  estrategias
(Brecha 39.3%) Proceso de | Planeamiento Elaboracion de | - Asesorias - Equipo de | institucionales bien
induccion y | Institucional talleres - Consultorias computo definidos y sensibilizados
sensibilizacién Elaboracion del - Proyector por el personal (Brecha
informe final. - Personal 100%)
Seguimiento,
monitoreo y
evaluacion.
Plan de mejora
Preparacion de | Proceso de | Area de Elaboracion de | - Informes - S/. 2,500 Contar con un diccionario
perfiles de | elaboracion de | Recursos plan de trabajo - Talleres - Equipo de | de competencias y matriz
puestos (Brecha | matriz Humanos Identificacion  de | - Asesorias computo de puestos (Brecha
41.1%) competencias - Consultas - Personal 100%)
claves.
Seguimiento,
monitoreo
Plan de mejora
Enfoque Proceso de | Area de Elaboracion de | - Informes - Mejor  seleccion de
sistematico  del | asighacion, Recursos planes de | - Talleres - 1,500.00 personal y con
modelo (Brecha | seleccion y | Humanos capacitacion - Asesorias - Equipo de | capacitacion
66.1%) reclutamiento Deteccién de | - Cumplimiento computo permanente y una mejor
de personal necesidades de de objetivos - Personal evaluacion de
capacitacion desempefio (Brecha
100%)
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Seguimiento,
monitoreo y
evaluacion.

Plan de mejora

Programas de | Proceso de | Area de Elaboracion de Informes - Lograr que todos los
difusion del | difusion del | Tecnologia de la planes de trabajo capacitacion - 2,000.00 colaboradores y jefes de
modelo (Brecha | modelo Informacion. Observacién de Talleres de | - Equipo de | la entidad conozcan el
67.9%) comportamientos difusiéon del | computo modelo de
Seguimiento, modelo - Pagina web. competencias (Brecha
monitoreo 100%)
Plan de mejora
Factores de | Proceso de | Unidad de Elaboracion de un Informes - 2,000.00 - Mejores condiciones de
protocolo (Brecha | implementacién | Administracién plan de trabajo Evaluacién de |- Equipo de | seguridad y salud, mejor
58.9%) de comités de Informe final infraestructura | computo clima laboral y
seguridad y Seguimiento, Evaluacién de |- personal trabajo en equipo en
salud en el monitoreo equipamiento funciébn a los objetivos

trabajo

Plan de mejora

de la entidad (Brecha
100%)

Requerimiento de | Proceso de | Area de Elaboracion de Reporte de |- Personal con |- Contar con los insumos
insumos, atencion al area | Abastecimiento estudio de intervenciones | las y equipamiento para
equipamiento usuaria mercado policiales competencias | poder brindar proteccion
(Brecha 88.05%) Generacion de Informes - Equipo de | ala poblacién,
fuente  consulta orden de compra Cuadro de | computo mejores estandares de
amigable MEF y/o servicio necesidades - impresora vida, comunidad
Seguimiento y satisfecha, (Brecha
monitoreo 100%)
Plan de mejora
Requerimiento de | Proceso de | Area de Elaboracién de Informes - Equipo de |- Garantizar el orden
mantenimiento mejoramiento Infraestructura plan de trabajo Cuadro de | computo interno, seguridad del
preventivo ylo | de las Elaboracion de necesidades - Impresora patrimonio publico a la
correctivo de | comisarias expedientes Evaluacién comunidad y mejores
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comisarias y
unidades
policiales (Brecha

Seguimiento y
monitoreo
Conformidad  del

- Personal con
las
competencias

condiciones de vida
para el personal policial.
(Brecha 100%)

90.71%) fuente servicio idéneas
consulta amigable
MEF
Requerimiento Memorandum. |- Equipo de | - Contar con la dotacion
mensual de Informes computo de combustible para los
combustible técnicos - Acceso a | vehiculos mayores vy
Requerimiento de | Proceso de | Area de Programacién Hoja de | internet menores para el orden
combustible para | dotacion de | Abastecimiento mensual de la flota tramite estable publico y realizar
la flota vehicular | combustible vehicular - Personal patrullaje constante
(Brecha 86.77%) Asignacion y capacitado y | (Brecha 100%)
fuente  consulta cambio de claves con las
amigable MEF Seguimiento y competencias
monitoreo idoneas
Plan de mejora -
Elaboracion de Reportes de |- Equipo de |- Contar con vehiculos
Requerimiento de plan de trabajo revista diaria computo mayores y menores en
mantenimiento Proceso de Intervencion de Informes - Personal estado operativo para
preventivo y/o | mantenimiento | Area de mantenimiento a Estado de | profesional brindar seguridad a la
correctivo de |de la flota | Abastecimiento los vehiculos operatividad capacitado y | ciudadania (Brecha
vehiculos (Brecha | vehicular Seguimiento y Fichas con las | 100%)
62.83%) — fuente monitoreo vehiculares competencias
consulta amigable Conformidad  del idéneas
MEF servicio
Requerimiento de | Proceso de | Seccién de Elaboracion de Memorandum |- Presupuesto |- Contar con vehiculos
placas internas, | inmatriculacion | Administracion plan de trabajo Informes - Equipo de | mayores y menores con
tarjeta de | vehicular de Bienes en Solicitud de Estado de | computo inscripcion vehicular
propiedad y coordinacion con presupuesto operatividad - Impresora para poder contar con
SOAT de los Transportes Ingreso de - Vehiculo para | dotacion de combustible
vehiculos (Brecha expedientes a tramites y poder brindar
85.82%) fuente SUNARP seguridad a la

Plan de mejora
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consulta amigable
MEF

ciudadania (Brecha 100
%)

Requerimiento de | Proceso de | Area de Elaboracion de Informes - Equipo de | - Garantizar el acceso a
acceso a los | atencion de los | Abastecimiento plan de trabajo Memorandum computo los servicios de internet,
servicios basicos, | servicios en coordinacién Solicitud de Recibos de | - Impresora telefonia fijja, agua y
(Brecha 82.20%) | basicos con el Area de presupuesto o] consumo - Presupuesto electricidad en las
fuente  consulta presupuesto modificaciéon Hoja de | - Personal comisarias y unidades
amigable MEF Seguimiento y tramite profesional policiales, con el

monitoreo con las | objetivo de brindar un

Generacién de competencias | servicio de calidad en

orden de servicio idoneas beneficio de la

Plan de mejora poblacion (Brecha

100%)

Requerimiento de | Proceso de | Area de Elaboracion de Informes - Equipo de |- Contar con los predios
saneamiento Saneamiento Abastecimiento plan de trabajo. Memorandum cémputo. estatales saneados vy
Fisico Legal de | Fisico Legal de | en coordinacion Solicitud de Hoja de | - Impresora garantizar la inversion
los Predios | Predios con la Seccién de presupuesto  y/o tramite - Equipo GPS publica en beneficio de
Estatales (Brecha | Estatales. Administracion modificaciones Resoluciones |- Equipo las comisarias y por
56%) reporte de Bienes Seguimiento y de donacion. topogréfico consiguiente en
SIGA monitoreo Documentos - Personal beneficio de la

Ingreso de con fecha | profesional ciudadania (Brecha

expedientes a cierta capacitado y | 100%)

SUNARP con las

Inscripcion competencias

preventiva y idéneas.

definitiva

Plan de mejora

Fuente: Elaboracion propia
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9. Evaluacién
El proceso de evaluacion de la propuesta sera de manera integrada y articulada,
lo que nos permitirA comprobar si nuestra propuesta implicé propicio para

mejorar el desempefio laboral a través del modelo de gestion por competencias.

10.Viabilidad
La propuesta planteada requiere de las gestiones que debe de realizar el Jefe de
la UNIADM de la Unidad Ejecutora 003 Region Policial PIURA, con el Jefe del
Area de Recursos Humanos, dichas gestiones permitiran que se facilite los recursos
necesarios y los esfuerzos motivados de todo el personal policial y civil, para
establecer la gestion por competencias que asegura mayores niveles de
desempefio laboral que lleve a mejores atenciones de calidad a los usuarios y a
la modernizacion de la entidad, en tal sentido la propuesta marca una linea en el
tiempo, iniciando desde la ejecucion de la propuesta que tiene una duracién
maxima de 2 afios el mismo que calculara con la linea de base disefiada previo

a su ejecucion.
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ANEXOS



Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempeiio laboral, Unidad Ejecutora 003 Region policial Piura - 2021

Variables de Definicién Definicién . . . Escala de
; ) Dimensiones Indicadores L
estudio conceptual operacional medicién
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Visién de la organizacion
Definiciéon de Estrategias organizacionales
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encaminar las competencias, . :
funciones y implementarla y on d Perfiles de puesto de competencias
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. . ITundiria, a \varianle perf"es de puesto
Gestion por | personal de una . . . .
competencias | oraanizacién sera evaluada a través Perfiles de puesto de preguntas Ordinal
P aligr]1eados a  las | 98 t'un cuestionario da Asignacion de competencias a puestos
: artir e — .
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mismo, buscando el procedlmlentos Enfoque sistematico - 2 . -
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Libro organizacional
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cotidianas, a Waves | otorente a la | personal :
del cual se de_‘termlna puntualidad imagen Correcto uso del uniforme
Desempefio | la - contribucion — de personal, protocolo y Cuidado del material de trabajo Ordinal
laboral funciones ejecutadas : Factores de - -
capacidad de Trabajo en equipo

en su puesto de
trabajo al desarrollo
de la organizacién
Guartan, et al
(2019).

resolucién de conflictos
Guartan, et al. (2019),
serd medida a través
de un cuestionario.

protocolo

Compafierismo

Factores de
capacidad para
resolucion de
conflictos

Resoluciéon de conflictos

Aporta beneficios

Capacidad de respuesta al usuario




Anexo 2: Matriz de consistencia

Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral, en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial

Piura — 2021
Formulacion del problema o . Técnica e
Objetivos Hipotesis Instrumentos
Problema general
Objetivo general
¢En qué medida el modelo de gestion
por competencias mejorara el Proponer un modelo de gestién por
desempeifio laboral en la Unidad competencias para mejorar el desempefio
Ejecutora 003, Regidn Policial Piura - laboral en la Unidad Ejecutora 003 Region
2021? Policial Piura.
Técnica

Problemas especificos: Objetivos especificos
¢ Cudles son las caracteristicas de la Encuesta
gestion por competencias en la Unidad | Caracterizar las competencias de los
Ejecutora 003 Region Policial Piura, | colaboradores en funcién al perfil de puesto Analisis

20217

¢;Cudles son las caracteristicas  del
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 003 Region Policial Piura,
20217

¢ Como estara disefiado el modelo de
gestion por competencias para mejorar
el desempefo laboral en la Unidad
Ejecutora 003 Regiéon Policial Piura,
20217

¢ Se podréa validar el modelo de gestion
por competencias para mejorar el
desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora 003 Regién Policial Piura,
20217

requerido en la Unidad Ejecutora 003
Regidn Policial Piura.

Caracterizar el desempefio laboral de los
colaboradores de la Unidad Ejecutora 003
Regioén Policial Piura.

Disefiar un modelo de gestibn por
competencias para mejorar el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora 003 Region
Policial Piura.

Validar el modelo de gestion por
competencias propuesto, a través de juicio
de expertos.

Hipotesis general

El modelo de gestidon por competencias mejora

el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora
003 Region Policial Piura, 2021.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

documentario

Instrumentos
Cuestionario
Ficha de

analisis de
documentos




Tipo y Disefo: Aplicada, Descriptivo —
Propositivo

Rx = Diagnéstico de la realidad

Tx = Teorias de la variable 1y 2

Pv = Propuesta validada

Poblacién

56 Colaboradores de la Unidad Ejecutora
003 Region Policial Piura

Muestra

15 Personal Civil (CAS) y 41 Personal
Policial que ejercen labores administrativas

Variables

Dimensiones

Gestion po
Competencias

Definicion de competencias

Preparacion de Perfiles de
Puestos

Enfoque sistematico del
modelo.

Programas de difusion del
modelo

Desempefio
laboral

Factores de puntualidad

Factores de imagen
personal

Factores de protocolo

Factores de capacidad
para resolucion de
conflictos.




Anexo 5: Instrumento de recoleccidn de datos
ENCUESTA PARA EVALUAR LA GESTION POR COMPETENCIAS

Estimado Funcionario o colaborador, con el propésito de caracterizar la gestiéon por
competencias en la Unidad Ejecutora 003 Region Policial Piura, se le pide llene el
siguiente cuestionario, en la cual se presentan preguntas que debe responder de

acuerdo a la siguiente escala de medicién:

Nunca Casl A veces _Ca3| Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5

CAS(CIVIL)

POLICIAL

N° | Definicion de competencias 11231415

1 ¢Las competencias se definan a partir de la vision de la
institucion?

5 ;,La_s cpmpetencias se definen a partir de la misién de la
institucion?

3 ¢ Se toman en cuenta las estrategias institucionales para
definir las competencias?

4 ¢Las competencias especificas de los servidores
publicos son establecidas de acuerdo a sus funciones?

5 ¢ Las competencias especificas gerenciales se definen a
partir de las responsabilidades del puesto?

6 ¢ Las competencias especificas son establecidas de
acuerdo a los procesos de cada area?

7 ¢ Se realizan las coordinaciones respectivas para definir
las competencias especificas por areas?
Perfiles de Puestos

3 ¢ Las competencias definidas se registran en los perfiles
de puestos?

9 ¢ Se formulan preguntas para verificar el comportamiento
esperado de las competencias?

10 .Se prepara los p_erfiles de puestos a partir de las
competencias definidas?

11 .Se prepara perfiles de puestos a partir del de las
competencias deseadas?
Enfoque sistemético del modelo

12 g,La_asignacién qle competencias de puesto se realiza a
partir de los perfiles de puestos?

13 ¢ El personal nuevo es seleccionaqlo teniendo en cuenta
las competencias que debe cumplir?

14 cLas competencia_s’ son importantes para lograr un
ascenso 0 promocion de puesto?




¢ Se realizan las evaluaciones del desempefio teniendo

1 .
5 en cuenta las competencias del puesto?

16 ¢ Se establecen las competencias como criterios para
seleccionar al personal?

17 ¢ Se establecen programas para la formacion de
conocimiento y mejorar las competencias del personal?

18 ¢ Se establecen lineamientos para ofrecer ascensos al
personal?

19 ¢ Se establece las competencias como indicadores para
evaluar el desempefo?
Programas de difusién del modelo

20 ¢ Se le proporciona al personal un documento
sefalandoles sus competencias y responsabilidades?

21 ¢La informacion de las competencias son difundidas a
través de medios digitales?

29 ¢ El modelo de competencias creado es presentado en un
libro organizacional?

23 ¢, Se programan talleres de difusién para dar a conocer

las competencias que se debe cumplir?

Muchas gracias por su atencién




ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado Funcionario o colaborador, con el propésito de caracterizar el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora 003 Regién Policial Piura en el afio 2021, se le pide
llene el siguiente cuestionario, en la cual se presentan items que debe valorar de

acuerdo a la siguiente escala de medicion:

Nunca Casl A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5
CAS(CIVIL)
POLICIAL
N° [Factores de puntualidad 1 2 3 4 5

1 |Soy puntual con los horarios del trabajo.
Me hago responsable con entregar a tiempo los

2 trabajos encomendados

3 Entrego mis informes conforme a lo establecido en
forma inmediata
Factores de imagen personal

4 Extiendo a las personas un saludo cordial al momento
de abordarlo.

5 Presento con formalismo las actividades que se

desarrollan en la institucion.
Visto el uniforme que identifica a la institucién.

7 |Trato con empatia a todo el personal de la instituciéon
Factores de protocolo
8 [Cuido los materiales y/o equipos que utilizo.

9 [Tengo la disponibilidad para trabajar en equipo.
Brindo apoyo a mis compafieros que tengan
dificultades con el trabajo.

Las condiciones de seguridad y salud en el trabajo
estan bien definidas

Factores de capacidad para resolucion de
conflictos

Apoyo a solucionar problemas que se presenten en la
Institucion

13 [Busco que las soluciones beneficien a ambas partes.
Me aseguro de que el usuario no tenga dudas con el
servicio ofrecido.

15 [Actud conforme a lo establecido por la Instituciéon

10

11

12

14

Muchas gracias por su atencion



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto - Barboza Zelada Pedro Arturo

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

. Escuela de Post Grado UGV - Tarapoto

: Doctor en Gestion Plblica y Gobernahilidad -Metodalogo

: Cuestionario de Gestion por Competencias
: Mg. RODRIGUEZ VASQUEZ, Julio Manuel

I ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)

ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2(3[4

CLARIDAD

Los flems estdn redactados con lenguaje apropiado v libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable: GESTION POR COMPETEMNCIAS
en todas sus  dimensiones en  indicadores conceptuales v
operacicnales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wigencia acorde com 2l conocimiento

cientifico, tecnoldgico, innovacidn y lzgal inherente & la warisble:
GESTION POR ETEMCIAS

CRGAMIZACION

Les ftems del instrumentc reflejan organicidad légica entre la
definicidn  operacional vy conceptusl respecio & la  warable,
de manera que permiten hacar inferencias en funcién a las hipdtesis,
problema v objetives de la investigacidn.

SUFICIEMCIA

Les iterns del instumente son suficientes en cantidad y calidad
scorde com la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIOMALIDAD

Les items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacian
y responden a los objetivos, hipdtesis v variable de estudio.

COMESISTENCIA

La informacion que s= recoja a fravés de los items del instrumento

permitira analizar, describir y explicar la reslidad. motivo de la
investigacidn.

COHERENCIA

Los items del insfrumento expresan relacidn con los indicadores de
cada dimension de |a variable: GESTION POR COMPETENCIAS

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestes respenden al
propésito de la investigacion, desarrcllo tecnolégico e innovacian.

PERTINENCIA

La redsccién de los ftems concuerds con la escala valorstiva del
instrumiento.

x

PUNTAJE TOTAL

48

[Mota: Tener en cuents que el instrumento es valido cuando se fiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin embargo.

un puntsje menor &l anterior sa considera al instrumento no valido ni aplicable)
lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Reguisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 17 de cctubre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experio : Barboza Zelada Pedro Arturo

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

: Escuela de Post Grado UCY - Tarapoto

: Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad -Metodalogo

: Cuestionario de Gestién por Competencias
- Mg. RODRIGUEZ VASQUEZ, Julic Manuel

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5}

CRITERIOS

INDICADORES

1

2134

CLARIDAD

Los ftems estdn redactados con lengusje spropiado vy libre de
ambigledades scorde con los sujetos muéstrales.

JBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobra |a variable: GESTION POR COMPETEMNCIAS
an todas sws dimensiones en  indicadores  concepluales v
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

cientifica, temu:}ll:'lgim. innovacion y legal inherente = la wariable:
GESTION POR ETEMCIAS

CREAMIZACION

Los ftems del instrumento reflejan organicidad 1gica entre la
definicién  ocperacional y conceptual respecic = Iz wvarsble,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipdtesis,
problema y objetives de la investigacion.

SUFICIEMCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones & indicadores.

INTENCIOMNALIDAD

Los items del instrumanto son coherentes con el tipo de investigacian
v responden 2 los objetivos, hipétesis y variable de estudic.

COMNSISTENCIA

La informacion que s= recoja a fravés de los items del instrumento
permitird analizar, describir y explicar Iz reslidad, mofivo de la
investigacion.

COHEREMNCIA

Los items del instrumento expresan relacidn con los indicadores de
cada dimension de la variable: GESTION POR COMPETENCIAS

METODOLOGLA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTIMEMNCIA

La redaccidn de los ftems concuerda con la escala valorativa del
instrumenta.

X

PUNTAJE TOTAL

48

[(Mota: Tener en cuents que el instrumento es valido cuando se tiene un punisja minimo d= 41 "BExcelente”; sin embargo.

un puntaje menor &l anterior s& considera al instrumento no valido ni aplicable)
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

. PROMEDIO DE VALORACION:

D, CPC. Pellro Arture Barbozs Zelndas
Docior en Gestidp Pablica y Gobernabilidsd

Tarapoto 17 de ociubre de 2021




ﬁ UNIVERSIOAD Crsan VaLioio %

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : GUERRA RODRIGUEZ, IRVIN EDILBERTO

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido i aplicable)
11l. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisdtos para su aplicacion

V.

PROMEDIO DE VALORACION:

Institucidn donde labora CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
Especialidad - DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Instraments 36 evaluasisn CUESTIONARIC DE GESTION POR COMPETENCIAS
Autor del instrumento : MG. RODRIGUEZ VASQUEZ, JULIO MANUEL
. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
[ CRITERIOS INDICADORES 1/213]415
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje aproplado y Wore de XE
i ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales. |
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger 1a |
OBJETIVIDAD informacsdn objetiva sobre la vanable: GESTION POR COMPETENCIAS X
en lodas sus dimensiones en ndicadores concepluales vy
B B operacionales
El nstrumento demuestra vigencia acorde con & conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal inherante a la vanable: X
GESTION POR COMPETENCIAS
| Log Hems de! insinamento refigjen orgamcigad ldgice entre 2
ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual respecto a la vanable X
| de manera que permiten hacer inferencias en funcidn a ias hipdtesis, |
| problema y objativos de |a investigacion.
| Los items de! instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimansiones e indicadoras X
e Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
B '“mmg'ycespmmammms,nmmsyvanmoemm. | X
L.a Informacion que se recoja a través de los (tems del instrumento |
CONSISTENCIA | permitird analizar, describir y explicar la realidac, motivo de la X ‘
investigacion. |
Los [tems del Instrumento expresan relackn con los indicadores de |
COHERENCIA cada dimension de |a vanable: GESTION POR COMPETENCIAS | X
METODOLOGIA L3 Slacidn 8rdns 13 MCUCS y &l NSNS #HOPpuesss espondsn 3 X
propdsito de la investigacion, desamoilo tecnoldgico e innovacion. IT
PERTINENCIA %:sxmdawmén de los items concuerda con la escala valorabva del | X
I PUNTAJE TOTAL 43

Tarapoto 18 de octubre de 2021




'
ﬁ UNIVERSIDAD Cesan Valliio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CIENTIFICA

I.  DATOS GENERALES
Apellidos y nombres dei experto : GUERRA RODRIGUEZ, IRVIN EDILBERTO

Institucién donde labora . CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
Especialidad : DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Instrumenic e svatuacion - CUESTIONARIO DE DESEMPENQ LABORAL
Autor del mstrumento . MG. RODRIGUEZ VASQUEZ, JULIO MANUEL
. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 11 2 |13]4(5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y fibre de X
ambigbedades acorde con los sujetos muéstrales,
Las instnuccionas y los items del instrumento permiten recoger ia
| OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable. DESEMPENO LABORAL X
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra wigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innavacién y legal inherente a la variable: X
DESEMPENO LABORAL
Las ilams dol mstuments refisjan orgamiciosd idgica enls e
definicion  operacional y conceptual respecte a la variable
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las X
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion. & (B
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dmensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de | |
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objstivos, hipotasis y vanable de | X
estudio,
La informacion que se reccia a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad, X
motive de 1a investigadon. .
Los items del instrumento expresan refacion con [os indicadores
COHERENCIA | g¢ cade dimensin de ia variabie: LABORAL i
La relacién entre |a técnica y el instrumento  propuestos \
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacian, desarrollo tecnoldgico X '
@ innovacion
La redaccion de los items concuerda con |a escala valorativa dal
PERTINENCIA instrumento. [ I | X
PUNTAJE TOTAL 1 41

(Nota; Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin embarge,
un puntaje menor al anerior se considera al instrumento no valido ni aphcable)
V. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion
Vi, PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto 18 de octubre de 2021

lrwf'E/dulbérto Guerra Rodriguez
Doctor m.‘Gosllén Plblica y Gobemabilidad
I CLAD n.* 23547



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEM

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experio : Dr. Delgado Bardales, José Manuel

Institucidn donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacidn
Autor del instrumento

: Universidad César Vallejo

: Doctor en Gestidn Universitaria

: Cuestionario de Gestidn por Competencias
: Mg. Rodriguez Vasquez, Julio Manuel

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMNA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1]2
AL Los items estan redactados con lenguaje aproplado y libre de
CLARIDAD ambigledades acorde con los sujetos muéstrales. *
Las instrucciones v los ilems del instrumento permilen recoger la
informacidn objetiva sobne la varable: GESTION POR COMPETENCIAS
ORIETMVIDAD en todas sus dimensiones en indicadores concepluales *
operacionales.
El instrumento demuestra wvigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD ciantifico, Weenoldgico, innovacian y legal inherente a la variable:
GESTION POR COMPETENCIAS
Loz Mems del instrumento reflejan organicidad ldgiea entre la
definicibn operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las hipiesis, X
problema v objetivos de la investigacin.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENGIA acorde con la variable, dimensiones & indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el ipo de investigacidn
INTENCIONALIDAD y responden a los objetivos, hipdtesis v varable de estudio.
La informacion que se recaja a través de los eme del ingtrumento
CONSISTENCIA | permitird analizar, describir y explicar la realidad, motive de la X
investigacian.
Lo items del instrumento expresan relacidn con los indicadores de
COHERENCIA cada dimensidn de la variable: GESTION POR COMPETENCIAS X
; La relacidn entre la ¥onica v el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA propdsito de la investigacidn, desarrollo tecnolégics @ innovaciin. *
La redaccidn de los lems concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA Instrumanto. X
PUNTAJE TOTAL 47

(Mofa: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelenta”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior s& considera al instrumento no valido ni aplicable)
lil. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento valido para su aplicackes
IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 25 de octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Dr. Delgado Bardales José Manuel

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor del instrumento

: Universidad César Vallejo
: Doctor en Gestion Universitaria
: Cuestionario de Desempefio Laboral
: Mg. Rodriguez Vasquez, Julio Manuel

I. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
N — Al : o

CLARIDAD

1

s |

Los items estan redactados a‘mr lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: DESEMPENO LABORAL
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a 1a variable:
DESEMPENO LABORAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicibn operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con [a variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: DESEMPENO LABORAL

METODOLOGIA

La relacibn entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnologico
e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento. ,
PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo dé 41 "Excelente”; sin embargo,

X

47

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
1. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisjto
IV. PROMEDIO DE VALORACION

para su aplicacién

Tarapoto, 25 de octubre de 2021



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GEMERALES

Apelidos y nombres del experto : RUIZ AGUILAR JUAN LUIS

Institucidn donde labora

E=specialidad

Instrumento de evaluscion
Autor del instrurmento

: Universidad Cesar Vallejo

- Dactor en Gestidn Publica y Gobemabilidad
: Cuestionario de Gastién por Competencias
: Mg. Rodriguez Vasguez, Julio Manuel

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTAELE (3] BUENA (4]

EXCELENTE {5}

[ CRITERIDS

THOICADORES

1

Z

CLARIDAD

Los fems estan redacizdos con [engusje apropiade y libre O
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

CEJETIVIDAD

Las instrucciones y los fems del instrumento permifen recoger fa
informacion ohjetiva sobre |s variable: e ¢TIoN POR COMPETENCIAS
en todas sus dimensiones en  indicadores concepluales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instruments demuesira wigencia acorde con el conocirmento

cientfico, tecnoldgic, innovacikin v legal inherente 3 la varakble:
GEATION POR COMFETENCIA 8

ORGANIZACION

Los ffiems del instrumenio refliejan organicidad Tagica enfre Tz
definicion operacional y conceptual respects a3 la wariable,
de manera gue permiten hacer inferencias en funcidn a las hipdtasis,
problema y objstivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los iems del instrumento son suficenies en canfidad y calidad
acorde con la vanakble, dimensiones e indicadares.

INTEMCIOMALIDAD

Los items delinsfrumento son coherentes con el fipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis v variable de estudio.

COMNSISTEMCIA

L3 informacian que s& recoja a trawes de los tems del mstrurnento
permitira analizar, describir ¥ explicar la reslidad, motivoe d= la
investigacion.

COHEREMCIA

Los items del instruments expresan relacien con los indicadores de
cada dirension de |a variable: GEETION POR COMPETENCIAE

METODOLOGIA

L3 relacion entre 13 tecnica y el instrumento propusstos responden al
propasito de la investigacion, desarrollo tecnologico = innovacion.

FERTIMEMCIA

La redaccion de los items concuerds con [ escala valorativa del
nstrurmenio.

X

FORTAJE TOTAL

4T

(Mota: Tener en cuenta que el Instrumenis es valida cuando se lene un puntaje minima de £1 "Excelente”; shn embango,
un pumntaje menar al anterior se considera al Instrumenta no valido nl aplicabie)
lll. PINION DE APLICABILIDAD

El Instrumente curnple con los Requisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

4 |
TR Rl

Tarapote, 20 de octubre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apeliidos y nombres del experto | RUIZ AGUILAR JUAN LUIS

Institucidn donde labara

E=specialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

- Universidad Cesar Vallejo
: Doctor en Gestion Publica v Gobernabiidad
: Cusstionario de Desempenc Laboral

: Mg. Rodriguez VWasquez, Julio Manuel

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE {2) ACEPTAEBLE (3) BUENA {4}

[ CRITERIOE

EXCELENTE (5)

IROICADTORES

|

z

CLARIDAD

Los iems 2stan redaciados con l=nguaje apropiado y lbre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

CBJETMIDAD

Las instrucciones y kos items del instrumento permiten recoger [a
informacion objetiva sobre |a vanable: DE SEMPERC LABORAL
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

Elinstrumento demuestra vigencia acorde oon el conocimients
cientifico, tecnoldgica, innovacicn v legal inherente 2 |3 variable:
DESEMPEND LABORAL

ORGANIZACION

Los ffiems del instrumento reflefan organicidad logica entre [a
definicion operacional v conceptual respecto & s varable,
de manera que permiten hacer inferencizs en funcidn a las
hipdtesis, problema y chjefivos de a investigacicn.

SUFICIEMCIA

Los itiems del insfrumento son suficientes en cantidad y calidad
Fcorde con la variable, dimensiones e indicsdones.

INTEMCIOMALIDAD

Los ffems del instrurmenio son coherenfes con el tpo de
inwestigacicn y responden a los objetives, hipétesis y variable de
estudia.

COMNSISTEMCIA

Ls inforrnacion que se recoja a fraves de los fems del
instrurnento, permitira analizar. describir y explicar la realidad,
motivo de |3 investigacion.

COHERENCIA

Los iterns dell instrumento expresan relscion con [os indicadores
de cada dimension de ks vanable: DESEMPEND LABCRAL

METODOLOGEA

L5 refacon entre [ fecnica y & instrumento propuesios
respondan al proposite de 3 investigacicn. desarrolio tecnologico
& innovaciin.

PERTIMEMCIA

La redsccion de los tems concuerda con la escala waloratia del
insturmenio.

PORTAJE TOTAL

a7

{Mota: Tener en cuenta que &l Instrumenio &5 valkdo cuando =2 flene un puntaje minlima de 41 *Excelente”; sin ambango,

un puntaje menar 31 anterior s considera al instrementas ne vaERo nl aplicabiz)
V. OFINION DE APLICAEILIDAD

El Instrumente cumple con los Requisites para su aplicacion

Vi FROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 20 de octubre d= 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experio : SORIA BARDALES NORMAMN

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

: Escuela de Post Grado UCV - Tarapoto

. Doctor en Gestion Empresarial

: Cuestionario de Gestion por Competencias
: Mg. Rodriguez Vasquez, Julio Manuel

I. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTAEBLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1i[2]3
Los ftems estan redactsdos con lengusje spropiade vy libre de
CLARIDAD - } .
ambigledsdes scorde con los sujetos muéstrales.
Las insfrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: GESTION POR COMPETENCIAS
OBJETIVIDAD en todss sus dimensiones en indicedores concepluales vy
operacionales.
El instrumento demuestra '.rigenciﬂ acorde conm el conocimiento
ACTUALIDAD mentl"ﬁco tecnologico, |nnn'..r9-:|0n v legal inherante = la warisble:
ON POR DOI&'
L-:-5 Ftems del |n5tn.|menlu:: reflejan organicidad |&gica entre la
. definicién operacional y conceptusl respecic a la  wvariable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipdtesis,
problemsa v objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del |n_~_=,trume!1lu:: san 5uﬁ|::|_en1_3&5 en cantidad y calidad
acorde con la varable, dimensiones e indicadores.
Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
INTENCIONALIDAD y responden a los objetives, hipétesis y variable de estudic.
Lz informacion que se recoja a fravés de los items del instrumento
COMSISTEMCIA permitird analizar, describir v explicar lz reslidad, mofivo de la
investigacidn.
Los items del instruments expresan relacion con los indicadores de
COHERENCLA cada dimension de la varisble: GESTION POR COMPETENCIAS
METODOLOGIA La rEIIEr_unn entrg I= ‘tE::ﬂlcﬁ'y' el instrumenta prolpqemcrs: I'EEFII}I'IlIZI’En al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnologico & innovacion.
FERTINEMCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.
PUNTA.JE TOTAL 47

[Mota: Tener en cuenta que el instrumeanto es valido cuando se fiene un puntaje minime de 41 "Excelente”; sin embargo.

un puntaje menor 2l anterior 2 considera al instrumento no valido ni aplicable)
lIl. OPINION DE APLICAEBILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Dr Hmman Sorla Bard;leq
MAT M= 18.214

Tarapoto, 23 de octubre de 2021




.
MUY DEFICIENTE (1)

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del experto - SORIA BARDALES MORMAN

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento
ASPECTOS DE VALIDACION

. Escuela de Pest Grado UCY - Tarapoto
: Doctor en Gestian Empresarial

: Cuestionario de Desempefic Laboral

: Mg. Rodriguez Vasquez, Julio Manuel

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4}

EXCELENTE (5)

CRITERIO S

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado v libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

CBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion ohjstiva sobre |a variable: DESEMPENO LABORAL
en todas sus dimensiones en indicadores conceptusles y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal inherente & la variahle:
DESEMPENO LABORAL

CRGAMIZACION

Los ftems del instrumento reflejan organicidad logica enfre |a
definicién operacional y concepfual respecto a la wvariable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hip&tesis, problems v objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones & indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
invasfigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio.

COMSISTEMCIA

Lz informacion que se recoja & través de los items del
instrumento, permitird analizar, dascribir ¥ explicar la realidad,
mictive de la investigacion.

COHEREMCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cads dimensidn de |s variable: DESEMPENC LABORAL

METODOLOGIA

La relacin entre la fécnica y el instrumentc propuesics
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
= innovacion.

X

FERTIMEMCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

[Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 'Excelents ; sin embargo.,

un puntaje menor &l anterior 2 considera al instrumanto no valido ni aplicable)
V. OPINICN DE APLICAEBILIDAD

Vi

El Instrumento cumple con log Requisitos para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Dr. Horman Sorla Bardales
MATH* 19.214

Tarapoto, 23 de ociubre de 2021




Analisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100.0
Excluidos® ] 0
15 100.,0

Total

a La eliminacidn por lista bazada en todss las varables del procedimienio.

Tabla 10 confiabilidad del cuestionario de Gestion por competencias

Alfa de Cronbach M de elementos

0.9704 23

Fuente: Elaboracion propia

Conforme al resultado de la Tabla 1, el valor resultante de alfa de
Cronbach para el instrumento de gestion por competencias es de 0.9704,
como evidencia de que el cuestionario tiene un alto grado de fiabilidad
para la medicion de la variable.

Analisis de confiabilidad: Gestion por competencias

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Validos 23 100,0
Excluidos® 0 0
23 100,0

Total

2 La eliminacién por lista basada en todas |as variables del procedimiento.

Tabla 11 confiabilidad del cuestionario Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach M de elementos

0.8277 15

Fuente: Elaboracion propia



/\
= Py Ministerio del Policia Nacional del I MACREPOL Unidad
- Interior Per( Piura Ejecutora 003

“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de independencia”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El que suscribe:

El Jefe de Administracion de la U.E 003 REGION POLICIAL PIURA, CORONEL
Cesar Marino CASTRO PENA, AUTORIZA al Magister JULIO MANUEL
RODRIGUEZ VASQUEZ, a aplicar sus instrumentos de recoleccion de datos como
requisito para el desarrollo de sus tesis de doctorado, titulado “Modelo de gestion
por competencias para mejorar ef desempefio laboral, Unidad Ejecutora 003 Regién
Policial Plura — 2021%: por lo cual, se pide que se le brinde ias facliidades
perfinentes.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado; para los fines
pertinentess,

Piura, 25 de octubre de 2021

o

JEFE UNIADM LE 003 REGPOL PILRA




Validacién del Modelo

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA

EVALUACION DEL:

“Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempeno laboral, Unidad
Ejecutora 003 Regién Policial Piura - 2021

Estimado experto(a): Dr. Ruiz Aguilar Juan Luis
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus anos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1.

Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar del "Modelo de
gestiéon por competencias para mejorar el desempeno laboral, Unidad Ejecutora
003 Regién Policial Piura - 2021".

Cc1

C2

C3

Cc4

C5

Inadecuado

Poco
Adecuado

Adecuado

Bastante
Adecuado

Muy
adecuado

Aspectos a valorar del Modelo

C1

C2 C3

C4

(2
o

Definicion de premisas

Importancia de los componentes

Fundamentacién de cada componente

Argumentos de la organizacion

Relevancia del componente tedrico

Coherencia entre los componentes

Importancia de la normatividad

O |n| | N -

Importancia de los contenidos

AL AL A A A A A L

Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos

¢ Qué modificaria?

Sugerencias de modificacién

QNN B W N |-




3. Valoracion de algunos aspectos del modelo, que se relatan a continuacion marque con
una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto
(o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N° Aspectos a valorar del Modelo 112 (3 (4|5 (6 (7 |8 |9

Valorar si la concepcion tetrica del “Modelo de
gestion por competencias para mejorar el
1 |desempefio laboral, Unidad Ejecutora 003 X
Region Policial Piura - 2021, refleja los principios
tedricos que la sustentan

2 |Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboro. X

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
3 |solucion de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios logicos y metodologicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodologico de
4 |las acciones a desarrollar en cada componente del X
“Modelo de gestion por competencias para mejorar
el desempeno laboral, Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura - 2021"

Valorar si los indicadores y categorias del

5 |sistema de ciencia tecnologia e investigacion son X
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.
Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el “Modelo de gestion por X

6 |competencias para mejorar el desempeno
laboral, Unidad Ejecutora 003 Region Policial
Piura - 2021", como solucion al problema y
posibilidades reales de su generalizacion en la
practica cientifica.

Valorar si existe comespondencia entre la
7 |complejidad de las actividades, a desarrollar en las X
actividades y las particularidades de su formacién
cientifica.

Valorar la contribucion que realiza el “Modelo de
gestion por competencias para mejorar el
8 |desempenio laboral, Unidad Ejecutora 003 Region X
Policial Piura - 2021" a la formacion de cualidades
de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucién que realiza el modelo al
9 [conocimiento, de los procesos y fenémenos de la X
practica social en las esferas: social, econdmica
y ambiental.

Total: 81




4. Marque cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (l),
(1), (1) 6 (1V) especifique el cambio, adicion o supresion que usted haria.

N* Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambios| adiciones| supresiones
(1] [() (1) )

W0 |N| D8 |W N -

Para finalizar, queremos expresarie que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

La propuesta contiene un buen aporte al tema de investigacion, es valido para su aplicacion

Fecha: 29/12/2021

DNI: 40347921




Validacion del Modelo

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DEL:

“Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral, Unidad
Ejecutora 003 Region Policial Piura - 2021

Estimado experto(a): Dr. Guerra Rodriguez Irvin Edilberto

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, per el grado
de doctor, por sus anos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre I3s bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcidn tedrica y gue pudiera
presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valoratives de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar del “Nodelo de
gestion por competencias para mejorar el desempeiio laboral, Unidad Ejecutora
003 Region Policial Piura - 2021".

[ c2 €3 | cs& | ©5
Poco Adecuado Bastante Muy

Adecuado | Adecuado = adecuado |

Inadecuado

=z

° | Aspectos avalorardelModelo | €1 | €2 | ¢3 | ca
Definicion de premisas N
Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada componanie
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente teérico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad
Impertancia de los contenidos

O
(5]

|

3|3 > 3 % X% x|

l

\
|

|

I
|
|

DN O AN =

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valerado indicara cual de ellos madificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos | ¢ Qué modificaria? ' évugerencias de modificacién

-
|




3. Valoracion de algunos aspectos del modelo, gue se relatan a continuacién marque con
una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el numero 9 al aspecto
(o los aspeclos) que usted considere gue mejor se revelan o se manifiestan en el
modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el numero 1.

N | Aspectos avalorardelModelo 1 |2 |3 |4 |5 6 |7
Valorar si la concepcion tedrica del “Modelo de |
gestion por competencias para mejorar el | ‘
1 |desempefio laboral, Unidad Ejecutora 003 ‘ K
Region Palicial Piura - 2021, refleja los principios
. |tedricos que ia sustentan

2 | Valorar si la concepcién estructural favorece el

logro del cbjetivo por el cual se elaboro. ‘ 9

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesns planteadas para la
'3 |solucién de problemas han sido ordenadas 9
atendiendo a criterios logicos y metodologicos de
\ladisciplina.
Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodolégico de
4 | las accicnes a desarrollar en cada componente del g
“Modelo de gestion por competencias para mejorar
el desempero laboral, Unidad Ejecutora 003
Region Pelicial Piura - 2021 [ 1
Valorar si los indicadores y categorias del | ‘
5 | sistema de ciencia tecnologia € investigacion son ‘ 9

precisos y miden el cumplimiento del objetive
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el ‘Modelo de gestion por
6 |competencias para mejorar el desempeiio
laboral, Unidad Ejecutora 003 Region Palicial | { 8
Piura - 2021, coma solucion al problema y |
| posibilidades reales de su generalizacion en la
| practica cientifica. -
!Valorar si existe correspondencia entre |a
7 | complejidad de las actividades, a desarrollar en las 9
actividades y las particularidades de su formacién
cientifica.
Valorar la contribucion que realiza el *Modelo de
gestion por competencias para mejorar el
8 desemperio laboral, Unidad Ejecutera 003 Regién a
 Policial Piura - 2021" a la formacién de cualidades
'de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.
| Valorar la contribucion que realiza el modelo al

9 | conacimiento, de los preceses y fendmenes de la g
| practica social en las esferas: social, economica
||y ambiental. -
Total: 80

4. Marque cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspescto: Siempre que usted margue una de las columnas (1),
{1, (1) 6 (V) especifique €l cambio, adicion o supresion que usted haria.



N°® “ Bien Haria Haria Haria

Posible c.a‘;;lbio concebido cambiosl adiciones| supresiones
e o m () (1v)

1

20— ] | T

2 AN R T e D S| I 1P SRR L | [SSp || S SOt

4 B

5 =) = =

|6 o —

7 .

8 = i S ) =

9 E

Para finalizar. queremas expresarle que sus criterios y opiniones se manegjaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anticipado su valicsa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinidn de Aplicabilidad;

El modelo es edecuado para su implementacion

Fecha: 28/12/2021

Dr. Inyin E@é%rto Guerra Rodriguez
NI: 45774670

CLAD: 23547



Validacién del Modelo

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA

EVALUACION DEL:

“Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempeno laboral, Unidad

Ejecutora 003 Regién Policial Piura - 2021

Estimado experto(a): Dr. Mafaldo Macedo Abraham
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus anos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar del "Modelo de
gestiéon por competencias para mejorar el desempeno laboral, Unidad Ejecutora
003 Regién Policial Piura - 2021".

C1

Cc2

C3

Cc4

C5

Inadecuado

Poco
Adecuado

Adecuado

Bastante
Adecuado

Muy
adecuado

Aspectos a valorar del Modelo

C1

C2 C3

C4

(2
o

Definicion de premisas

b

Importancia de los componentes

Fundamentacion de cada componente

Argumentos de la organizacion

Relevancia del componente tedrico

Coherencia entre los componentes

Importancia de la normatividad

QN (n| N -

Importancia de los contenidos

X[ [ x| > | >

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos

¢ Qué modificaria?

Sugerencias de modificacién

QNN O B W N |-




3. Valoracion de algunos aspectos del modelo, que se relatan a continuacién marque con
una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto
(o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N° Aspectos a valorar del Modelo 1123 |4 |5 |6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcion tedrica del "Modelo de X
gestion por competencias para mejorar el
1 |desempeno Iaboral, Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura - 2021, refleja los principios
tedricos que la sustentan

2 |Valorar si la concepcion estructural favorece el X
logro del objetivo por el cual se elaboro.
Valorar si las etapas declaradas en el X

componente de los procesos planteadas para la
3 |solucion de problemas han sido ordenadas
atendiendo a criterios logicos y metodoldgicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las X
orientaciones para el tratamiento metodolégico de
4 |las acciones a desarrollar en cada componente del
“Modelo de gestion por competencias para mejorar
el desempefio laboral, Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura - 2021

Valorar si los indicadores y categorias del X
5 |sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que X
podria presentar el "Modelo de gestion por
6 |competencias para mejorar el desempeno
laboral, Unidad Ejecutora 003 Region Policial
Piura - 2021", como solucion al problema y
posibilidades reales de su generalizacion en la
practica cientifica.

Valorar si existe comespondencia entre la X
7 |complejidad de las actividades, a desarrollar en las
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucion que realiza el "Modelo de X
gestion por competencias para mejorar el
8 |desempeno laboral, Unidad Ejecutora 003 Region
Policial Piura - 2021" a la formacion de cualidades
de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucién que realiza el modelo al X
9 |conocimiento, de los procesos y fenémenos de la
practica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.

Total: 81




4. Marque cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(I1). (1) 6 (1V) especifique el cambio, adicién o supresion que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebide  cam adiciones . supresiones

: (U] (1 (1) ()

5 —

3 |

B |

5

6

7

8 |

9 1

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemces por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
$eguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuirdn a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcitn tedrica como en su futura aplicacion en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

Los aspectos a valorar en el modelo, tienen coherencia metodologica con el propésito
de la propuesta; por lo tanto, garantiza validez para ser aplicado.

Fecha: 29/12/2021

Abg. Or.

Doctor en

AbraharpMafaldo
Gestibn Pul Goberna d
CASM B




Validacion del Modelo

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA

EVALUACION DEL:

“Modelo de gestién por competencias para mejorar el desempefio laboral, Unidad

Ejecutora 003 Region Policial Piura - 2021

Estimado experto(a): Dr. Pacherrez Riva Jimmy
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencién de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del “Modelo de
gestién por competencias para mejorar el desempefio laboral, Unidad Ejecutora
003 Region Policial Piura - 2021",

c1

c2 c3

C4 cs

Inadecuado

Poco
Aaleoisado Adecuado

Bastante Muy
Adecuado adecuado

Aspectos a valorar del Modelo

c1

c2 Cc3 c4

Definicion de premisas

Importancia de los componentes

x x| Q

Fundamentacion de cada componente

Argumentos de la organizacion

Relevancia del componente teérico

Coherencia entre los componentes

Importancia de la normatividad

CIENE A PN D N2

Importancia de los contenidos

2 XXX X X

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos

¢ Qué modificaria?

Sugerencias de modificacion

1

0 N s W




3. Valoracion de algunos aspectos del modelo, que se relatan a continuacion marque con
una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto
(o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N* Aspectos a valorar del Modelo 112 |34 |5 (6 |7 (8|9

Valorar si la concepcion tebrica del "Modelo de
gestion por compelencias para mejorar el

1 |desempefio laboral, Unidad Ejecutora 003 X
Region Policial Piura - 2021, refleja los principios
tedricos que la sustentan

2 |Valorar si la concepcion estructural favorece el X

logro del objetivo por el cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el
camonmbdobsptmphnbadumh
3 de problemas han sido ordenadas X
mmmammmymde
la disciplina.

Valuatusetdlqmconaidadyptmﬁnla

“Modelo de gestion por competencias para mejorar
el desempefio laboral, Unidad Ejecutora 003
Regién Policial Piura - 2021"

Valorar si los indicadores y categorias del
5 |sistema de ciencia tecnologia e investigacion son X
precisos y miden el cumplimiento del objetivo

esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el “Modelo de gestiébn por
6 |competencias para mejorar el desempefio
laboral, Unidad Ejecutora 003 Region Policial X
Piura - 2021", como solucién al problema y
posibilidades reales de su generalizacion en la

Valorar si existe corespondencia entre la
7 |complejidad de las actividades, a desarrollar en las X
actividades y las particularidades de su formacion
cientifica

Vdomrhconmnbnqmmﬁzael'uodebde

competencias mejorar el
8 WMWMWO&W
Policial Piura - 2021" a la formacion de cualidades X
de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucién que realiza el modeio al
9 |conocimiento, de los procesos y fendmenos de la X
practica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.




4. Marque cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Sbnuemwbdnmmdahsm(l)
(1), (1) o (IV) especifique el cambio, adicién o supresion que usted haria.

N°® Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido | cam adiciones | supresiones

5 (U] () (1) (v)

2

3

4

5

6

7

8

9

Para finalizar, queremos que sus criterios y opiniones se manejaran de forma

andnima, ademas le agradecemos por anticipado su colaboracion y estamos

Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modeio

tanto en su concepcién tedrica como en su futura aplicacion en la formacion clentifica.
Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:
El modelo es vélido por su relevancia, coherencia e importancia, por lo tanto, es
aplicable.

Fecha: 29/12/2021

DR JIMMY PACHERREZ RIVA
DNI: 40792629



Validacién del Modelo

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA

EVALUACION DEL:

“Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempeno laboral, Unidad
Ejecutora 003 Regién Policial Piura - 2021

Estimado experto(a): Dr. Suarez Rios Hector Manuel
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus anos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1.

Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar del "Modelo de
gestiéon por competencias para mejorar el desempeno laboral, Unidad Ejecutora
003 Regién Policial Piura - 2021".

Cc1

C2

C3

Cc4

C5

Inadecuado

Poco
Adecuado

Adecuado

Bastante
Adecuado

Muy
adecuado

Aspectos a valorar del Modelo

C1

C2 C3

C4

(2
o

Definicion de premisas

Importancia de los componentes

x|x

Fundamentacién de cada componente

Argumentos de la organizacion

Relevancia del componente tedrico

Coherencia entre los componentes

Importancia de la normatividad

O |n| | N -

Importancia de los contenidos

2| [ | x| >

Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos

¢ Qué modificaria?

Sugerencias de modificacién

QNN B W N |-




3. Valoracion de algunos aspectos del modelo, que se relatan a continuacién marque con
una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto
(o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos a valorar del Modelo

1

2

3

-

6 |7 [8

Valorar si la concepcion tedrica del “Modelo de
gestion por competencias para mejorar el
desempeno laboral, Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura - 2021, refleja los principios
tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas
atendiendo a criterios I6gicos y metodologicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el fratamiento metodolégico de
las acciones a desarrollar en cada componente del
“Modelo de gestion por competencias para mejorar
el desempeno laboral, Unidad Ejecutora 003
Region Policial Piura - 2021"

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el “Modelo de gestion por
competencias para mejorar el desempefo
laboral, Unidad Ejecutora 003 Region Policial
Piura - 2021", como solucion al problema y
posibilidades reales de su generalizacion en la
practica cientifica.

Valorar si existe comespondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar en las
actividades y las particularidades de su formacién
cientifica.

Valorar la contribucién que realiza el "Modelo de
gestion por competencias para mejorar el
desempeno laboral, Unidad Ejecutora 003 Region
Policial Piura - 2021" a la formacion de cualidades
de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fenomenos de la
practica social en las esferas: social, economica
y ambiental.

Total:




4. Marque cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (l),
(11), (1) 6 (1V) especifique el cambio, adicion o supresion que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambios| adiciones| supresiones
. [} [()] (1) (Iv)
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, queremos expresarie que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

Los aspectos de evaluacion son adecuados, coherentes y claros con el propoésito
de la investigacion; por lo que es valido para su aplicacion.

Fecha: 29/12/2021

HECTOR MANUEL SUAREZ RIOS

Or. EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD

DNI 18067785
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los datos e informacion que acomparfian la Tesis titulada: "MODELO DE GESTION POR
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