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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo proponer lineamientos teéricos de
evaluacion del desempefio para el fortalecimiento de las competencias
laborales en la Coordinacién de Prevencién del Delito del Estado Truijillo
Para tal fin, el estudio realizado fue de tipo descriptivo con disefio de campo,
no experimental transeccional, la poblacién estuvo conformada por 14
trabajadores a quienes se les aplicd mediante la técnica de la encuesta dos
instrumentos de recoleccion de informacion, el primero dirigido a medir la
variable evaluacion del desempefio contentivo de 22 preguntas y el segundo
referido a estudiar la variable competencias labores con 18 preguntas, ambos
bajo una escala de estimacion con las alternativas de respuesta: siempre,
algunas veces y nunca. En cuanto a la validez, los cuestionarios fueron
evaluados por tres expertos y la confiabilidad se alcanzé mediante el calculo
del coeficiente de Cronbach obteniéndose valores de rtt=0,92 y rtt= 0,89
respectivamente. Después de cumplido el andlisis y discusiéon de los
resultados se concluyeel desconocimiento por parte de las personas
encargadas de la evaluaciéon de los métodos y elementos que lo caracterizan,
lo cual permite deducir que no se lleva a cabo o se cumple bajo practicas
tradicionales. En relacion a las competencias laborales, el personal algunas
veces cumple con las de tipo instrumental, interpersonal y sistémicas, hecho
gue impide un desempefio 6ptimo de sus funciones. Sobre la base de estas
conclusiones se proponen un conjunto de lineamientos tedricos dirigidos al
fortalecimiento de la evaluacion del desempefio y las competencias laborales
de los trabajadores de la referida institucion.

Palabras clave: evaluacion del desempefio, competencias laborales,
lineamientos tedricos.

xi



INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio se considera un aspecto de vital
importancia para detectar los logros y debilidades que presenta el trabajador
en el cumplimiento de las funciones asignadas pero ella es efectiva si
favorece la realimentacion permanente, de manera que las partes
involucradas conozcan la realidad en el cumplimiento efectivo de las
habilidades y destrezas que conllevan al cumplimiento efectivo de las
labores, por ello como consecuencia de este proceso, se plantea un
mejoramiento continuo, a través de planes de accion, procesos de formacién,
asi como retribucién, lo cual a futuro se constituird en cumplimiento de

objetivos empresariales, departamentales e individuales.

En cuanto a las competencias laborales de los trabajadores constituyen
el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes
(saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio de una
determinada responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen
logro. A juicio de Vargas, Casanova y Montanaro (2001), es la capacidad de
desempeiar efectivamente una actividad de trabajo movilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios para lograr
los objetivos que tal actividad supone, por ello, incluye la movilizacion de
atributos del trabajador como base para facilitar su capacidad para solucionar

situaciones contingentes y problemas surgidosen el ejercicio del trabajo.

De igual manera, Del Pozo (2012), manifiesta que evaluar
competencias requiere, en primer lugar, la definicibn del contenido de la
competencia, describiendo comportamientos, habilidades e indicadores de
evaluacion. Ademas, es necesario establecer los instrumentos de recogida
de datos que permitan obtener las evidencias necesarias para determinar el
grado en que se ha alcanzado la competencia en comparacién en un

estandar establecido.



En efecto, las competencias son aquellos conocimientos, habilidades
practicas, actitudes que se requieren para ejercer en propiedad un oficio o
una actividad laboral, ya que corresponden a los niveles precisos de
conocimientos y de informacién requeridos para desarrollar una o mas tareas
gue responden a la integracién fluida y positiva del individuo a grupos de
trabajo, a su respuesta al desafio social que ello implica, desde la

perspectiva laboral con aspectos propios del trabajador.

En funcion a lo expuesto surge la presente investigacion, la cual tiene
como objetivo proponer lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio
para el fortalecimiento de las competencias laborales en la Coordinacion de
Prevencion del Delito del Estado Truijillo. Para tal fin, el estudio fue de tipo
descriptivo con disefio de campo, no experimental transeccional, la poblacion
estuvo conformada por 14 trabajadores a quienes se les aplicO mediante la
técnica de la encuesta dos instrumentos de recoleccién de informacion,
previamente validado y obtenida la confiabilidad. En razén a lo expuesto, la

investigacion se estructura de la manera siguiente:

El Capitulo I, hace referencia al planteamiento del problema, tomando
en cuenta la problematica existente en relacibn a la evaluacion del
desempeiio ylas competencias laborales, situacion que generé la
formulacién, sistematizacion, objetivo general, objetivos especificos,
justificacion y delimitacion.

El Capitulo II, presenta el marco tedrico, identificando una serie de
investigaciones relacionadas con las variables en estudio. Asi mismo, las
bases tedricas fundamentadas en aportes conceptuales y enfoques
desarrollados por diversos autores, la definicibn de términos y la
operacionalizacion de las variables.

El Capitulo 1ll, presenta el marco metodologico, donde se destaca la
metodologia adoptada; fundamentada en un tipo de investigacion descriptiva
en contraste con el disefio y modalidad del estudio, poblacion a la cual se le



aplicé los instrumentos, asi mismo se incluye su validez y confiabilidad, el
analisis de resultados.

Capitulo 1V; esta determinado por el analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos por medio dela aplicacion de los instrumentos
aplicados; ademas lavinculacion de ellos con las teorias relacionadas a las
variables. Tambien se destaca los lineamientos teéricos de evaluaciéon del
desempeio para el fortalecimiento de las competencias laborales en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.

Capitulo V, contiene las conclusiones y recomendaciones derivadas de
los resultados obtenidos y tomando en cuenta los objetivos de la
investigacion.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y anexos que

sustentan y dan cientificidad a la investigacion desarrollada.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El sistema organizacional a nivel mundial enfrenta un constante y
dinamico proceso de cambio que ha generado la necesidad de disefiar e
implementar diversos modelos gerenciales orientados a las instituciones
tanto publicas como privadas a evolucionar como resultado de los altos
niveles de competitividad evidenciados en el entorno, y en donde la eficiencia
es uno de los principales objetivos a lograr

En efecto, dentro de una sociedad cada vez mas competitiva, las
organizaciones se ven obligadas a disponer de equipo multidisciplinario que
demuestre y materialice en el ambiente laboral sus conocimientos,
capacidades, habilidades y destrezas, asumiendo el rol de liderazgo a fin de
enfrentar estratégicamente los desafios propios de la sociedad, la cual
demanda calidad en los productos o servicios ofrecidos.

Para cumplir con las expectativas de un publico exigente, es necesario
gue la alta direccion de las organizaciones enfoquen un considerable nivel de
atencion en funcion a las inquietudes y necesidades del equipo de trabajo,
quienes estén sujetos a la ejecucidon de mecanismos donde se valoren
adecuadamente los resultados del esfuerzo empleado en su actividad diaria.

Bajo esta perspectiva, la evaluacion del desempefio es imprescindible
dentro de la gestion del talento humano del siglo XXI. De acuerdo con Puchol
(2012, p.301) “es un procedimiento continuo, sistematico y en cascada, de
expresion de juicios acerca del personal de una empresa en relacion con su
trabajo habitual”. Al respecto, el proceso permite obtener una apreciacion

mas objetiva del potencial laboral de cada empleado, donde se logra medir



cuantitativa y cualitativamente el impacto del rendimiento laboral en la
obtencion del éxito o fracaso de la actividad organizacional.

En relacion a la evaluacion del desempeiio existen multiples modelos
que permiten cumplir de forma adecuada tal cometido, entre ellos se
encuentran presentes el de eleccion forzada, investigacion de campo,
incidentes criticos, centro de evaluacion, los cuales permiten realizar esta
tarea de manera efectiva de acuerdo a las caracteristicas particulares de
cada organizacion.Por otra parte, el sistema empresarial latinoamericano ha
adoptado diferentes metodologias en relacién a la necesidad de obtener
respuestas para determinar actividades propias de la gerencia de recursos
humanos como los planes de carrera, compensacion entre otros aspectos
que inciden en la estabilidad laboral de los empleados.

Cabe destacar que, esta técnica no es un fin en si misma, sino una
poderosa herramienta para mejorar los resultados y tomar decisiones
oportunas que beneficien tanto a los trabajadores como a la organizacién.Sin
embargo, la situacion que viven actualmente muchas -empresas evidencia
una realidad aislada de los aparentes beneficios de los modelos de
evaluacion del desemperfio tradicional adoptada desde hace varios afios. En
ese sentido, un proceso que solo toma en cuenta resultados derivados del
conocimiento “saber”, limita la oportunidad de valorar el potencial humano
que poseen los colaboradores, es decir, su actitud para enfrentar los
desafios laborales “saber ser” y las habilidades para emplear una solucion
practica “saber hacer” ante una determinada situacion.

De esta manera, surge la necesidad de tomar en consideracion las
competencias laborales dentro del proceso de evaluacion del desempefio
como un enfoque moderno de la gestion del talento humano que busca
fortalecer la actividad empresarial. Para tal efecto, Del Pozo (2012, p.14)
expresa que representan “la integracion de un conjunto de capacidades que
se ponen en accion dentro de un determinado contexto laboral para

solucionar un problema”.



En efecto, las competencias laborales permiten un desempefio
satisfactorio en situaciones reales, de acuerdo con los estandares
establecidos, por cuanto el talento humano debe poseer una serie de
habilidades que le permitan ofrecer a cada uno de sus clientes un servicio
optimo e integral alineado a diferentes areas como la financiera, gerencial,
juridica y ética, entre otras.

Por otra parte, a nivel nacional, una de las dificultades que
aparentemente presenta la dinamica de desarrollo organizacional
relacionadas al éarea de recursos humanos en muchas empresas,
instituciones y organizaciones, es la carencia de herramientas o materiales
de apoyo que orienten la ejecucion estratégica de los procesos de evaluacion
del desempefio, en donde los colaboradores sientan que el esfuerzo
empleado mediante sus conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas es
valorado y recompensado de manera justa. Tal situacién, puede generar la
inconformidad de la poblacion laboral porque aparentemente no se evallan
aspectos vinculados a la influencia comportamiento humano como elemento
determinante para lograr las metas.

En virtud de lo planteado, el Estado Trujillo no se escapa de
estaproblematica, tomando en cuenta el caso de la Coordinacién de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo, en donde los mecanismos
empleados por parte de la gerencia para desarrollar el proceso de evaluacion
del desempefio pareciera basarse en un enfoque tradicional con el propésito
es medir y evaluar el resultado de los objetivos de desempefio alcanzados
por los funcionarios publicos durante un determinado periodo. Por tanto, se
resta importancia a las competencias laborales y su efecto en el desempefio
de los colaboradores

De igual manera, mediante el intercambio de opiniones y entrevistas no
estructuradas, los trabajadores de la Coordinacién de Prevencion del Delito,
expresaron que esta situacion posiblemente se deba a la resistencia al

cambio demostrada por parte de la direcciobn, aparentemente no



consideranimportante las competencias laborales como un elemento
significativo dentro del proceso de evaluacion del desempenio.

En contraste, la coordinadora de Coordinacion de Prevencion del Delito
del Estado Trujillo considera que aungue las competencias laborales son
necesarias para el buen desempefio de los trabajadores, no existen
lineamientos formales que demanden la necesidad de reestructurar la actual
metodologia que aplica la coordinacion. De igual manera, expresa que una
de las limitantes presentes en la referida coordinacion es la carencia de un
manual de evaluacién del desempefio, el cual refleje bajo una estructura
coherente, organizada y sistematica el proceso de evaluacion aplicado para
lograr la evaluacion de las competencias laborales de los trabajadores.

En efecto, la situaciébn que presenta la organizacién es preocupante
tanto para los empleados como para la directiva, pues no se ha estudiado
formalmente la importancia que radica en implementar un proceso que
valore la influencia de las competencias, como elemento imprescindible
asociado al desempeiio del trabajador. Con base a la situacion planteada a
corto, mediano o largo plazo podria incrementarse el grado de insatisfaccion
e ineficiencia por parte de los colaboradores, propiciando el desarrollo de
conductas que impidan el incremento de la productividad.

Asimismo, el hecho de omitir las necesidades que aquejan a la
poblacién laboral aparentemente se ha consolidado como un vicio del
comportamiento organizacional, representando asi una desventaja que
reduce la probabilidad de alcanzar el éxito en los objetivos planificados, lo
cual podria originar altos niveles de desmotivacién como consecuencia de la
apatia evidenciada de parte de una gerencia indispuesta a considerar
mecanismos y enfoques modernos concernientes a la gestion del talento
humano como estrategia para cambiar la realidad que enfrenta la
coordinacion.

En ese sentido,seria oportuno implementar lineamientos tedricos de

evaluacion del desempeiio para el fortalecimiento de las competencias



laborales del personal que labora en la mencionada organizacién, tomando
en cuenta el criterio de los empleados en consenso con las politicas de la
institucion publica referentes a esta actividad.

De esta manera, la dinamica organizacional se veria beneficiada al
momento de tomar decisiones referentes a deteccion de necesidades de
capacitacion, mejoramiento, ubicacion del personal en puestos de trabajo de
acuerdo a las habilidades que presenta el trabajador, ajustes salariales
empleando como referencia la interconexiéon que debe existir entre los
conocimientos y el buen desempeiio de las funciones laborales.

Por tanto, las debilidades que giran en torno a esta situacion se podrian
transformar en fortalezas que den paso a nuevas oportunidades de
mejoramiento continuo en materia de desarrollo organizacional para
solventar de manera Optima la necesidad actual de los colaboradores de la
coordinacién de prevencion del delito de ser evaluados de manera integral
bajo el enfoque de competencias ‘laborales. De acuerdo a la situacion

presentada, surge la formulacion del problema:

Formulacién del problema

¢ Cudles lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio permitiran
el fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo?

Sistematizacion del problema

¢,Cuales métodos de evaluacion del desempefio son empleados en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo?
¢ Cudles elementos de evaluacion del desempefio son aplicados en la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo?



¢, Como se desarrolla los tipos de competencias laborales en el personal
gue labora en la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo?

¢,Como elaborar lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio
para el fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la
Coordinacion de Prevencién del Delito del Estado Trujillo?

Objetivo general

Proponer lineamientos teéricos de evaluacion del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo.

Objetivos especificos

Identificar los métodos de evaluacion del desempefio empleados en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.

Sefalar los elementos de evaluacion del desempefio aplicados en la
Coordinacion de Prevencién del Delito del Estado Truijillo.

Determinar los tipos de competencias laborales del personal que labora
en la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo.

Elabora lineamientos teoricos de evaluacién del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laboralesdel personal de la Coordinacion

de Prevencién del Delito del Estado Trujillo.

Justificacion de la investigacion

En la actualidad, la evaluacibn de desempefio basada enlas
competencias laborales logra estimar la eficiencia de los colaboradores de
manera integral, por ello, la identificacion de los potenciales individuales y

colectivos es de importancia para determinar los niveles de desempefio



evidenciados en el ambiente laboral, lo cual se traduce para la organizacion
en mayor productividad y el logro de los objetivos propuestos, traducidos en
un mejor servicio para la colectividad.

Bajo estas consideraciones, las evaluaciones informales realizadas
periédicamente a través de técnicas como la observacion directa, aportan a
la construccidén de este proceso. Sin embargo, no basta con monitorear el
desempefio cuando la organizacion carece de herramientas que orienten
estructuralmente la actividad. Por tanto, cuando no se implementa un
proceso de evaluacibn que tome en cuenta estratégicamente las
competencias laborales se omiten aspectos de rendimiento que son
imprescindibles a la hora de lograr los objetivos.

Asimismo, una institucién publica no puede adoptar cualquier sistema
de evaluacion del desempefio si analizar previamente sus beneficios o
desventajas, ya que una decisién incorrecta influiria directamente en la
confiabilidad de los resultados futuros. En efecto, el método seleccionado
debe ser poseer caracteristicas basadas en altos estandares de
confiabilidad, efectividad y viabilidad.

En base a las ideas expuesta, la presente investigacion tiene como
objetivo proponer lineamientos tedricos para el fortalecimiento delas
competencias laborales del personal de la Coordinaciéon de Prevencion del
Delito del Estado Trujillo. De esta manera, los colaboradores que forman
parte de esta area seran beneficiados con una metodologia de evaluacion
focalizada tanto en el resultado operativo como en la actitud social
conjuntamente con las habilidades y destrezas reflejadas durante el proceso.

En virtud de lo expuesto anteriormente, el estudio se justifica desde el
ambito social porque se orienta a alcanzar resultados centrados en la calidad
del proceso aplicado en la evaluacion del desempefio del personal la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, mediante
estrategias Optimas para determinar soluciones practicas ante las

necesidades de los trabajadores y de la institucion, donde se toman en
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cuenta aspectos vinculados a la medicion del esfuerzo y por ende se le
otorgue una compensacion econdmica congruente con el esfuerzo
empleado. Por otra parte, de generarse una solucion efectiva, permitira a los
directivos tomar mayor conciencia en relacion al impacto que origina el
andlisis no solo en situaciones relacionadas a la gestion del talento humano,
sino a los diversos procesos del desarrollo organizacional.

Por tanto, esta investigacion constituye una poderosa herramienta que
permitira el fortalecimiento de la gestién de recursos humanos, superando
diversos paradigmas de cultura organizacional que limitan la evolucion de los
procesos. De esta manera, las acciones que se desarrollen en el futuro
estaran orientadas a mejorar la calidad de vida de los integrantes de la
institucion en sus diferentes niveles y establecer un ambiente laboral capaz
de enfrentar estratégicamente cualquier tipo de conflicto que pueda surgir.

Desde el punto de vista tedrico la investigacion se justifica por la
inquietud que presenta la investigadora para analizar y comprender los
enfoques tedricos vinculados al problema que se presenta en la
organizacién, a través de los cuales se espera alcanzar los objetivos
propuestos de manera congruente con el conocimiento planteado.

Por tanto, la descripcion de la teoria, los conceptos basicos se
relacionan directamente con las variables de evaluacion del desempefio y
competencias laborales, cuyo fin es complementar eficientemente los
diversos enfoques a la situacién antes descrita.De acuerdo con esto, se
consideraran los diversos aportes tedricos basados en las investigaciones
desarrolladas por autores como: Alles (2015), Puchol (2012), Lacalle, Caldas
y Reyes (2012), Gonzéalez (2006),Wayne y Robert (2005), Van-der y Gomez
(2013), Alles (2013) entre otros.

Desde el punto de vista practico, la adecuada ejecucién del proceso de
evaluacion del desempefio en contraste con las competencias laborales,
conduce a una apreciacion y valoracion integral de la calidad del trabajo

desempefado por los colaboradores. En ese sentido, la elaboracion de
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manual cimentado en la necesidad expuesta se fundamenta en la estrecha
relacion con el proceso de organizacion interna del trabajo en el area de la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, donde se hace
indispensable medir las competencias laborales de trabajadores para tomar
decisiones oportunas.

Por otra parte, mediante el desarrollo de este estudio; se busca
promover una gestion eficiente donde se revalorice el esfuerzo fisico,
intelectual e inteligencia emocional reflejado por el equipo de trabajo para
reducir las inconformidades e insatisfacciones expuestas por los
colaboradores. De esta manera, la gestion del talento humano estara
enfocada en satisfacer las necesidades de manera efectiva.

En cuanto a su aporte metodoldgico, la propuesta se justifica ya que
puede servir como referencia para el desarrollo de otras investigaciones
vinculadas a las variables evaluacion del desempefio y competencias
laborales, es decir, permitirA establecer una serie de directrices que
contribuyan a la ejecucion de otros procesos investigativos donde se persiga
fortalecer los procedimientos internos que integran la dinamica

organizacional a nivel de la administracion tanto publica como privada.

Delimitacion de la investigacidn

La presente investigacion se realiza en la Coordinacion de Prevencién
del Delito del Estado Trujillo. De igual manera, se toma como referencia para
sustentar la investigacion los aportes teoricos de Alles (2015) y Gonzalez
(2006) para la variable evaluacion del desempefio.Para estudiar la variable
competencias laborales, se analiza e indaga en las investigaciones de Van-
der y Gémez (2013) y Alles (2013).

Con base a ello, el estudio se adscribe a la linea de investigacion

denominada Proceso de desarrollo del recurso humano generada por la
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Coordinacion de Postgrado en Gerencia de Recursos Humanos y Gestién
Empresarial impartida por la Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas de la
Universidad de los Andes. En cuanto a la temporalidad el estudio se

desarrolla a partir del mes de mayo de afio 2015 hasta marzo de 2018.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

En este capitulo, se exponen y analizan las perspectivas tedricas que
definen y orientan las variables en estudio. De igual manera, se presentan
los antecedentes considerados validos para la investigacion por aportar
datos relevantes necesarios en la generalizacion de los resultados, bases
tedricas, definicion de términos béasicos, conceptualizacion y

operacionalizacion de las variables.

Antecedentes de la investigacion

Briceilo (2014), realizd6 una investigacion en la Universidad Nacional
Experimental “Rafael Maria Baralt” titulada “Estrategias de Evaluacion del
Desempeiio en la Productividad de los Coordinadores de Departamento que
Laboran en la FAPET”, en la misma el autor se planteé6 como objetivo
general analizar las estrategias de evaluacion del desempefio en la
productividad de los coordinadores de departamento que Laboran en la
Fuerzas Armadas Policiales del Estado Trujillo (FAPET).

Metodolégicamente el estudio se enmarca en una investigacion tipo
Descriptiva con un disefio de campo, en cuanto a la poblacién queda
conformada por 53 sujetos que laboran en la FAPET Truijillo. En referencia a
la técnica de recoleccion de datos se utilizé un cuestionario contentivo de 26
items de seleccion multiple. Al respecto, su confiabilidad se realizé por medio
de la formula del coeficiente intelectual Cronbach obteniéndose un valor de
0,94 el cual indica un alto nivel de confiabilidad, llegando a la conclusion que
en las fuerzas armada policiales existe la necesidad de la aplicacién de
estrategias de Evolucion del Desempefio. A estos resultados se recomienda
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poner en practica lineamientos estratégicos dirigidos a los coordinadores de
la FAPET para el fortalecimiento del proceso de Evaluacion del Desempeiio
y productividad del servicio que presta el funcionario policial.

En ese orden de ideas, esta investigacion se relaciona con el presente
estudio puesto que sefala las estrategias de evaluacion del desempefio
sirviendo para mejorar la productividad, la calidad del trabajo y cumplir con
las expectativas de la gerencia, con la finalidad del optimizar la dinamica
interna del trabajo y con ello brindar un servicio adecuado a la comunidad.

Por su parte, Montilla (2013); desarroll6 una investigacion en la
Universidad Nacional Experimental “Rafael Maria Baralt” titulada“Evaluacion
del Desempefio y la conformacion de Equipos de Alto Rendimiento en la
Zona Educativa Trujillo”.Al respecto, su objetivo general fue analizar el
proceso de evaluacién del desempefio del personal administrativoy la
conformacion de equipos de alto rendimiento en la Zona Educativa del
municipio Truijillo.

La investigacion fue de tipo descriptivo con disefio de campo; la
poblacién sujeta al estudio estuvo constituida por 45 colaboradores, los
cuales brindaron la informacién requerida a través de dos cuestionarios
correspondientes a cada variable compuesto por 18 items bajo la técnica de
la entrevista a fin de recolectar los datos necesarios sobre la ejecucion del
proceso. Previamente validados por un panel de jueces; cuya confiabilidad
fue calculada a través del coeficiente de Alpha de Cronbach.

Se concluyé que la poblacién seleccionada se proyecta de manera
fortuita en cuanto a los principios, valores, normas, actuacion y compromiso
ético debido a la deficiente aplicacion de métodos y formas para la
evaluacion del desempefio; implicacion limitante para responder a las
demandas sociales con eficiencia. Ademas, se constataron dificultades como
las caracteristicas fundamentales y los roles para la integracion en la
conformacion de equipos de alto rendimiento, lo cual influye en la baja

calidad de servicio y en la capacidad del valor agregado al ciudadano-
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cliente, por cuanto un profesional debe saber distinguir el limite de sus
responsabilidades como funcionario de una entidad. Se recomendo6 promover
valores, normas y principios éticos. Finalmente se sugirieron lineamientos
estratégicos para la evaluacion del desempefio del personal del éarea
administrativa.

De esa manera, la investigacion se relaciona con el presente estudio,
puesto que ambas se enfocan en comprender el proceso de evaluacion del
desempefio de manera eficiente, con el propdsito de que las evaluaciones se
ejecuten de la manera mas objetiva y concreta posible para evitar que se
generen distorsiones en las calificaciones otorgadas a cada colaborador
segun el puesto que ocupa dentro de la organizacion y de esta manera
fortalecer la motivacion del equipo de trabajo para responder eficientemente
a la demanda social.

En cuanto a la variable de competencias laborales, Godoy (2013),
realizd una investigacion titulada “Competencias laborales y satisfaccion del
talento humano de la Zona Educativa del Estado Trujillo”.Su objetivo general
estuvo centrado en analizar las competencias laborales y satisfaccion del
talento humano de la Zona Educativa del Estado Trujillo. Para llevarla a
cabo, se procedid a caracterizar elementos de las competencias laborales y
analizar los factores de satisfaccion del talento humano. En tal sentido, se
abordé una metodologia descriptiva correlacional con disefio de campo;
mediante un censo poblacional conformado por (95) sujetos de la Division de
Administracion.

Para la recoleccidon de datos, se aplico la técnica de la encuesta cuyo
instrumento fue u cuestionario validado por (3) expertos y su confiabilidad fue
determinada a través del Alpha de Cronbach el cual arroj6 un indice de 0,95
para la variable competencias laborales y 0,93 para la satisfaccion laboral.
Los resultados permitieron concluir que existe una considerable relacion

entre ambas variables. Sin embargo, se determind que el talento humano no
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posee ciertos elementos para desempefiarse productivamente en una
situacion de trabajo.

Por otro lado, después de analizar los factores de la satisfaccion, las
apreciaciones de los empleados se ubican en un criterio medianamente
aceptable en cuanto a la organizacion del trabajo, funciones vy
responsabilidades. Finalmente se recomendaron lineamientos estratégicos
para optimizar las competencias laborales y la satisfaccion del talento
humano de la institucion.

Al respecto, el estudio se relaciona con la presente investigacion,
puesto que esta orientada a analizar el impacto de las competencias
laborales enfocandose en aumentar continuamente la competitividad de los
colaboradores y los indices de productividad, lo cual influird
significativamente en el éxito institucional a corto, mediano y largo plazo.

Finalmente, Bermudez (2011)desarroll6 un estudio titulado “Coaching y
Competencias Laborales del personal administrativo universitario”. De esta
manera la investigacion estuvo orientada a proponer un plan de
adiestramiento basado en el coaching para mejorar las competencias
laborales en el personal administrativo de la Universidad “Rafael Maria
Baralt”.

El estudio fue de tipo descriptivo con un disefio de campo. Por otra
parte, la poblacién sujeta a la investigacion estuvo constituida por 93 sujetos
y la muestra extraida de 30 personas con caracteristicas prefijadas de
acuerdo al cargo ocupado. Asimismo, se administré un cuestionario
integrado por (40) items validados por (5) expertos; la confiabilidad se
determiné a través del Alpha de Cronbach obteniendo un indice de 0,96
(altamente confiable).

En conclusion, los resultados obtenidos indicaron que entre las
competencias del personal predomina la capacidad de compartir su

conocimiento y especialidad técnica con el equipo de trabajo. Asimismo,
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requieren el seguimiento de pautas como coach consultor que oriente el
desarrollo de sus tareas de manera armonica y eficiente.

De esta manera, esta investigacion representa un aporte al presente
estudio, puesto que destaca la importancia de los elementos que componen
las competencias laborales para el logro de los objetivos en las
organizaciones; siendo esta una de las dimensiones desarrolladas para esta

investigacion.

Bases teodricas

Evaluacion del desempefio

Antes de estudiar el término es conveniente analizar por separado cada
constructo. Con relacién a la evaluacion Martinez (2013, p.60), existe un
amplio consenso en la definicibn como una actividad rigurosa que
comprende descripcion y juicio sobre el mérito o el valor de algo, orientada a
las decisiones de mejora de lo evaluado, incluido los programas,
organizaciones y personas.

A su vez, el potencial de la evaluacion para la mejora de la calidad de
los programas; asi como también de las organizaciones es de gran
trascendencia al ayudar a identificar los aspectos positivos asi como los
negativos con los que operan los programas y las organizaciones, ademas
de los diferentes elementos que contribuyen al logro de sus objetivos.

Asimismo, en el sefialamiento que hace el autor sobre la evaluacion se
puede acotar que esta se ha constituido en una disciplina necesaria para
conocer el funcionamiento de los programas de cualquier ambito de la
actividad humana: politico, econdmico, social, sanitario, educativo,
innovador, de las instituciones, de las organizaciones y de los grupos que los
desarrollan.

De igual manera, la evaluacion es fundamental para el desarrollo del

talento humano, ya que permite conocer cuales son las debilidades y
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fortalezas, sin embargo cuando el gerente, esta constantemente evaluando
al subordinado ese empleado, puede rendir mas de lo esperado porque a
medida que conoce sus debilidades las puede fortalecer y asi sus funciones

laborales las realizara con eficiencia y mas dedicacion.

En cuanto a la palabra desempefio, sostiene Gonzalez (2006, p.
245),que se refiere a la manera como un empleado realiza sus tareas; resalta
ademas el nivel de cumplimiento de los requisitos de su puesto y su
correspondencia con los resultados que se obtienen a nivel interno o global,
no con aquellos que se tenga pensado obtener. Al respecto, la evaluacion del
desempefo incluye, el hecho de manifestarle al trabajador como es su
rendimiento y su establecimiento de un plan de mejoramiento.

Asimismo, el desempeiio se asocia al nivel de productividad que una
entidad determinada tiene con relacion a un fin u objetivo esperado. Por
ejemplo, un trabajador puede tener un desempefio positivo 0 negativo en
funcion de su laboriosidad, una empresa evidencia su desempefio en funcion

a la calidad de servicios que brinda a sus clientes.

Bajo estas consideraciones, la evaluacion del desempefio a juicio de
Puchol(2012,p.301), es un procedimiento constante, sistematico, organico y
en cascada, de expresion de juicio acerca del personal de una organizacion,
en relacion con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios
ocasionales y formulados de acuerdo con los mas variados criterios, la
evaluacion tiene una Optica histérica (hacia atrds) y prospectiva (hacia
adelante), y pretende integrar un mayor grado los objetivos organizacionales

con los individuales.

También, caracteristicas como la continuidad y sistematizacion,
permiten la obtencién de un juicio mas organizado que aborda el rendimiento
laboral de los colaboradores a fin de determinar sus fortalezas, capacidades,

deficiencias y proceder a gestionar mejoras en cuanto al desempefio. De
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igual manera, la evaluacion debe estar alineada a los objetivos
organizacionales, lo cual permitira evaluar objetivamente y evitar distorsiones
que afecten al empleado asi como también la dinamica de la organizacion
interna del trabajo.

Ahora bien, Lacalle, Caldas y Reyes (2012, p.87), destacan que la
evaluacion del desempefio es “la gestion del activo humano en la empresa
es un proceso integral que no puede dejar de evaluar las competencias de
los trabajadores en las mismas”. Se debe llevar a cabo una revision
constante de las tareas asi como de los defectos y las deficiencias de todos
los empleados, es decir, de eso que se conoce con el término genérico del
talento de los empleados y que se refleja en el desempefio de los mismos.

Por tanto, la empresa deberéa llevar a cabo una evaluacién tanto del
potencial como del desempefio de los trabajadores para adecuar su
remuneracion y mejorar la formacion especifica de los trabajadores. De igual
manera, la evaluacién del desempefio otorga una vision de como cada uno
puede llegar a desempehar un puesto de trabajo y de su potencial de
desarrollo a largo plazo.

En efecto, los beneficios son que esta en condiciones de evaluar el
potencial humano con el que cuenta y define qué aporta cada empleado, asi
mismo puede identificar aquellas personas que necesiten perfeccionar su
funcionamiento y aquellas que pueden ser promovidas o transferidas segun
su desempefio pero lo mas importante, se mejoran las relaciones humanas
en el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los
subordinados.

En tal sentido, la importancia de la evaluacion del desempefio dentro de
la organizacion radica en su caracter estratégico al permitirle al nivel directivo
obtener informacion sensible que le permitira efectuar procesos de mejora
continua, respecto a las politicas y objetivos que proyectara a la organizacion

a niveles de desarrollo, productividad y competitividad, es decir es una
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herramienta que habilmente utilizada puede afianzar su existencia en el largo
plazo.

De acuerdo con Alles (2015, p.312), “es una herramienta fundamentada
entre las buenas practicas de Recursos Humanos y se relaciona con otros
subsistemas. En primer lugar con la descripcion de puestos, ya que no es
posible evaluar el desempefio de un colaborador si primero no se definieron
las caracteristicas del puesto que ocupa”. Al respecto, esta consideracién
expresa la importancia que radica en la existencia de una sincronizacion
entre los aspectos que deben evaluarse y los objetivos que se plantea una
organizacién vinculados a los puestos de trabajo que integran su estructura
organizacional.

Asimismo, este proceso permite analizar el desempefio de manera
objetiva y clara; a través de instrumentos de recoleccion de informacion
disefiados de manera especializada, donde los resultados obtenidos al final
de la evaluacion permitiran la toma de decisiones para optimizar el
rendimiento laboral del talento humano.

Con base a lo expuesto, Alles (2015), menciona los tipos deevaluacién
del desempefio laboral. En primer lugar se tiene la evaluacién 360°, segun
Alles (2015, p.327), “permite que un colaborador sea evaluado por todo su
entorno: jefes, pares y subordinados, ademas puede incluir a otras personas
como proveedores o clientes”. En relacién a lo descrito, este proceso es el
mas amplio y completo, permite una apreciacion desde las distintas
perspectivas internas y externas.

Ahora bien, las evaluaciones jefe- empleado muchas veces son
incompletas, pues toman en consideracion una sola fuente; por el contrario,
las fuentes multiples pueden proveer un marco mas rico, completo y
relevante del desempefio de una persona. De acuerdo con la autora, los
beneficios de este tipo de evaluacion son variados, pero el mas significativo

es que la evaluacion no queda sujeta al unico juicio del jefe directo.
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Por consiguiente la evaluacién de 360° es la forma mas novedosa de
desarrollar una valoracién justa del desempefio porque dirige a las personas
hacia la satisfaccion de necesidades y expectativas no sélo de su jefe, sino
de todos aquellos que reciben sus servicios dentro y fuera de Ia
organizacién. En otras palabras, consiste en que un grupo de personas
valoren a un colaborador por medio de una serie de items o factores

predefinidos, tal como se muestra en la Figura 1.
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Figura 1.Diagrama de la evaluacion de 360°. Fuente: Alles (2015)

De igual manera, se presenta la evaluacion de desempefio 180°, de
acuerdo con Alles (ob.cit, p. 330), “se recomienda la aplicacion de la
evaluacion 180°como un paso previo a la de 360°”, para este caso durante el
primer afilo de su aplicacion se sugiere involucrar solo a jefes y pares, es
decir;, no se toma en consideracion a los evaluados ni subordinados.
Posteriormente, en el segundo afios si se incluyen para consolidar el circulo
de evaluacion.

En otras palabras, refleja la mitad del proceso vinculado a la evaluacion

de 360°. Por tanto, no se alcanza a valorar integralmente a la poblacién
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laboral sometida a la dinamica del proceso. A continuacién se muestra la
Figura 2 que ejemplifica la estructura de la evaluacién para una mejor

comprension.
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Figura 2.Diagrama de la evaluacion de 180°. Fuente: Alles (2015)

Métodos de evaluacion del desempefio

De acuerdo con Gonzalez(2006, p.252), la evaluacion del desempefio
“‘puede llevarse a cabo a través de técnicas o métodos que varian de una
organizacién a otra de acuerdo con los objetivos trazados y a las politicas de
aplicacion  del personal que se manejen a nivel interno”. Bajo esta
perspectiva, los métodos aplicados para ejecutar el proceso tienden a variar
segun el tipo de organizacion y su gestion interna, donde los objetivos
planteados a corto, mediano y largo plazo; asi como las politicas influyen
significativamente al momento de seleccionar adecuadamente la técnica

correspondiente.

Existen varios métodos de evaluacion del desempefio, cada uno de los

cuales presenta ventajas y desventajas y relativa adecuacion a determinados
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tipos de cargos y situaciones. Pueden utilizarse varios sistemas de
evaluacion, como también estructurar cada uno de éstos en un nivel
diferente, adecuados al tipo y caracteristicas de los evaluados y al nivel y
caracteristicas de los evaluadores. Esta adecuacion es de vital importancia
para el buen funcionamiento del método y para la obtencion de los
resultados.Desde el punto de vista de los métodos y técnicas,
tradicionalmente se continda utilizando la combinacion de enfoques

estadisticos con enfoques cualitativos, con énfasis en dimensiones diversas.

» Métodos de escala (escalas graficas, escalas de puntuacion, listas de

verificacion, escalas de calificacion conductual, etc.).

+ Métodos con acento en la seleccion de comportamientos que se

ajustan a la observacion (método de eleccién forzada u obligatoria).

+ Métodos basados en registros observacionales, tales como los
métodos de investigacion o verificacion en campo (frases descriptivas,

establecimiento de categorias observables, etc.).

+ Métodos centrados en el registro de acontecimientos criticos o
exitosos (método de incidentes criticos, registro de acontecimientos

notables).

* Métodos con acento en la comparacion entre sujetos (por pares,
contra el total del grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contra estandares
(método de puntos comparativos, de evaluacion comparativa, de distribucién

obligatoria).Entre los métodos mas usados se presentan los siguientes:

Método de Escala Grafica

Es el mas utilizado y divulgado de los métodos. Aparentemente es el

método mas simple, pero su aplicacion exige multiples cuidados con el fin de
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evitar la subjetividad y el prejuzgamiento del evaluador, que podrian causar
interferencias considerables. No todos los investigadores de la materia estan
de acuerdo con este método porque en el mismo se aplican ciertos criterios,
procedimientos matematicos y estadisticos en la elaboracién y montaje y
principalmente en el procesamiento de los resultados. Esos criterios y
procedimientos antes nombrados se vuelven necesarios para corregir las

distorsiones de orden personal de los evaluadores.

Evalla el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados.Para su aplicacion se utiliza un formulario
de doble entrada en el cual, las lineas horizontales representan los factores
de evaluacion de desempefio, en tanto que las columnas (verticales)
representan los grados de variacion de tales factores. Los factores se
seleccionan previamente para definir en cada empleado las cualidades que

se intenta evaluar.

Cada factor se define con una descripcion sumaria, simple, objetiva,
para evitar distorsiones. Por otro lado, en estos del mismo modo requiere
procedimientos matematicos y estadisticos para corregir distorsiones e
influencia personal de los evaluadores. Asi como Tiende a presentar
resultados tolerantes o exigentes para todos sus subordinados. Factores se
dimensiona el desempefio, que van desde los mas débiles o insatisfactorios
hasta el mas Optimo o muy satisfactorio.El método de evaluacién del
desempefio por escalas graficas puede implementarse mediante varios
procesos de clasificacién, de los cuales los mas conocidos son: escala

gréfica continua, escala grafica semicontinuas, y escala gréafica discontinuas.

Este método tiene sus ventajas y desventajas que brindan a los
evaluadores un instrumento de evaluacion de facil comprension y de simple
aplicacion, Posibilita una visién integrada pero a la vez resumida de los

factores de evaluacion, es decir, de las caracteristicas de desempefio mas
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destacadas por la empresa y la situacién de cada empleado ante ellas. Exige
poco trabajo al evaluador en el registro de la evaluacion, ya que lo simplifica

enormemente.

Por su parte, la desventaja es que no permite al evaluador tener mucha
flexibilidad y por ello debe ajustarse al instrumento y no esté a las
caracteristicas del evaluado.Esta sujeto a distorsiones e interferencias
personales de los evaluadores, quienes tienden a generalizar su apreciacion
acerca de los subordinados para todos los factores de evaluacién. Cada
persona interpreta y percibe las situaciones a su manera.Tiende a rutinizar y

generalizar los resultados de las evaluaciones

Lista de verificacion

Para Gonzalez, A (2006, p.261), en este método, el evaluador (que
suele ser el supervisor inmediato) “no valora el desempeio como tal,
solamente lo registra a través de frases o palabras que describen las
caracteristicas y el rendimiento de cada empleado”. Segun Gonzalez, A
(2006), el evaluador selecciona, en base a una serie de clausulas
predeterminadas, “aquella que mas se adecua al desempefio del sujeto
evaluado. El departamento de Recursos Humanos otorga una puntuacion
determinada a los valores analizados en cada oracion, con lo que él se
reduce a una serie de valores cuantificables”.

Ademés, el departamento de personal coloca las puntuaciones
correspondientes, a través de la asignacion de valores a cada concepto de la
lista segun lo pertinente del caso. De acuerdo a la descripcién del método, el
desempefio del colaborador tiende a ser evaluado a través de expresiones
gue a su vez llevan implicitas una escala de puntuacion, lo cual permite

apreciar la eficiencia del trabajador.Este método presenta la ventaja que el
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evaluador puede ponerlo en practica de manera facil por lo que requiere
poca capacitacion del formador.

Cabe destacar, que existen ciertas desventajas en su aplicacion, entre
ellas:propension a las desviaciones de los calificadores, esto como resultado
de la aplicacion de cualidades no aptas a su entorno, uso de criterios de
personalidad en lugar de los de desemperio,(tomando en cuenta la forma de
ser del participante y no la forma en la que ejerce sus funciones dentro del
area laboral derivando esta problemética), mala interpretacion de los
conceptos que hacen parte de la lista,(como parte de la poca
informacion,desinterés o ausencia de una ronda de preguntas durante el
anuncio de la misma), posibilidad de empleo de puntuaciones inadecuadas
por parte del departamento de personal. En consecuencia, es importante que
la lista que se utilice sea elaborada cuidadosamente para evitar este tipo de

desventajas.

Método de eleccion forzada

Segun Gonzalez (2006, p.262), se enfoca en evaluar el desempefio de
los individuos “a través de frases descriptivas con alternativas de desempefio
individual” En ese sentido, en cada conjunto compuesto por varias frases, el
evaluador debe elegir por la fuerza solo una o dos, las que mas se apliqguen
al desempefio del empleado evaluado, también se pueden mencionar ciertas
caracteristicas de este método: El evaluador esta forzado a elegir 1 o 2
frases de un bloque de cuatro (04) que se apliqguen al desempefio del
empleado, por ello, la denominacion de eleccion forzada.

Por consiguiente,se elige la frase que se ajuste mas o se ajuste menos
a su desempefio. Su efectividad se determina sumando el nimero de veces
gue cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador. Se determinan las
categorias y los puntos asignados a cada frase antes de su realizacion. El

evaluador no conoce los puntajes de las frases, por lo tanto, en teoria tiene
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menos probabilidades de favorecer a sus preferidos. Sus afirmaciones son
de caracter general que pueden no estar especificamente relacionadas con
el puesto.

Asimismo, las frases que integran los conjuntos no se seleccionan al
azar, sino que deben ser elegidas a través de un procedimiento estadistico
tendiente a verificar su adecuacion a los criterios existentes en la empresa y
su capacidad de discriminacion. De igual manera, se presenta una

composicién entre frases negativas y positivas de manera equilibrada.

Tal como se aprecia, se presentan ventajas y desventajas en el uso de
este método: Ventajas; Proporciona resultados mas confiables, su aplicacion
es simple, no requiere preparacion intensa o sofisticada de los evaluadores,
reduce la subjetividad,el evaluador no conoce la puntuacion que se asigna a
cada frase; por lo tanto, en teoria tiene menos probabilidades, se adapta a
una gran variedad de puestos. Como desventajas se tiene una elaboracion
compleja, se basa en comparaciones pero no brinda mayor informacion, solo
son resultados globales, deja al evaluador sin ninguna nocién del resultado

de la evaluacién con respecto a sus subordinados.

Método de investigacién de campo

Mediante el criterio de Gonzalez (2006, p.264), este método lo ejecuta
directamente el superior con la asesoria de un especialista; el cual
generalmente pertenece al departamento de personal y se enfoca en dirigirse
a cada una de las areas o departamentos con el objetivo de entrevistar a los
jefes sobre el desempefio de sus respectivos subordinados, es decir,la
recoleccion de datos se lleva directamente desde la realidad o lugar donde

ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables algunas.
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En este sentido, el especialista en evaluacién del desempefio debe
cumplir con ciertos parametros para que esta investigacion sea viable,
cumpliendo con algunos de estos pasos:

a.- Evaluacion inicial: el desempefio de cada funcionario se evalla
inicialmente siguiendo tres aspectos (desempefioc mas que satisfactorio,
desempefio satisfactorio y desempefio menos que satisfactorio).

b.- Andlisis suplementario: una vez definida la evaluacion inicial del
desempefio de cada funcionario, esa ocupacién pasa a ser evaluada con
mayor profundidad a través de preguntas del especialista al jefe.

c.- Planeamiento: una vez analizado el desempefio se elabora un plan
de accion, que puede implicar; Consejeria al funcionario, readaptacion del
funcionario,entrenamiento, desvinculaciéon y sustitucion, promocién a otro
cargo, mantenimiento en el cargo actual

d.- Seguimiento: se trata de una verificacion o comprobacion del
desempefio de cada funcionario.

En el mismo orden de ideas, una de las ventajas mas significativas es
que si esta precedido del andlisis estructural de los cargos, ademas del perfil
requerido, permiten al supervisor visualizar las habilidades, capacidades y los
conocimientos exigidos; de esta manera se procedera a una ponderacion
mas objetiva, lo cual servird para identificar las debilidades de los
colaboradores y a su vez implementar medidas correctivas a fin de

incrementar el rendimiento laboral.

Método de incidentes criticos

Segun Gonzalez (2006, p.268), se centra en el hecho en que el
comportamiento del colaborador presenta ciertas caracteristicas extremas,
capaces de conducir a resultados positivos (éxitos) o negativos (fracasos). Es

decir, las caracteristicas conductuales inciden significativamente en los
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resultados que obtenga el empleado en cuanto a su desempefio laboral o
profesional.

De esta manera, el supervisor observa y registra los hechos
excepcionalmente positivos y negativos con respecto al desempefio de sus
subordinados. Las excepciones o hallazgos positivos tienden a valorarse y
ponerse mas en practica, por el contrario los negativos exige un analisis para

corregirse o eliminarse.

En contraste, Alles (2005), sostiene que este método se relaciona con
la conducta del evaluado; cuando esta origina un éxito o fracaso poco usual
en alguna parte del trabajo. Asimismo, una de las ventajas es que abarca
todo el periodo evaluado, el cual puede facilitar el desarrollo y la
autoevaluacion por parte del empleado. Por su contraparte, no se ocupa de
los aspectos normales del desemperfio, falla por fijarse en pocos aspectos del

desempenfio de ahi su caracter tendencioso y su parcialidad.

Es necesario resaltar, que si no se consideran tanto los aspectos
favorables como los desfavorables se corre el riesgo de evaluar
incorrectamente. Ante esto, debido a que los incidentes de comportamiento
son especificos, pueden facilitar la retroalimentaciéon y el desarrollo del
empleado.

Método de centro de evaluacion

Para Gonzalez (2006, p.272), este método es utilizado para predecir el
futuro desempefio del colaborador a fin de identificar el talento administrativo
con el que se podria contar posteriormente en la organizacion. En ese orden
de ideas, constituye una herramienta de gran utilidad para tomar decisiones

asociadas a la promocién de personal.
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Asimismo, el objetivo primordial de este método es representar los
problemas a los que se enfrentaria el empleado en el caso que se le
asignara ocupar un puesto superior a través de multiples ejercicios para
valorar su conducta. En conclusién, la utilidad practica de esta técnica se
vincula a la necesidad que presenta la organizacion para identificar y
proyectar el potencial de cada colaborador, medir aspectos relacionados a la

conducta humana y competencias laborales.

Elementos del sistema de evaluacion del desempefio

De acuerdo con Wayne y Robert (2005, p.270), el propésito basico de
este proceso es servir de apoyo a la toma de decisiones con respecto a los
incrementos salariales, transferencias o la terminacién de relaciones
laborales, ademas debe ser defendible legalmente. En este orden, se deben

seguir ciertos elementos que garanticen la efectividad el sistema.

En primer lugar, estandares o parametros de desempefio: La
evaluacion requiere de estandares de desempefio que permitan mediciones
mas objetivas. Estos pardmetros pueden extraerse del andlisis de puestos,
basandose en las responsabilidades y labores en la descripcion del puesto,
el analistapuede decidir qué elementos son esenciales y deben ser
evaluados. Cuandose carece de esta informacién, los estandares pueden
desarrollarse a partir de observaciones directas sobre el puesto o

conversaciones con el supervisor inmediato.

En segundo lugar, medicion del desempefio: La medicion del
desempenfio consiste en los sistemas de calificacion de cada labor los cuales
pueden radicar en habilidad, rapidez, eficiencia, entre otros.Las mediciones
se dividen en objetivas y subjetivas. Las mediciones objetivas del

desempefio son las que resultan verificables por otras personas. Por norma
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general, las mediciones objetivas tienden a ser de indole cuantitativa,
basandose en aspectos como el namero de unidades producidas o
defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad vendida en términos
financieros o cualquier otro aspecto que pueda expresarse en forma

matematicamente precisa.

En este mismo orden, las mediciones subjetivas son las calificaciones
no verificables. Es decir, se basan exclusivamente de las opiniones
generadas por el evaluador. Cabe destacar, que aunque no existe un
sistema perfecto, todos deben fundamentarse en ciertos elementos

ampliados que se desarrollan a continuacion:

Criterios relacionados con el puesto

Para Wayne y Robert (2005), los criterios de evaluacion tomados en
cuenta para la evaluacion del desempeno, se deben determinar por medio
del andlisis de puestos, los factores subjetivos como la iniciativa, entusiasmo,
lealtad y cooperacion son obviamente importantes, sin embargo; no se deben
usar a menos que se demuestre de manera clara que se relacionan con el
puesto.

De esta manera, el autor explica que los criterios seleccionados deben
guardar una estrecha relacién con las caracteristicas especificas de cada
puesto de trabajo para obtener una evaluacién objetiva, este resultado se
alcanza por medio de un analisis del rendimiento y los aspectos
conductuales que debe reflejar el colaborador en su area de trabajo.

Asimismo, el comportamiento del postulado a optar determinado cargo
debe poseer pleno control de si, demostrando que es el indicado para llegar
a ejercer el mismo, en cuanto a conducta, fidelidad y capacidades de
emprender satisfactoriamente sus funciones dentro de la empresa y de este

modo llegar a cumplir las metas trazadas por el colectivo principal.
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Por consiguiente, el elemento esencial para que un sistema de
evaluacion funcione con éxito es que tal criterio este en consonancia con el
contexto de las organizaciones (su cultura, su estrategia, fuerza de trabajo,
por mencionar algunos), se perciban como justos y se complementen con

otras practicas.

Expectativas de desempefio

Para esta caracteristica, Wayne y Robert (2005), destacan quelos
gerentes y subordinados deben acordar las expectativas de desempefio
antes del periodo de evaluaciéon. Por otro lado, si los empleados entienden
claramente las expectativas pueden evaluar su propio desempefio y realizar
ajustes oportunos conforme realizan su trabajo sin tener que esperar hasta la
revision de evaluacion formal.

Asimismo, el establecimiento de altos estandares laborales objetivos es
realmente sencillo en- muchas areas como la manufactura, ensamblaje y
ventas. No obstante, para muchos otros tipos de empleos, esta tarea es mas
complicada. Por tanto, la evaluacién se debe llevar a cabo con base en

expectativas de desempefio claramente entendidas.

En tal sentido, estas dimensiones comunican a los empleados la
cantidad y calidad del trabajo que se espera de ellos. Dado que las personas
tienden a hacer aquello por lo que son evaluadas y posteriormente
compensadas, identificar las dimensiones criticas es fundamental para

modular el comportamiento de los individuos.

En efecto, el area de la evaluacion el personal, ponen en manifiesto la
necesidad de evaluar tres grandes areas de la actuacion y ejecucion en el
puesto y trabajo, las cuales son comunmente designadas como desempefio

de tareas, desempefio contextual y desempefio organizacional.
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Estandarizacién

Siguiendo con lo descrito por Wayne y Robert (2005, p.271), las
empresas deben usar el mismo instrumento de evaluacion para todos los
empleados que pertenecen a la misma categoria y trabajan para el mismo
supervisor; quienes deben realizar evaluaciones que cubran periodos
similares para estos empleados. Entonces, las evaluaciones anuales son las
mas comunes, muchas empresas exitosas evaluan de manera constante;
pues es esencial realizar sesiones de realimentacion y entrevistas de
evaluacion programadas regularmente para todos los empleados.

En el mismo orden de ideas, la documentacion formal de los datos de
evaluacion son Utiles para varios propoésitos, incluyendo la proteccién contra
una posible accién legal. Por tal motivo, es comun que los colaboradores
firmen sus evaluaciones. De igual manera, si el empleado se niega a firmar;
el gerente debe documentar este tipo de conductas donde los registros
deben incluir una descripcion de las responsabilidades, resultados esperados
y el papel que juegan estos datos en la toma de decisiones de evaluacion.

Por otra parte, aunque la evaluacion del desempefio es importante en
empresas pequefias, no se espera que cuenten con sistemas de evaluacion
tan formales como los que utilizan las empresas grandes. Los tribunales han
determinado que los criterios objetivos no son tan importantes en las
empresas pequefias porque su directivos estan mas familiarizados con el

trabajode sus empleados.
Evaluadores capacitados

En esto, Wayne y Robert (2005, p.272) afirman que “las personas que
observan al menos una muestra representativa de la poblacion laboral,

normalmente tienen la responsabilidad de evaluar el desempefio de los

empleados, estas personas son con frecuencia los supervisores
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inmediatos.”Es necesario resaltar, que una deficiencia comun de los sistemas
de evaluacion del desempefio es que los evaluadores no reciben
capacitacion para realizar eficientemente este proceso.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, la capacitacion debe ser un
proceso continuo para garantizar exactitud y congruencia en los resultados
obtenidos; debe abarcar aspectos donde se estudien los parametros de
calificacion de los colaboradores y la complejidad de la dinamica de
entrevistas. En ese sentido, todo evaluador debe poseer una buena
comprension del plan de evaluaciéon lo cual se puede lograr con un
entrenamiento especializado.

Por otro lado, una deficiencia de los evaluadores, es que reciben
capacitaciéon de sobre cémo realizar evaluaciones cabales porque se dice
que “A menos que todos los que evalian el desempefio sean reciban
capacitacion en el arte de dar y recibir retroalimentacion”.Este proceso puede
conducir a la incertidumbre, al contrario, este debe ser una causa continua,
que garantice la eficacia de la misma, abarcando la calificacion de los
empleados y su evaluacion.

Segun la opinion de Alles (2015, p.314), el entrenamiento de los
evaluadores “debe realizarse cuando se modifica una herramienta o se
implementa una nueva y también cuando nuevos evaluadores se incorporan
a la tarea”. Es ese sentido, la actualizacion constante permite una mejor
evaluacion por parte de los responsables de esta actividad lo cual conduce a
mejores resultados asociados al juicio que emitirdn sobre el rendimiento

laboral de sus subordinados.
Comunicacién abierta continla

Wayne y Robert (2005, p.272), establecen que‘la mayoria de los
colaboradores tienen una gran necesidad de saber qué tan bien se
desempefan en su area de trabajo.” En ese sentido, un buen sistema de

evaluacion proporciona la realimentacion necesaria de forma continua, donde
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la comunicacién funge como una herramienta fundamental para fomentar
intercambio de informacion importante sobre el rendimiento laboral y la
conducta vinculada al perfil del trabajador. En consecuencia debe haber
pocas sorpresas en la revision del desempefio de cada empleado.

En el mismo orden de ideas, los gerentes deben resolver los conflictos
cotidianos a medida que ocurren y no permitir que se acumulen para poder
abordarlos objetivamente durante la entrevista. Al respecto, si el responsable
del equipo decide hacer frente a cualquier situacion de conflictividad, la
primera actuacion que debe ejecutar es la realizacion de un proceso de
comunicacién con todas las partes implicadas.

Las caracteristicas que se pueden incluir dentro del area de desempefio
de estas tareas, varian mucho de unos puestos a otros, debido a que existe
también gran variabilidad en lo que se debe hacer en cada uno de ellos. Sin
embargo, también es cierto que existe un gran nimero de competencias que
podrian sefialarse como comunes.

De esta manera, se pondran de manifiesto los distintos
comportamientos que originaron el conflicto. Por el contario, cuando surge
alguna situacién negativa propiciada por el trabajador es porque quizas el
gerente no realizé un buen trabajo de comunicacién con su subordinado

durante el periodo de evaluacion.

Proceso adecuado

Este elemento es vital para un buen proceso, si la organizacion no
cuenta con un sistema formal que le permita al empleado opinar y confrontar
el resultado de su evaluacion objetivamente, no existird la oportunidad de
revisar si existe alguna deficiencia en la dinamica del proceso, lo cual genera
inconformidad entre la poblacién laboral. De acuerdo a lo sefialado

anteriormente, existen empresas que evallan a sus trabajadores bajo
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métodos obsoletos, esta situacion limita la posibilidad de apreciar realmente
las competencias laborales.

Asimismo, los errores al evaluar el desempefio y las decisiones
basadas en resultados invalidos pueden tener repercusiones graves. Por
ejemplo, la distribucién discriminatoria del presupuesto para los incrementos
salariales por méritos puede originar una accion legal costosa para la

empresa.

Cuando se presenta una evaluacion inadecuada, disminuyen las
posibilidades de un empleado para ascender y mejorar sus situacion salarial,
si el afectado es consciente de esta situacion; esta en su derecho de iniciar

un proceso para que sea analizado su desempefio laboral de manera justa.

Competencias laborales

Segun Del Pozo (2012, p.14), las competencias laborales representan
“la integracion de un conjunto de capacidades que se ponen en accién dentro
de un determinado contexto laboral para solucionar un problema.” En ese
sentido, permiten un desempefio satisfactorio en situaciones reales, de
acuerdo con los estandares establecidos. El talento humano debe poseer
una serie de habilidades que le permitan ofrecer a cada uno de sus clientes
un servicio optimo e integral alineado a diferentes areas como la financiera,
gerencial, juridica y ética entre otras.

De igual manera, Del Pozo (2012, p.14) senala que “alguien
competente es capaz de movilizar una serie de recursos para dar una
respuesta contextualizada a una situacion dada”. Por tanto, los
colaboradores deben poseer la habilidad de optimizar cada uno de los
elementos con que cuentan para desarrollar su trabajo de forma adecuada,
asignandolos de manera especifica segun las exigencias de cada contexto

en particular.
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Por su parte, Lladé y otros (2013, p.88), las define como un “conjunto
de conocimientos, habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en
situaciones del ambito productivo, se traducen en resultados efectivos que
contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion o negocio”. En virtud
de la opinion del autor, las competencias laborales son vistas desde tres
perspectivas esenciales, entre ellas el area cognitiva, el cual debe poseer
una gama de conocimientos que le permitan analizar objetivamente las
situaciones.

Aunado a ello, se deben valorar las diversas habilidades como parte del
perfil, estas comprenden todas aquellas capacidades aplicables al desarrollo
practico de sus funciones laborales. Cada una de ellas juega un rol
fundamental para obtener un buen desempefio, dado que van desde una
habilidad intelectual o analitica hasta el desenvolvimiento fisico para alcanzar
un determinado objetivo ligado a la naturaleza de su oficio.

Finalmente, toman protagonismo el conjunto de actitudes vy
comportamientos tanto personales como laborales, los cuales figuran como
el complemento ideal para ofrecer un servicio de calidad, basado en un
comportamiento ético y responsable. Este aspecto es fundamental puesto
gue la confianza es una de las caracteristicas mas importantes que buscan
los clientes en sus asesores para optar por un determinado servicio, mas aun
cuando esta en juego el manejo y analisis de la informacién de caracter

administrativa, legal y financiera de una organizacion.

Tipos de competencias laborales
Existen diversas taxonomias de las competencias laborales, entre las

gue se destacan las presentadas por Corvalan y Hawes (2005) y por Pereda

y Berrocal (2001), los cuales coinciden en sefialar la siguiente clasificacion:
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En primer lugar, segun su ambito de aplicacion, pueden ser generales y
especificas: las competencias generalesson aquellos conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes esenciales, requeridas como exigencia
minima, para el eficiente desempefio de cualquier cargo o puesto de trabajo.
Estas se aplican de forma permanente en todo ambito laboral y constituyen
un Eje Transversal que debe estar presente en todo perfil profesional.

En segundo lugar, segun su el dominio o area de aprendizaje las
competencias laborales se clasifican en: Cognitivas (Equivalen al saber),
Instrumentales (Corresponden al saber hacer) Actitudinales (son
equivalentes al saber ser y saber convivir)

Las competencias han sido organizadas e integradas a diferentes
enfoques segun los propésitos de los autores, donde se hace énfasis en la
en tres perspectivas, entre ellas la esfera cognitiva, saber ser y saber hacer
donde su materializacion es de gran utilidad para los empleados durante su
vida laboral. A continuacion, se describen una serie de competencias

alineadas a cada dimension de la investigacion:

Competencias instrumentales

De acuerdo con Van-der y Gomez (2013, p.31), se definen como
“capacidades cognitivas, metodoldgicas, técnicas, linglisticas que se
consideran necesarias para la comprensién, construccion, manejo, uso critico
y ajustado a las particularidades de las diferentes practicas, métodos; asi
como también los procedimientos laborales”. En efecto, este tipo de
competencias tiene una connotacion ligada a las capacidades en cuanto al
perfil, es decir; aquellas que se relacionan con los conocimientos que han
adquirido durante su formacién académica combinados con la experiencia
laboral mediante su interaccion con la realidad.

Asimismo, las competencias instrumentales son la base fundamental

que guia el desarrollo o ejecucion de las distintas acciones del talento
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humano, dado que lo orientan a resolver situaciones donde es indispensable
poseer conocimientos teoricos y practicos realmente sdlidos, fundamentados
en métodos cientificos.

De igual manera, Alonso y Furié (2013, p.76) consideran que “son
aquellas que implican la intermediacién o manipulacion, como las habilidades
cognoscitivas, metodoldgicas, tecnolégicas o linguisticas”. Para tal efecto, lo
expresado por el autor se contrasta con la opinibn de Van-der y Gomez
(ob.cit), donde este tipo de competencias, también figuran como las
herramientas de intermediacion para consolidar los diversos objetivos que
orienten a una asesoria adecuada, es decir; el medio cognoscitivo y
procedimental, el cual conduce a dar una respuesta oportuna ante una
determinada necesidad.

Con base a lo sefialado anteriormente, es indispensable para trabajador
materializar competencias de tipo instrumental dentro de los procesos donde
se demande una opinién coherente con las necesidades del cliente,
despejando cualquier duda e incertidumbre que posea. A continuacion, se

exponen una serie de competencias pertenecientes a esta dimension:

Capacidad de andlisis de los procedimientos administrativos

Segun Horngren y otros (2012, p.30), esta competencia se enfoca en la
capacidad para analizar y comprender cada uno de los procedimientos
administrativos que son necesarios para satisfacer las necesidades de sus
clientes o de la comunidad. En ese sentido, una de las caracteristicas
principales que define la labor del trabajador, es proporcionar informacion
fundamentada en el andlisis de cada una de las actividades de manera
minuciosa.

Con base a lo expresado, es importante que el colaborador se

encuentre preparado para responder ante cualquier cuestionamiento que
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surja de parte de un cliente, cabe destacar que esta competencia no se limita
a la consolidacion de una actividad determinada; sino a la comprension,
diagndstico y prondstico vinculado a las deficiencias que pueda presentar
una situacion futura.

Asimismo, la habilidad analitica inherente a los procesos
administrativos, permite realizar un contraste entre las normas y mecanismos
generalmente aceptados con los resultados de la gestion laboral de
organizaciones o personas naturales; orientando al trabajador a diagnosticar
cualquier tipo de anomalia dificil de identificar durante la dinamica interna
del trabajo.

Por tanto, es necesario conocer detalladamente la funcion de cada
proceso conjuntamente con el impacto que genera en la dinamica
administrativa. Asimismo, la capacidad de analisis promueve la posibilidad de
disefiar estrategias para solucionar los conflictos suscitados. Con este
proposito, es tarea del empleado ocuparse de desarrollar y cultivar la

competencia.

Capacidad de organizacion y planificacion del trabajo

Segun Blanco (2012, p.32) esta competencia es “la capacidad para
organizar los procesos laborales de una manera especifica, donde se
persiguen objetivos de caracter econdmico y social’. De acuerdo a estos
sefialamientos, la autora expone una definicion que involucra la organizacion
y planificacién de las actividades que integran un sistema de trabajo para
obtener resultados optimos.

Asimismo, se requiere una estructura especifica para desarrollar cada
actividad de manera adecuada, el estilo propuesto orienta a la consecucion
de objetivos, dado que una organizacién adecuada del trabajo conduce a una
mayor productividad. Para el colaborador, esta competencia es realmente
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necesaria; las exigencias de un servicio de calidad condicionan al empleado
a planificar y organizar sus actividades y responsabilidades con anticipacion
con el propaosito de satisfacer las necesidades del cliente en las condiciones
pautadas.

Aunado a ello, Martinez (2012, p.80) sefiala que la diferencia entre un
colaborador competente y aquel que no posee la competencia de
organizacion ademas de la planificacion del trabajo estriba en que el primero
ha aprendido a gestionar el proceso estratégicamente, mientras el segundo
solo establece un orden de prioridades de forma errénea.

Lo expresado por la autora, permite determinar que un empleado
competente conoce en complejidad cuales son sus verdaderas prioridades,
las analiza detenidamente, disefiando un plan de trabajo estructurado y
coherente con su estilo de vida profesional; lo cual le permite cumplir a
tiempo con cada uno de los compromisos adquiridos con sus clientes. En
virtud de lo expuesto, la capacidad de gestionar la actividad laboral implica
conocer el tiempo necesario y calidad vinculada a la ejecucion de cada

proceso.

Dominio de sistemas de informacién

Actualmente, la tecnologia es vista como el dominio, manejo y
aplicacién de conocimientos organizados con un sentido practico y util. De
acuerdo con Blanco (ob. cit, p. 36), esta competencia indica el uso de los
sistemas de informacidbn como herramienta para ejecutar muchas de las
tareas del trabajador. En ese sentido, estard sometido diariamente a los
cambios tecnoldgicos producto de la globalizacion.

Por lo tanto, el dominio de sistemas de informacion en la empresa
significa adiestramiento del personal para su progresiva aceptacion a dicho

sistema, que mas que otra cosa, permite que el funcionamiento eficaz de los
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subordinado ante cualquier acontecimiento que merite esta clase de
acciones

Cabe destacar, que en eépocas anteriores las actividades eran
realizadas de manera manual, hoy dia existen un gran numero de hardware
y software habilitados para alcanzar los objetivos de una manera fluida
ahorrando tiempo y esfuerzo. Un claro ejemplo son todos los sistemas
digitalizados que siguen tomando auge en la sociedad como los portales web
de las distintas instituciones.

En contraste, Gofii (2010, p.87) sefiala que esta competencia actia
como un multiplicador de las capacidades, en el sentido que potencian las
posibilidades de manejo, difusion, acceso, distribucion de datos, informacion
y conocimientos. Al respecto, los colaboradores deben familiarizarse
constantemente con todos estos elementos para ejecutar un trabajo mas

practico.

Habilidad de negociacién

SegunVan-der y Gomez (2013, p. 208), la negociacion es la habilidad
que posee el individuo para resolver un conflicto de intereses, utilizando en
dialogo asertivo, siendo este una forma de expresion consciente, mediante el
cual se manifiestan las ideas, deseos, opiniones, sentimientos o derechos
de forma congruente, clara, directa, equilibrada, honesta y respetuosa, sin
la intencion de herir o perjudicar, y actuando desde una perspectiva de
autoconfianza.

En este sentido se descartala agresion fisica o verbal como método de
actuacion para avanzar a un acercamiento gradual de concesionesmutuas,
es decir, acuerdos donde ambas partes tengan completa aceptacion en los
términos planteados por el negociador, por tal motivo, la competencia
asociada a la capacidad de negociar es de gran importancia para el
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trabajador en el ejercicio de sus funciones, dado que hoy dia es
indispensable interactuar de manera adecuada y estratégica con el cliente
gue solicita el servicio, esto para lograr el cometido de la organizacion, y de
esta manera brindar funciones cabales al de acuerdo a sus objetivos

De igual manera, los trabajadores pueden fungir como intermediarios
entre el cliente y terceros, orientando el desarrollo de situaciones que
requieran de una opinidn objetiva para alcanzar resultados efectivos. A su
vez, la habilidad de negociacion conduce al intercambio de ideas y
propuestas, donde el empleado debe evidenciar caracteristicas
cognoscitivas, actitudes entre otras capacidades; aumentando la posibilidad
de alcanzar un acuerdo donde las partes involucradas obtengan beneficios
equitativos.

Por otra parte, Puchol (2010, p.72) considera que un buen negociador
planifica constantemente lo que desea conseguir y cuanto esta dispuesto a
ceder para alcanzar sus objetivos. En efecto, se debe priorizar, planificar sus
concesiones dentro del proceso de negociacion. Cabe destacar, el contexto
laboral influye significativamente, muchas negociaciones fracasan por falta
de claridad en sus objetivos, por lo tanto, quien posee esta competencia
sabe cuando retirarse o continuar la negociacion, dado que analiza y elabora

un diagnéstico situacional, mide beneficios, pérdidas y oportunidades.

Competencias interpersonales

Segun Van-der y Gomez (2013, p.31), se vinculan a las “habilidades de
relacion social e integracion en distintos colectivos; asi como la capacidad de
desarrollar trabajos en equipos especificos y multidisciplinares”. En
otraspalabras, este tipo de competencias estdn enfocadas endesarrollar
habilidades y capacidades que permitan identificar diferentes estrategias de
liderazgo situacional, impactando asi contextos personales, laborales y

sociales para mejorar la calidad de vida en determinada situacion.

44



Entonces, la importancia de estas habilidades para las empresas esta
clara porgue con ella se valora el trabajo en equipo y la productividad se ve
beneficiada con el establecimiento de relaciones laborales sanas vy
responsables, siendo necesarias en toda la estructura jerarquica, es decir,
del nivel alto al bajo, por lo tanto en la empresa, ademas del trabajo en
equipo, se considera valiosas estas tres habilidades:

En primer lugar el liderazgo, supone saber dirigir equipos de trabajo
eficientes, integrados y motivados hacia unas metas efectivas, sabiendo
sacar lo mejor de todos ellos, promoviendo el desarrollo de todas sus
capacidades. En segundo lugar la motivacion, ademas de propia, el lider
debe motivar a los demas, esto significa reconocer su esfuerzo y valorar su
trabajo, indicando la importancia que tiene para lograr los objetivos
planteados. En tercer lugar la resolucibn de problemas, para ello es
necesaria que el lider este relejado y en calma para confrontar una situaciéon
comprometida, y de este modo lograr ser justo y coherente con todas las
partes.

Entonces, no es suficiente despejar dudas u orientar efectivamente a
guienes demandan un determinado servicio como se tiene acostumbrado a
hacerse, creyendo que es lo Unico que se necesita para suplir las
necesidades del que lo demanda, sino que también, es importante ofrecer
una atencién especializada para establecer una relacion de respeto,
confianza y credibilidad.

En virtud de lo expuesto, el trabajador del siglo XXI, ademas de ser un
experto en su area de trabajo, también necesita desarrollar un
comportamiento integrado por valores y principios que influyan positivamente
en su desempefio laboral. De lo contrario, seguiria estancado en el
paradigma cultural que impide la evolucion hacia nuevos niveles de
eficiencia. Con relacién a lo antes expresado a continuacion es necesario

conocer las cualidades de este concepto, por tal motivo se presentan las
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competencias interpersonales que debe presentar en los gerentes de

cualquier organizacion:
Direccion de equipos de trabajo

Segun Alles (2013, p.184), se denomina a esta competencia como “la
capacidad para integrar, desarrollar, consolidar y conducir con éxito un
equipo de trabajo, alentar a sus integrantes para actuar con autonomia y
responsabilidad”. Es decir,es la capacidad de un directivo para influir en sus
colabores y conseguir querealicen sus tareas con entusiasmo para la
consecucion de objetivos en pro delbien comun.

En este sentido, el termino influir es ejecutable de dos maneras; en
primer lugar, con poder, siendo esta la capacidad de forzar o coaccionar a
alguien, para que éste haga la voluntad del lider debido su posicién o fuerza.
En segundo lugar, con autoridad, este es el arte de conseguir que el equipo
de trabajo haga voluntariamente lo que se quiere, debido a la influencia
personal del lider.

Al respecto, dirigir eficientemente al grupo de trabajo es una habilidad
necesaria para alcanzar cualquier objetivo, el trabajador; sin importar su
jerarquia debe ejercer una actitud de liderazgo, lo cual implica coordinacion,
ademas de una distribucion adecuada de las diversas tareas.

Para ello, necesita conocer las funciones, potencialidades vy
competencias de los integrantes de su equipo, con este fin se pueden
estipular plazos de cumplimiento en funcién a sus capacidades productivas
con el propdsito de dirigir un conjunto de acciones concretas. Asimismo,
debe ser un colaborador dinamico y promotor de la participacién colectiva.
Con base a lo expuesto anteriormente, quien posea esta competencia estara

facultado para dirigir con éxito a su grupo.
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Orientacién al cliente

Segun Alles (ob.cit., p.182) esta competencia demanda “la capacidad
de para actuar con sensibilidad ante las necesidades de clientes actuales,
potenciales, internos o externos”. Es decir, una organizacion debe enfocarse
a sus clientes. En ocasiones, los objetivos de negocio o trato se anteponen a
la satisfaccion del cliente,si la satisfaccion de los clientes no es el objetivo
principal de una organizacién, su supervivencia estda comprometida y su
fracaso sera sélo cuestion de tiempo.

De esta manera, esto implica una vocacion permanente del servicio
para generar soluciones efectivas a las necesidades existentes.
Particularmente, esta competencia debe estar ligada a la vocacion; un
trabajador requiere de sensibilidad para entender las necesidades de sus
clientes y actuar conforme a ellas.Alrededor del mercado deben giran todas
las acciones de la compafiia, las empresas orientadas al cliente establecen
un didlogo sincero con cada uno, ofreciendo respuestas personalizadas a
sus necesidades cambiantes y generando un valor superior para cada uno

de ellos.

Las estrategias, las politicas y los objetivos no se definen en funcion de
las marcas, los productos, los empleados o los accionistas, sino en funcién
de los usuarios de la empresa. Las necesidades, los gustos, los deseos y las
expectativas marcan la mision de la compafia. Lograr la satisfaccién del
cliente debe ser el objetivo de todos los departamentos. Todos los esfuerzos
de ventas, atencion al cliente, marketing, logistica, fabricacién, finanzas,
administracion, informética y recursos humanos se dirigen para conseguir y
mantener la lealtad de los interesados. No importa si el departamento en

cuestion tiene o no tiene contacto directo con el cliente.
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Competencias sistémicas

En cuanto a esta competencia, Van-der y Gomez (2013, p.31),
sefalan que son “capacidades y habilidades relativas a todos los sistemas,
combinacion de entendimiento, sensibilidad, conocimiento tras la previa
adquisicion de las competencias instrumentales e interpersonales, haciendo
referencia a las cualidades individuales asi como la motivacion a la hora de
trabajar”’. De acuerdo a lo planteado, este tipo de competencias se derivan
de la combinacion de habilidades inherentes al conocimiento que posee el
empleado referente a sus funciones, conjuntamente con el desarrollo y

expresion de actitudes fundamentadas en valores éticos y sensibilidad social.

A su vez, Alonso y Furi6 (2013, p.76), sostienen que “son las destrezas
y habilidades que permiten entender los sistemas como un todo con partes
que se relaciona y se agrupan”. En contraste, luego de haber desarrollado
competencias instrumentales e interpersonales se logra entender la dindmica
laboral en complejidad, se transforma en un individuo capaz de comprender
el contexto que lo rodea como un todo donde existen conocimientos,
actitudes y habilidades que son dependientes entre si; a partir de la aleacion
de cada una de ellas se pude proveer al cliente un servicio éptimo, por ello
seguidamente se describen las siguientes:

Adaptacion a nuevas situaciones

De acuerdo a los sefialamientos de Alles (ob. cit, p.166), es la
“Capacidad para comprender y apreciar perspectivas diferentes, cambiar
convicciones, conductas a fin de adaptarse en forma rapida y eficiente a
diversas situaciones, contextos, medios o personas. Implica realizar una
revision critica de su propia actuacién”’. En efecto, es indispensable

desarrollar esta competencia a fin de adaptarse a los cambios inherentes a la
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globalizacion que se generan constantemente a nivel nacional e
internacional.

Asimismo, la competencia relacionada a la adaptacion a nuevas
situaciones involucra la capacidad de ajustarse al nivel de recursos
econémicos disponibles para gestionar un proyecto, tolerar opiniones,
respetar jerarquias, autoridades, modificar rutinas de trabajo como
consecuencia de nuevas politicas y normativas emanadas por el sistema de

trabajo.

Por otra parte, esta capacidad forma parte de lo que se ha llamado
pensamiento practico segun Sternberg(2001),distinguiendo entre tres tipos
de pensamiento practico:El primero de ellos es la adaptacion, que se refiere
a la realizacién de una serie de conductas que se conforman a las demandas
del ambiente en un momento determinado. Adaptarse significa modificar la

conducta para cumplir las restricciones que impone el ambiente de trabajo.

La segunda forma de pensamiento practico es la modificacion del
ambiente laboral para que se adapte a nuestras necesidades. Ya por
altimo,la forma de pensamiento practico implica la seleccion de un ambiente
nuevo cuando el ambiente impone unas restricciones que chocan con las

necesidades que impone la tarea que queremos realizar 0 nuestros objetivos.

Creatividad

Segun Arroyo (2012, p.145), es una competencia que supone
“condiciones cognoscitivas y practicas, entre ellas la produccion de ideas y
solucién de problemas guiados por una conducta creadora para generar
cambios en el entorno” En contraste, es la capacidad de producir contenidos
mentales, desarrollar mecanismos practicos basados en la imaginacion y

originalidad.
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Por tanto, la creatividad como competencia es una capacidad
fundamental que enriquece su desempefio, permitiéndole avanzar sobre los
diferentes obstaculos donde los asesores tradicionales se quedan estaticos,
dado que no poseen las habilidades necesarias para hacer frente ante
situaciones dificiles donde se demande la capacidad de generar soluciones
innovadoras aplicables a las necesidades de sus clientes.

En ese orden de ideas, el pensamiento creativo del trabajador va en
direccion opuesta al perfil habitual, el cual se conforma con los
procedimientos de trabajo establecidos a través del tiempo, una de sus
caracteristicas fundamentales implica trabajo tanto en el esfuerzo como en
la preparacion de los cambios que desea generar de manera innovadora
rompiendo esquemas tradicionales para obtener resultados que marquen la
diferencia de manera positiva en el contexto laboral donde se desenvuelve.

Asimismo,pensar creativamente se refiere a la capacidad de inventar
algo nuevo, de relacionar algo conocido de forma innovadora, o de apartarse
de esquemas de pensamiento o conducta habituales. Esto permite abordar la
realidad de forma nueva, romper el hbito, abandonar la costumbre. En todos
los escenarios de la vida es posible pensar creativamente,todas las personas
pueden ser creativas, dado que como cualquier otra destreza es posible
aprenderla, con tiempo y practica para desarrollarla. Gracias a la creatividad
podemos despojarnos de habitos e ideas preconcebidas y encontrar
alternativas y caminos no recorridos.

De igual manera, cuando la competencia de creatividad es cultivada y
materializada, los resultados obtenidos de una determinada gestion alcanzan
la calidad deseada, dado que un trabajador creativo esta facultado para
disefiar estrategias innovadoras encaminadas a logro de los propoésitos sin
irrespetar los principios, normas, codigos de ética y procesos internos

inherentes a la dindmica interna del trabajo.
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Liderazgo

De acuerdo con Alles (ob. cit., p. 155), la competencia de liderazgo es
“‘la capacidad de comunicar la vision estratégica de la organizacion y lograr
gue parezca no solo posible sino también deseable para el equipo de
trabajo”. A su vez, representa la habilidad para generar en otros un alto nivel
de motivacion y compromiso genuino para lograr los objetivos deseados.

Con este propdsito, el trabajador debe ser un lider centrado en orientar
a su equipo de trabajo al cumplimiento eficiente de las metas, evidenciando
una actitud motivadora y dinamica la cual influya significativamente el
desempenio laboral de cada uno de los integrantes del grupo.

Por lo tanto, un liderazgo que implica mucho mas que solo tener
conocimientos del &rea a liderar, también debe de ser consciente de que la
influencia se ejerce mejor reconociendo tanto las propias virtudes y defectos,
como la de los colaboradores, y a través de este conocimiento saber cémo
desarrollar todas estas caracteristicas para coordinar y potencializar los
esfuerzos logrando mejores resultados.

Cuando los colaboradores reflejan un liderazgo autocratico, se
presentan efectos negativos. Tal situacion, fomenta un ambiente de trabajo
deficiente, dado que consideran que los colaboradores deben limitarse a
cumplir con el trabajo asignado, omitiendo el valor agregado que aporta el

liderazgo para cumplir los propdsitos.

En ese sentido,Huerta y Rodriguez (2006),afirman que “el liderazgo es
la influencia interpersonal orientada hacia el logro de metas mediante la
comunicacion; este tipo de influencia va mas alla de las actividades
rutinarias, las cuales se dan mediante indicaciones y 6rdenes”. Es decir, se
trata de una accion que hace que otros actien o respondan en una direccion
compartida, siendo esta la habilidad de inspirar confianza y apoyo entre las

personas necesarias para lograr las metas; asi como una fuerza dinamica
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gue motiva y coordina la organizacion. Asimismo es la habilidad para

persuadir a otros de que busquen con entusiasmo los objetivos definidos.

Marco institucional
Identificaciéon de la institucion
Direccidon General de Prevencion del Delito

Resefia histdorica de la institucion

La Direccion General de Prevencion del Delito, es un organismo
adscrita al Viceministerio de Prevencion y Seguridad Ciudadana del
Ministerio del Poder Popular para las Relaciones Interiores Justicia y Paz,
desde su creacion en el afio 1970, ha venido ejecutando politicas de
integracion comunitaria, actualmente ejerce diversos procesos para el
avance organizacional y de gestibn enmarcados en los preceptos
constitucionales, los lineamientos del ejecutivo nacional y las grandes
misiones que adelanta el gobierno revolucionario dentro de sus politicas de
inclusion social. De esta direccion tiene a su mando diez coordinaciones

regionales entre ellas la Coordinacion Regional del Estado Trujillo.
Visién

Ser un 6rgano de referencia internacional en el disefio, planificacion y
ejecucion de politicas publicas en materia preventiva, con una alta capacidad
de tecnologia y un talento humano capacitado y adiestrado para atender los

problemas de la criminalidad y la violencia.

Mision
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Establecer, promover y coordinar politica, programas y proyectos que
atiendan a la prevencion de la violencia criminal y no criminal del pais con la

integracion y participacion de la institucionalidad y la comunidad.

Definicién de términos basicos

Actitud: sentimiento sobre algo o hacia algo, o bien una reaccion metal y
emocional ante circunstancias, persona u objetos (Minchinton, 2008, p.07)
Area: parte de una organizacion que puede ser diferenciada de otra por las
funciones que realiza. (Alles, 2012, p.12)

Esfuerzo: es una actividad en la que, ante las exigencias de una tarea, el
individuo pone en marcha una serie de recursos, capacidades, habilidades
entre otros. Unas conductas, en definitiva tanto fisicas como psiquicas con el
objeto de dar satisfaccion a los requerimientos de esa tarea (Menéndez y
Fernandez, 2008, p.477)

Estrategia: conjunto de acciones coordinadas y planeadas para conseguir
un fin (en el ambito de las organizaciones, alcanzar los fines u objetivos
organizacionales). (Alles, 2012, p.46)

Eficacia: relacibn entre los objetos previstos y los conseguidos en
condiciones ideales o experimentales. (Ramos, 2004, p.16)

Eficiencia: proporcion que refleja una comparacién entre los resultados
logrados y los logros sufragados para el cumplimiento de las metas.
(Lusthaus, 2002, p.123)

Habilidad: Capacidad heredada o aprendida de aplicar conocimientos y/o
experiencia al trabajo o profesion que desempefia. (Chiavenato, 2000,
p.456)

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

persistencia del esfuerzo por conseguir una meta. (Robbins, 2004, p.155)
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Puesto: lugar que una persona ocupa dentro de una organizacién. Implica

cumplir responsabilidades y tareas claramente definidas. (Alles, 2012, p.78)

Cuadro 1

Operacionalizaciénde las variables

Objetivo general:Proponer lineamientos tedricos de evaluacién del desempeiio

para el fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la
Coordinacién de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.
Objetivos Variabl Dimensién Sub- Indicadores item
especificos e Dimensién )
Lista de | 1.2
Identificar los verificacion. 3.4
métodos de Método de | 6.5
evaluacion Métodos de eleccion
del evaluacion forzada. 7.8
desempefio del Método de
empleados desempefio investigacion de | 9.10
en la campo.
Coordinacion Método de
de o incidentes
Prevencion S criticos.
del Delito del g— Método de
Estado o centro de
Truijillo. RS evaluacion.
[ —
o Criterios 11.12
S relacionados
Sefialar los 'g Elementos con el puesto. 13.14
elementos > de Expectativas de | 15.16
de g evaluacion desempefio. 17.18
evaluacion w del Estandarizacion
del desempefio . 19.20
desempefio Evaluadores 21.22
aplicados en capacitados.

Coordinacion
de
Prevencién
del Delito del
Estado
Truijillo.

Comunicacién
abierta
continda.
Proceso
adecuado.
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Capacidad de
andlisis de los | 1.2
procesos 34
Instrumentales | administrativos.
Tipos de Capacidad de | 5.6
competencia organizacion 'y
Determinar » s laborales planificacion del | 7.8
los tipos de = trabajo.
competencia S Dominio de | 9.10
s laborales < sistemas de | 11.12
del personal ; informacion.
que labora .g Habilidad de
en la S negociacion.
Coordinacion 2 Direccion de 13.14
de g— equipos de
Prevencion o Interpersonale | trabajo. 15.16
del Delito del O s Orientacion al 17.18
Estado cliente.
Trujillo. Adaptacién a
Sistémicas nuevas
situaciones.
Creatividad.
Liderazgo.

Elaborar lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio para el fortalecimiento

de las competencias laborales del personal de la Coordinacion de Prevencion del

Delito del Estado Truijillo.

Fuente: Bastidas (2017)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo, expresa la metodologia a utilizar dentro del trabajo de
investigaciéon, presenta aspectos relevantes como el tipo de investigacion,
disefio de la investigacion, poblacion, técnica e instrumento de recoleccion
de informacién, validez, confiabilidad y técnica para el andlisis de los datos

obtenidos durante en proceso.

Tipo de investigacion

La investigacion realizada fue de tipo descriptiva, segun Chavez (2007,
p.135), esta investigaciones se consideran aquellas que “se orientan a
recolectar informacion relacionada con el estado real de las personas,
objetos, situaciones o fendmenos”; es decir, permite describir el
comportamiento de las variables evaluacion del desempefio y competencias
laborales.

Por otra parte, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.152),
las investigaciones descriptivas, tienen como objetivo indagar la incidencia
de las modalidades o niveles de una o mas variables en una poblacion. El
procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a un grupo de
personas u otros seres Vvivos, objetos, situaciones, contextos, fenomenos,
comunidades; y asi proporcionar su descripcion.Para tal efecto, permite
describir el comportamiento de las variables sujetas a la investigacion, en
este caso: evaluacion del desempefio y competencias laborales.

Cabe destacar, que este tipo de investigacibn no tiene hipétesis
explicitas y busca describir el problema sin manipular las variables. Al

respecto, es la etapa preparatoria del trabajo cientifico que permite ordenar
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el resultado de las observaciones de las conductas, caracteristicas, factores,
procedimientos y otras variables de fendmenos y hechos. Por lo antes
mencionado, se considero de tipo descriptivo tomando en cuenta el problema
planteado, caracteristicas y los objetivos formulados. Esta afirmacién, se
hace debido a que en el estudio se describieron los fenbmenos que
conforman el problema como son la evaluacion del desempefio y las
competencias laborales del personal de la Coordinacién de Prevencion del

Delito del Estado Trujillo.

Disefio de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se seleccioné el disefio no
experimental, que segun Hernandez y Fernandez y Baptista (ob.cit., p.149),
se refiere a los estudios que “se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en lo que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural
para después analizarlos”. Para efecto del presente estudio, se describieron
las variables evaluacion del desempefio y competencias laborales sin
manipularlas sino que se estudiaron en su estado natural.

Es importante destacar, que en un experimento, el investigador
construye deliberadamente una situacion a la que son expuestos varios
individuos. Esta situacion, consiste en recibir un tratamiento, condicion o
estimulo bajo determinadas circunstancias, para después evaluar los efectos
de la exposicion o aplicacion de dicho tratamiento o tal condicion. Es decir,
en un experimento se “construye” una realidad.

Por el contario, en un estudio no experimental no se genera ninguna
situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacion por quien la realiza. En la investigacion

no experimental las variables ocurren y no es posible manipularlas, no se
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tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir sobre ellas,
porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

Por otra parte, los mencionados autores clasifican las investigaciones
no experimentales en transeccionales y longitudinales. En relacion a los
disefos transeccionales, se conciben como son aquellos que se proponen la
descripcion de las variables tal como se manifiestan y su respectivo analisis.
Para efecto del presente estudio, adopta el disefio transeccional y lo define
como la manera de indagar la incidencia y los valores como se manifiesta

una o mas variables estudiadas en un determinado momento.

Modalidad de Investigacion

Conforme al enfoque seleccionado y a la necesidad de proveer una
solucién practica a un problema determinado, se escoge la modalidad de
proyecto factible, el cual es definido en el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacién y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador (2014, p.21), como “la investigacion, elaboracién, y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones 0 grupos

sociales...”

Visto asi, el proyecto factible plantea un problema de tipo practico,
generalmente determinado por una necesidad, se trazan objetivos de accidn:
tareas, actividades, procesos. No necesariamente requiere de una postura
tedrica, sino se hace énfasis en la justificacion de proyecto, formulando
propuestas o modelos operativos como alternativa de solucién. Comprende
cinco fases: diagndstico, elaboracién de la propuesta y determinacion de la
factibilidad, ejecucion y evaluacidon pero para efecto de la presente
investigacion se trabajo con las dos primeras fases, las cuales se presentan

seguidamente:
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Fase |. Diagndéstica

En esta primera fase del proyecto factible se hizo una descripcion
detallada de la situacidbn que se desea mejorar, por tanto fue necesario
describir lo mas objetivamente posible la realidad de acuerdo a la perspectiva
del investigadora y el personal de la Coordinacion de Prevencion del Delito
del Estado Truijillo, por lo tanto, fue indispensable proponer una metodologia
precisa para la recoleccion de la informacién relacionada con las variables:
evaluacion del desempefio y competencias laborales del personal y posterior

analisis, por lo tanto, esta fase se desarrolla de la siguiente manera.

Poblacién

Es el conjunto universal de sujetos, objetos 0 medidas que poseen
algunas caracteristicas habituales observables en un lugar y en un periodo
determinado. Cuando se ejecute alguna investigacién se deben tener en
cuenta algunas caracteristicas esenciales al seleccionar la poblacion bajo
estudio, por lo tanto, es el resultado que va arrojar la informacion del estudio
que se tomara en cuenta para la investigacién. Segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (ob.cit., p.174), es el “Conjunto de todos los casos que concuerdan
con determinadas especificaciones”; por ello, se puede entender como el
conjunto finito o infinito de personas, casos o elementos que presentan
caracteristicas comunes.

Para Chavez, (2007, p.162) la poblaciéon la sefiala como “el universo de
la investigacion, sobre el cual se pretende generalizar los resultados. Cabe
destacar, que esta constituida por caracteristicas que le permiten distinguir
los sujetos, unos de otros”. En el marco de la presente investigacion, la
poblacién la constituye 14 sujetos que laboran en la Coordinacion de

Prevencion del Delito del Estado Truijillo.
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En este caso como la poblacion sujeta a la investigacion es finita, no se
hace necesario la extraccion de la muestra, tal como lo sefiala Arias (2006)
Nno es necesario extraer una muestra cuando se conoce la cantidad de
unidades que integran la poblacion y resultan accesibles. En consecuencia,
se podria investigar u obtener datos de toda la poblacion sin tratarse de un

censo.

Técnica e instrumento de recoleccién de informacion

Para dar cumplimiento con los objetivos especificos planteados, se
tom6 como técnica investigativa la encuesta, la cual segin Hurtado (2008,
p.430), es una técnica “basada en la interaccion personal y se utiliza cuando
la informacion requerida por el investigador es conocida por otras personas,
o cuando lo que se investiga forma parte de la experiencia de esas personas”
La aplicacion de dicha técnica obedece a la necesidad de requerir
informacion a un grupo socialmente significativo de personas acerca de los
problemas en estudio para luego, mediante un andlisis de tipo cuantitativo,
obtener las conclusiones que se correspondan con los datos recogidos.

De esta técnica se desprende como instrumento, el cuestionario
definido por Chéavez, (2007, p.173), como aquellos “documentos
estructurados o0 no que contienen un conjunto de reactivos y las alternativas
de repuesta”. Para Hurtado (ob. cit, p.76), “es el medio que le brinda la
oportunidad al investigador de conocer lo que se piensa y dice del objeto de
estudio, permitiéndole determinar, con los datos recogidos, la futura
verificacion de los objetivos”

En la presente investigacion se elaboraron dos (02) cuestionarios, el
primero de ellos para medir la variable Evaluacion del desempefio contentivo
de 22 preguntas (Anexo A) y el segundo dirigido a cuantificar la variable
Competencias laborales con 18 preguntas (Anexo B), ambos bajo una escala
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de estimacion, la cual permite determinar la intensidad con que se produce
un hecho o situacion, el mismo estuvo conformado por las alternativas de
respuesta siempre, algunas veces y nunca con las puntuaciones 3, 2, 1
respectivamente.

Ademas, se destaca que los dos cuestionarios se estructuran de la
manera siguiente: una hoja de presentacion, seguidamente se presenta una
introduccion, la cual busca que el sujeto que lo responda conozca la finalidad
del mismo, seguidamente se hace alusion a las instrucciones que permiten al
encuestado responderlo con precision, por Ultimo el cuerpo de preguntas

cerradas con las respectivas alternativas de respuesta.

Validez

La validez de un instrumento de recoleccion de informacion, prueba que
se estd midiendo lo que realmente debe medirse segun los objetivos de la
investigacion. La validez hace alusion al grado de congruencia con que se
mide las variables. En este sentido, Chavez (ob.cit, p.193), expresa que la
validez es la eficiencia con que un instrumento mide lo que pretende medir.
Asimismo, se sitla en el paso del concepto al indicador y nace del “error de
indicacion”. De igual manera, Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit,
p.201) destacan que la validez esta enfocada en el “grado en que un
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”.

De igual manera, los autores antes mencionados coinciden en sefalar
la presencia de tres tipos de validez: la de contenido, criterio y constructo;
por ello en la presente investigacion se seleccioné la validez de contenido,
pues evalta el nivel del instrumento que comprende efectivamente todos o
una gran parte de los contenidos donde ocurre el hecho medido, en lugar de
explorar una parte de éstos, por tanto, Chavez (2007, p.193), refiere que este
tipo de validez en términos generales “es la eficacia con que un instrumento

mide lo que se pretende medir’
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Para verificar la validez de contenido del instrumento fue necesario,
ademas de la elaboracion de un exhaustivo conjunto de items
correspondientes con los indicadores producto de la operacionalizacion de la
variable, consultar con un panel conformado por tres jueces expertos; es
decir conocedores del area de investigacion y gerencia de recursos humanos
con el fin de verificar criterios como: correspondencia entre item, indicador,
variable y objetivo; ademas la redaccion o elaboracion semantica, expresion
idiomética y la necesidad en cuanto a la cantidad de item; si cada contenido
cumple con los requisitos tedricos para ello utilizaran la guia de valides de
contenido propuesta por Chavez (ob. cit) (Anexo C).

Durante el desarrollo de la validez de contenido, los expertos
expresaron su opiniébn en cuanto a la redaccion de algunas preguntas, la
poca relacién de algunas de ellas con el indicador, y ciertas debilidades en
su redaccion, lo cual permiti6 a la investigadora realizar las respectivas
correcciones, a fin de alcanzar la viabilidad del instrumento para obtener los
datos requeridos para la elaboracion satisfactoria de la investigacion; por ello

firmaron la respectiva acta de validacion. (Anexo D)

Confiabilidad

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit, p.200), la
confiabilidad se refleja en el “grado en que un instrumento produce
resultados consistentes y coherentes”. Al respecto, debe apreciarse la
minuciosidad y precision en su elaboracion, lo cual permite que los hallazgos
sean lo mas objetivos posible para evitar distorsiones al momento de
proceder al analisis de la informacion. Por su parte, Chavez (ob.cit., p.203),
como “el grado de congruencia con que se realiza la medicion de una
variable”.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (ob. cit) “todos los

procedimientos para calcular confiabilidad de un instrumento de medicion
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utiizan féormulas que producen coeficientes de confiabilidad, los cuales
pueden oscilar entre los valores 0 (cero) y 1 (uno)’, ademas agregan “un
coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un maximo de
confiabilidad o confiabilidad total. Entre mas se acerque al coeficiente 0, hay
mayor error en la medicion” (p.247).

Para cumplir con este procedimiento fue conveniente aplicar una
prueba piloto a una poblacién ajena a la del estudio pero con similares
caracteristicas, en este caso la investigadora conversoé con los colaboradores
adscritos a la Organizacion Nacional Antidrogas del municipio Valera Estado
Trujillo, quienes poseen caracteristicas similares que la poblacion en estudio,
y con la informacion recabada se aplico el coeficiente Alpha de Cronbach, el
cual requiere una sola administracion del instrumento de medicién y produce
valores que oscilan entre O y 1.

Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los
items del instrumento de medicion, simplemente se aplica la medicién y se
calcula el coeficiente. El calculo de la confiabilidad con la utilizacion de este
coeficiente fue realizado de forma manual y haciendo uso del programa

Excel, cuya férmula es la siguiente:

- K {1_23‘2}

K-1 St?

Donde:
rtt= Coeficiente de confiabilidad
K = nimero de items del instrumento.
Y Si? = sumatoria de las varianzas de los items
St? = varianza total de los items.
Una vez aplicado el instrumento a los miembros que conforman la
prueba piloto, se tiene que el valor coeficiente de Cronbach para el
cuestionario Evaluacion del desempefio fue rtt=0.92 (Anexo E) y para el

cuestionario Competencias laborales el valor obtenido fue rtt= 0,89 (Anexo
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F), lo que indica la confiabilidad de ambos instrumentos, por lo tanto, se

puede aplicar a la poblacién objeto de estudio..

Técnica de analisis de lainformacion

La informacion obtenida mediante la investigacion, fue codificada y
tabulada; utilizando para ello tablas dimensionales en las cuales se establece
las alternativas de respuestas consideradas, la frecuencia, porcentaje de
cada una de ellas. En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010),sefalan gue el andlisis se define como un método que busca obtener
informacion de sujetos, comunidades, contextos, variables o situaciones en
profundidad, asumiendo una postura reflexiva y evitando a toda costa no
involucrar sus creencias 0 experiencia.

Asimismo, el andlisis se efectu6 a través de la distribucion de
frecuencias absolutas y el porcentaje, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (ob.cit, p.287), es un “conjunto de puntuaciones ordenadas en su
respectivas categorias”, esta herramienta permitird obtener resultados
concretos al comparar los datos que se refieren a un mismo aspecto para
evaluar la fiabilidad de la informacion. Ademas, se destaca que los datos
procesados se presentaron en cuadros y graficos en barras para una mejor

visualizacion de los resultados alcanzados en las variables objeto de estudio.

Fase Il. Disefio de la propuesta

El disefio de la propuesta es producto de un proceso de planificacion,
donde la investigadora da un alto a las actividades de campo y se introduce
en su preparacion, a partir del diagndstico previamente realizado. En esta
fase, segun Hurtado (ob. cit, p.432), “el investigador debe formular una
propuesta, la cual incluye tanto la visualizacién del futuro como la forma de

llegar a éI” Para ello fue conveniente seguir los siguientes pasos:
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1. Identificacion de la propuesta: permite tener una concepciéon
total y general del mismo, trata de describir y caracterizar la idea central de lo
que se pretende realizar; por ello incorpora la naturaleza, el caracter, tipo y
finalidad del proyecto.

2. Justificacion: Se refiere a la exposicién de motivos que dio lugar
a la propuesta, considerando los resultados obtenidos en el diagndstico.

3. Objetivos: Deben explicitar los logros que finalmente se aspiran
obtener con la propuesta.

4, Desarrollo: establece en forma detallada y cronoldgica la
secuencia de los lineamientos tedricos con sus respectivas actividades que
se pondran en marcha durante la ejecucion, se sugiere proponerlo a través
de un esquema viable y coherente, desarrollado en funcion del tiempo y los

recursos disponibles.

65



CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

La etapa de analisis e interpretacion de resultados es una de las mas
importantes en el proceso de investigacion porque se procede a racionalizar
los datos recolectados con el propdésito de explicar las posibles relaciones
gue expresan las variables estudiadas. En este sentido, en esta etapa del
proceso de investigacion se analizé la informacién obtenida mediante la
aplicacion de los cuestionarios de recoleccion de informacion a los
empleados de la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.

En efecto, los datos fueron procesados de manera manual y mediante
el programa Excel para cada uno de los items, indicadores, dimensiones y
variables en funcién de realizar un andlisis por medio de la frecuencia y el
porcentaje como elementos de la estadistica descriptiva, de manera tal de
tener una vision general del comportamiento de los resultados de acuerdo a
la opinidbn suministrada por los sujetos encuestados pertenecientes a la
mencionada institucion.

Para una mayor visualizacion de la informacion recolectada vy
procesada se hizo uso de cuadros y graficos en barras, lo cual condujo a
realizar el andlisis de resultados y su discusion atendiendo los postulados
tedricos en torno a las variables objeto de estudio, todo ello con el fin de
determinar puntos de coincidencia y divergencia en cuanto a la realidad
presente en la institucion abordadas.

En consecuencia en este apartado, en primer lugar se hace una
descripcion detallada de los resultados alcanzados en la variable: Evaluacion
del desempefio con las dimensiones: Métodos y elementos de la evaluacion
del desempeiio y en segundo lugar, la variable: Competencias laborales con
la dimensién: Tipos de competencias laborales y las subdimensiones:

instrumentales, interpersonales y sistémicas.
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Variable: Evaluacion del desempefio

Cuadro 2
Resultados de la Dimensién Métodos de la evaluacion del desempefio.
_ } Siempre Algunas Nunca
Indicador item Veces

F % F % F | %
Lista de verificacion 1 0 0% 5 36% 9 64%
2 2 14% 5 36% 7 50%
Eleccion forzada 3 3 21% 6 43% 5 36%
4 2 14% 5 36% 7 50%
Investigacion de 5 3 21% 6 43% 5 36%
campo 6 0 0% 5 36% 9 64%
Incidentes criticos ! 3 21% 6 43% > 36%
8 2 14% 7 50% 5 36%
., 9 1 7% 6 43% 7 50%
Centro de evaluacion 10 3 51% 5 13% 5 36%

| |
2 [13% | 6 |41% | 6 |

Fuente: Cuestionario Aplicado (2018)

En cuanto a la dimensiéon Métodos de evaluacion del desempefio se

tiene que se estudié mediante los indicadores: Lista de verificacion, eleccion

forzada, investigacion de campo, incidentes criticos y centro de evaluacion,

los cuales se discuten y analizan seguidamente.

En primer lugar se tiene el método denominado lista de verificacion, se

aprecia en el item 1, segun el cuadro 1 y grafico 1 como 64 % de los

consultados opinan que nunca se registra por medio de palabras o frases su

rendimiento laboral del trabajador, 36 % afirma algunas veces y ninguno

sefiala la opcion siempre. En el item 2 se percibe que 50 % de los sujetos

estudiados manifestaron que nunca se selecciona por medio de una serie de
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proposiciones aquella que se adecua al desempefio del evaluado, 36 %

algunas veces y apenas 7 % siempre.

W Siempre M Algunas veces Nunca

64%

50%

47% 46%
0, 0, 0,

) 20533% a00) 43%3% 41%

36%

179

7%

Lista verific. Eleccion Invest. Inciden. Centro Dimension
forzada Campo Criticos evaluac.

Grafico 1.Métodos de evaluacion del desempefio.Fuente: Cuadro 2.

Los resultados presentados dejan entrever que -este método no es
utilizado por la persona que realiza la evaluacion del desempefio de los
trabajadores de la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo,
a pesar que Gonzalez, A (2006), destaca que al desarrollarlo, el evaluador
selecciona, en base a una serie de clausulas aquella que se adecua al
desempefo del sujeto evaluado, lo cual permite al departamento de
Recursos Humanos otorgar una puntuacion determinada a los valores
analizados en cada planteamiento, que posteriormente se cuantifica a fin de
determinar con precision el desempefio de cada uno de los trabajadores.

Con relacién al indicador Eleccion forzada, se tiene en el item 3 que 43
% de los encuestados sefialan que algunas veces se evalla el desempefio a
través de un conjunto de frases descriptivas, 36 % nunca y apenas 14 %
siempre. Para el item 4, se observa como el 50 % de los consultados

destacan que nunca se determina el desempefio del trabajador al sumar el
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namero de veces que cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador, 36

% algunas veces y 14 % siempre.

De acuerdo a estos resultados se aprecia que el método de eleccion
forzada es poco utilizado por la persona encargada de realizar la evaluacion
del desempefio de los trabajadores de la Coordinaciéon de Prevencién del
Delito del Estado Trujillo, hecho que impide destacar de forma descriptivas
los aspectos destacados del personal y muchos menos cuantificar su
desempefio sobre la base de la sumatoria de la seleccibn de las
caracteristicas presentadas en el instrumento. Por consiguiente, se aprecia
divergencias con lo expresado por Gonzalez (2006, p.262), quien destaca
que este método se enfoca en evaluar el desempefio de los individuos por
medio de frases descriptivas con alternativas de desempeiio individual, lo
cual se visualiza por un conjunto de proposiciones compuestas por varias
frases, ello permite al evaluador elegir las que mas se apliqguen al

desempeiio del empleado evaluado.

Con respecto al indicador Investigacion de campo, se observa en el
item 5 como el 43 % de los encuestados manifiestan que algunas veces se
entrevista al jefe del departamento o area acerca del desempefio laboral del
personal adscrito, 36 % nunca y 21 % siempre. De igual manera, en el item
6se determina como el 64 % de los encuestados opinan que nunca se
visualiza las competencias del trabajador mediante la ponderacion de sus

conocimientos, habilidades y destrezas.

Considerando los resultados obtenidos, se evidencia que nho se
encuentra fortalecido este método de evaluacién del desempefio laboral de
los trabajadores de la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado
Trujillo pese a que segun Gonzalez (2006, p.264), este método lo ejecuta
directamente el superior con la asesoria de un especialista; el cual

generalmente pertenece al departamento de personal y se enfoca en dirigirse
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a cada una de las areas o departamentos con el objetivo de entrevistar a los
jefes sobre el desempefio de sus respectivos subordinados, lo cual resulta de
vital importancia por la informacion suministrada por el jefe inmediato, el cual

observa constantemente el desempefio laboral del trabajador.

Al estudiar el indicador Incidentes criticos, se visualiza en el item 7
como el 43 % de los sujetos estudiados manifiestan que algunas veces se
observan las caracteristicas conductuales del trabajador que conduce a
resultados positivos 0 negativos como parte de su desempefio laboral, 36 %
nunca y 21 % siempre. Entre tanto, en el item 8 se evidencia como el 50% de
los consultados opinan que algunas veces se valora las caracteristicas
conductuales positivas con el fin de llevarlas a la practica cotidiana, 36 %

nuncay 14 % siempre.

Los resultados alcanzados permiten inferir que en el contexto de la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, algunas veces las
personas encargadas de evaluar el desempefo laboral de los trabajadores
hacen uso del método de incidentes criticos que a juicio de Gonzalez (2006,
p.268), se centra en el hecho en que el comportamiento del colaborador
presenta ciertas caracteristicas extremas, capaces de conducir a resultados
positivos 0 negativos, por lo tanto, las caracteristicas conductuales inciden
significativamente en los resultados que obtenga el empleado en cuanto a su
desempenio laboral o profesional.

En relacién al indicador Centro de evaluacién, se aprecia en el item 9
como el 50 % de los consultados manifiestan que nunca se predice el futuro
desempeiio laboral del trabajador a fin de identificar el talento con que se
podra contar en la organizacion, 43 % algunas veces y 7 % siempre.
Ademas, en el item 10, se visualiza como el 43 % de los encuestados dejan
ver que algunas veces se determinan los problemas a que se enfrentaria el
trabajador en caso de asignharle un puesto superior, 43 % nunca y 14 %

siempre.
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De acuerdo a estos resultados, se infiere que el método centro de
evaluacion algunas veces se desarrolla en la Coordinacion de Prevencion del
Delito del Estado Trujillo con lo cual se evalua las posibilidades de ascenso
del trabajador de acuerdo a sus competencias laborales porque a juicio de
Gonzélez (2006, p.272), es utilizado para predecir el futuro desempefio del
colaborador a fin de identificar el talento administrativo con el que se podria
contar posteriormente en la organizacion.

Luego de estudiar los indicadores de la dimensién Métodos de
evaluacion del desempefio, se tiene que 46 % de los consultados dirigieron
sus respuestas hacia la alternativa nunca, por otra parte, el 41 % a la opcion
algunas veces y 13 % a la categoria siempre, por lo tanto se puede inferir
que en la Coordinacién de Prevencion del Delito del Estado Trujillo no se
encuentran fortalecidos la lista de verificacion, la eleccion forzada, la
investigacion de campo, los incidentes criticos y el centro de evaluacion
como métodos adecuados para llevar a cabo la evaluacion del desempefio
de los trabajadores de la mencionada institucion.

En ese sentido, conviene citar a Gonzalez (2006, p.252), quien destaca
qgue la evaluaciéon del desempefio se realiza por medio de métodos que
varian de una organizacion a otra de acuerdo con los objetivos trazados y a
las politicas de aplicacion del personal a nivel interno, por lo tanto, se
ejecutan a partir de ciertos criterios como el tipo de organizacion, gestién
interna, objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo; asi como las
politicas al momento de seleccionar adecuadamente el método

correspondiente.

Por ello, se pudiera decirse que a nivel de esta institucion persisten
practicas tradicionales poco cientificas para realizar tal evaluacion o en caso
mas severo no se lleva a cabo, lo cual resulta preocupante, pues no se

determina con precision aquellas competencias que debe alcanzar el
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trabajador, no se fortalecen por medio de una realimentacién permanente,
esto pudiera generar que no se perfile el desempefio del personal hacia el
logro de los objetivos y a brindar un servicio de calidad a los usuarios.
También se presenta tal situacion debido al desconocimiento de quien
realiza este proceso de los métodos de evaluacion, asi como de las
directrices emanadas del nivel central de esta dependencia en cuanto a la
evaluacion del desempefio, de ahi que surge la necesidad de conocer y
aplicar los referidos métodos a fin de garantizar el cumplimiento de las

funciones asignadas a cada trabajador.

Cuadro 3
Resultados de la Dimension Elementos de la evaluacion del desempefio

Algunas

_ . Siempre Nunca
Indicador item Veces
F % F % F | %
Criterios relacionados 11 4 29% 7 50% 3 21%
con el puesto 12 3 21% 7 50% 4 29%

Expectativas de 13 2 14% 7 50% 5 36%
desempefio 14 2 14% 5 36% 7 50%
Estandarizacion 15 5 36% ! 50% 2 14%

16 4 29% 7 50% 3 21%
Evaluadores 17 5 36% 6 43% 3 21%
capacitados 18 3 21% 7 50% 4 29%

Comunicacion abierta 19 3 21% 7 50% 4 29%
continua 20 2 14% 7 50% 5 36%
Proceso adecuado 21 0 0% 8 S7% 6 43%

22 3 21% 6 43% 5 36%

Fuente: Cuestionario aplicado (2018)
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Grafico 2.Elementos de la evaluacion del desempefio.Fuente: Cuadro 3

En cuanto a la dimension Elementos de la evaluacion del desempefio
se tiene que se estudié mediante los indicadores: criterios relacionados con
el puesto, expectativas de desempefo, estandarizacion, evaluadores
capacitados, comunicacion abierta continua y proceso adecuados, los cuales
se describen y analizan a continuacion.

Con relacion al indicador Criterios relacionados con el puesto, se
aprecia en el item 11 como el 50 % de los consultados manifestaron que
algunas veces se determinan los factores subjetivos (iniciativa, entusiasmo,
lealtad, cooperacién) relacionados con la labor asignada al momento de
realizarse la evaluacién de desempefio a los trabajadores, 29 % siempre y 21
% nunca. Entre tanto, en el item 12, se observa como el 50 % de los
encuestados opinan que al momento de llevar a cabo la evaluacion del
desempefo, se visualiza el pleno control del trabajador para optar a un
determinado cargo, 29 % nuncay 21 % siempre.

Los resultados presentados permiten inferir que el contexto de la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo algunas veces se

cumple este elemento como parte de la evaluacion del desempefio de los
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trabajadores de la referida dependencia, por ello es preciso considerar a
Wayne y Robert (2005), quienes destacan que los criterios de evaluacion
tomados en cuenta para la evaluacion del desempefio se determinan a
través del andlisis de puestos, los cuales incluyen los factores subjetivos
como la iniciativa, entusiasmo, lealtad y cooperacion, entre otros.

Con respecto al indicador Expectativas de desempeiio, se tiene en el
item 13 que 50 % de los encuestados manifiestan que algunas veces se
determinan en consenso entre el gerente y los trabajadores las expectativas
de desempefio antes del proceso de evaluacion, 36 % nunca y 14 %
siempre. En el item 14, se observa como el 50 % de los sujetos estudiados
opinan que nunca al especificar las expectativas del cargo, el trabajador
evalla su propio desempefio, 36 % algunas veces y 14 % siempre.

De acuerdo a estos resultados se aprecia que dentro de la
Coordinacion de Prevencién del Delito del Estado Trujillo no se encuentra
fortalecido este elemento de la evaluacion de desemperio de los trabajadores
que segun Wayne y Robert (2005),los gerentes y subordinados deben
acordar las expectativas de desempefio antes del periodo de evaluacion.
Ademas, permite que los empleados entienden claramente las expectativas
pueden evaluar su propio desempefio y realizar ajustes oportunos conforme
realizan su trabajo sin tener que esperar hasta la revision de evaluacion
formal, todo ello en funcion de proponer estandares laborales objetivos.

En cuanto al indicador Estandarizacién, se aprecia en el item 15 como
el 50 % de los encuestados sefalan que algunas veces se utiliza el mismo
instrumento de evaluacion para todos los trabajadores que pertenecen a una
determinada area de la organizacion, 36 % siempre y 14 % nunca. Entre
tanto, en el item 16 se percibe como el 50 % de los consultados opinan que
al finalizar las evaluaciones, algunas veces se desarrollan sesiones de
realimentacion con los trabajadores, 29 % siempre y 21 % nunca.

Ante estos resultados, se aprecia que la estandarizacibn como

elemento de la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores de la
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Coordinacion de Prevencién del Delito del Estado Trujillo no se encuentra
fortalecida, lo cual pudiera afectar de forma determinante este proceso, por
ello conviene citar a Wayne y Robert (2005, p.271), quienes destacan que las
organizaciones deben usar el mismo instrumento de evaluacién para todos
los empleados que pertenecen a la misma categoria y trabajan para el
mismo supervisor; a fin de llevar a cabo evaluaciones que cubran periodos
similares para estos empleados.

Al estudiar el indicador Evaluadores capacitados, se tiene en el item 17
como el 43 % de los sujetos estudiados manifestaron que algunas veces
seleccionan personas capacitadas para la evaluacion del desempefio laboral
de los trabajadores, 36 % siempre y 21 nunca. Tambien en el item 18, se
observa como el 50 % de los encuestados destacan que algunas veces se
realiza un proceso de capacitaciéon de los evaluadores a fin de cumplir
eficientemente el proceso, 29 % nuncay 21 % siempre.

Los resultados presentados ‘dejan @ entrever que las debilidades
presentadas al momento de cumplir con las evaluaciones del desempefio
laboral de los trabajadores de la Coordinacion de Prevencion del Delito del
Estado Trujillo se deba a la seleccion de personas que no cumplan con un
perfil cobnsono de evaluadores, asi mismo, por la falta de capacitacion
recibida de personas conocedoras de esta materia, esta situacion queda
demostrada por los resultados alcanzados en esta investigacion que revelan
el desconocimiento tanto de los métodos como los elementos de la
evaluacion del desempefio.

En razon a lo expuesto, Wayne y Robert (2005, p.272) afirman que las
personas que observan la poblacion laboral, normalmente tienen Ila
responsabilidad de evaluar el desempeiio de los empleados, por lo tanto, una
deficiencia comun de los sistemas de evaluacién del desempefio es que los
evaluadores no reciben capacitacion para realizar eficientemente este
proceso. Visto asi, la capacitacibn es un proceso continuo dirigido a

garantizar exactitud y congruencia en los resultados obtenidos; debe abarcar
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aspectos donde se estudien los parametros de calificacion de los
colaboradores y la complejidad de la dinamica de entrevistas.

En relacion al indicador Comunicacion abierta continua se observa en el
item 19 como el 50 % de los consultados destacan que algunas veces se
proporciona una realimentaciéon continua al trabajador para visualizar sus
logros o debilidades, 29 % nunca y 21 % siempre. Ademas, en le item 20 se
determina como el 50 % de los sujetos estudiados como poblaciéon
manifiestan que algunas veces se fomenta con el trabajador el intercambio
de informacion acerca de su rendimiento laboral y el perfil del cargo.

Estos resultados permiten inferir que la comunicacién dentro de la
evaluacion del desemperio presenta debilidades que impide al evaluador dar
a conocer con precision aquellos logros alcanzados pero a la vez las
debilidades que le impiden al trabajador alcanzar las competencias laborales
asignadas para determinado cargo, de igual manera, realimentar el proceso
llevado a cabo; por ello, Wayne y Robert (2005, p.272), establecen quela
mayoria de los colaboradores tienen una gran necesidad de saber qué tan
bien se desempefian en su area de trabajo y esto se logra por medio de una
comunicaciéon abierta, clara precisa y continua.

Al estudiar el indicador Proceso adecuado se visualiza en el item 21
como el 57 % de los encuestados expresaron que algunas veces se
desarrolla un sistema formal para que el trabajador confronte los resultados
de su evaluacion y 43 % nunca. Entre tanto, en el item 22 se observa como
el 43 % de los sujetos estudiados opinan que algunas veces se revisan las
deficiencias presentadas en la evaluacion para que el trabajador este
conforme del proceso desarrollado, 36 % nuncay 21 % siempre.

Estos resultados permiten inferir que dentro del contexto de
laCoordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo no se desarrolla
un proceso adecuado al momento de llevar a cabo la evaluacién del
desempefo laboral de los trabajadores de la mencionada dependencia a

pesar que Wayne y Robert (2005, p.272), seflalan que este elemento es
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importante para un buen proceso, por lo tanto, la organizacion debe contar
con un sistema formal que permita al empleado opinar y confrontar el
resultado de su evaluacion objetivamente, ademas que permita revisar Si
existe alguna deficiencia en la dinamica del proceso que pudiera propiciar
inconformidad entre los trabajadores.

Después de analizados los indicadores, se tiene que la dimension
Elementos de la evaluacion del desempefio, logréo 48 % para la alternativa
lagunas veces, 40 % hacia la opcion nunca y apenas 21 % en la categoria
siempre, hecho que permite inferir que en el contexto de la Coordinacion de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo no se desarrollan a plenitud los
criterios relacionados al puesto, las expectativas de desempefo, la
estandarizacion, la presencia de evaluadores calificados, la comunicacion
abierta continua y un proceso adecuado, hecho que debilita el trabajo
realizado por los trabajadores de la referida dependencia al no destacarse
con precision las fortalezas y debilidades de cada uno en las labores
asignadas.

En razén a lo expuesto, Wayne y Robert (2005, p.270), destacan que el
proposito basico de la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores
es servir de apoyo a la toma de decisiones con respecto a los incrementos
salariales, transferencias o la terminacion de relaciones laborales, ademas
debe ser defendible legalmente, por ello la necesidad de cumplir a cabalidad

los elementos estudiados en esta investigacion.

Esta evaluacion no debe ser subjetiva, a capricho o sin considerar
elementos que consustanciados permitan al trabajador conocer los logros
alcanzados, las debilidades que presenta durante el cumplimiento de sus
funciones pero lo mas importante es recibir una realimentacién permanente
una vez realizada la evaluacion, la cual debe ir acompafiada de acciones

tendentes a mejorar su desempeiio laboral.
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Variable: Competencias laborales
Dimension: Tipos de competencias laborales

Cuadro 4
Resultados de la  Subdimension Competencias laborales
instrumentales.

Siempre Algunas Nunca
Indicador item Veces

F % F % | F| %
Capacidad de 1 5 36% 6 43% | 3 | 21%
analisis procesos 0 0 0
administrativos 2 4 29% / S0% | 3 | 21%
Capacidad de 3 5 36% 6 43% | 3 | 21%
organizacion y 0 0 3 0
olanif. 4 4 29% 7 50% 21%
Dominio sistemas 5 5 36% 6 43% | 3 | 21%
de informacién 6 3 21% 6 43% | 5 | 36%

Habilidad de

negociacion

Fuente: Cuestionario Aplicado (2018)
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Gréfico 3.Subdimension Competencias laborales instrumentales.
Fuente: Cuadro 4

En cuanto a la Subdimension Competencias laborales instrumentales
se tiene gque se estudié mediante los indicadores: capacidad de analisis de
los procesos administrativos, capacidad de organizacion y planificacion del
trabajo, dominio de los sistemas de informacion y habilidad de negociacion,

los cuales se analizan y discuten seguidamente.

En primer lugar se tiene el indicador Capacidad de analisis de los
procesos administrativos, se aprecia en el item 1 como el 43 % de los sujetos
consultados aportan que algunas veces el personal analiza los
procedimientos administrativos necesarios para la satisfaccion de las
necesidades de los usuarios, 36 % siempre y 21 % nunca. Entre tanto, en el
item 2 se determina como el 50 % de los consultados algunas veces
manifiestan que el personal proporciona informacién a los usuarios producto
del andlisis de las actividades planificadas.

Con base a estos resultados se infiere que la capacidad de analisis de

los procesos administrativos algunas veces se encuentra presente en los
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trabajadores de la Coordinacion de Prevencién del Delito del Estado Trujillo,
la cual permite conocer los procesos administrativos inherentes a la funcién
desempeiada, pues como lo planteaHorngren y otros (2012, p.30), esta
competencia tiene que ver con la capacidad de analisis y comprension de los
procedimientos administrativos que son necesarios para satisfacer las
necesidades de sus clientes o de la comunidad, por ello, es necesario que el
trabajador se encuentre preparado para responder ante cualquier
cuestionamiento surgido de parte de un cliente debido al desconocimiento de
las actividades a cumplir para una determinada actividad.

En segundo lugar, se tiene el indicador Capacidad de organizacion y
planificacion del trabajo en donde en el item 3 se visualiza como el 43 % de
los encuestados opinan que algunas veces el trabajador de esta
coordinacién organiza las actividades laborales en procura de brindar un
servicio de calidad al usuario, 36 % siempre y 21 % nunca. En el item 4 se
observa como el 50 % de los sujetos estudiados afirman que algunas veces
el personal organiza los procesos laborales a fin de alcanzar los objetivos de

caracter social, seguido del 29 % para la opcion siempre y 21 % nunca.

Los resultados presentados dejan entrever que la capacidad de
organizacién y planificacion del trabajo como competencia instrumental,
algunas veces se encuentra presente en los trabajadores de la Coordinacién
de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, debido a que en ocasiones
omiten procedimientos claves al momento de planificar como por ejemplo, el
diagnostico de necesidades, planificar en funcion a los objetivos
institucionales y prever las actividades que conduzcan al logro de las metas
establecidas, lo cual impide organizar las labores y viabilizar los procesos

gue conlleven a satisfacer las demandas de los usuarios.

En ese sentido, Blanco (2012, p.32), destaca que esta competencia es

se concibe como la capacidad para organizar los procesos laborales de una
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manera especifica, a fin de alcanzar los objetivos de caracter tanto
econdémico como social, por lo tanto, esta competencia instrumental conlleva
al trabajador a prever las acciones necesarias para la consecucion de las

metas pero a la vez organizar los procesos para tal fin.

En relacion al indicador dominio de los sistemas tecnoldgicos, se tiene
en el item 5 como el 43 % de los consultados opinan que algunas veces el
personal utiliza los sistemas de informacién como herramienta para ejecutar
las tareas asignadas, 36 % siempre y 21 % nunca. Entre tanto, en el item 6
se evidencia como 43 % de los encuestados sefialan que algunas veces se
adiestra al personal para tener mayor dominio en los sistemas de informacion
con miras a realizar un desempefio 6ptimo de sus funciones laborales, 36 %

nuncay 21 % siempre.

Ante estos resultados, se infiere como los trabajadores de la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillono poseen un
dominio de los sistemas de informacion que se encuentran dentro de esta
dependencia, los cuales facilitan de una manera las tareas asignadas y
brindan un servicio mas rapido a los usuarios, pues como lo destaca Blanco
(ob. cit, p. 36), esta competencia permite el uso de los sistemas de
informacion como herramienta para ejecutar muchas de las actividades del
trabajador, por lo tanto, la necesidad de adiestramiento porque con ello se
garantiza su uso adecuado y el asumir con propiedad los cambios

tecnoldgicos producto de la globalizacion.

En cuanto al indicador Habilidad de negociacion, se tiene en el item 7
como el 50 % de los sujetos estudiados manifiestan que nunca los
trabajadores resuelven conflictos de interés con los comparieros de trabajo,
29 % siempre y 21 % algunas veces. En el item 8 se visualiza como el 50 %

de los encuestados dicen que algunas veces el personal hace uso del
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dialogo asertivo al momento de establecer la negociacion en un conflicto

interpersonal, 29 % nuncay 21 % siempre.

De acuerdo a estos resultados se evidencia que los trabajadores de la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo no tiene fortalecida
la habilidad de negociacion como una competencia laboral de tipo
instrumental, la cual a juicio deVan-der y Gomez (2013, p. 208), permite al
individuo para resolver un conflicto de intereses, utilizando en didlogo
asertivo. De ahi, la necesidad de propiciar esta competencia en los
trabajadores de esta dependencia porque con ella se logra expresion
consciente a fin de comunicar ideas, deseos, opiniones, sentimientos o
derechos de forma congruente, sin la intencion de herir o perjudicar, y
actuando desde una perspectiva de autoconfianza, lo cual garantiza la
negociacion en la resolucién de conflictos interpersonales que se puedan
presentar en un momento determinado.

Después de estudiados los indicadores, se aprecia que la
Subdimension Competencias laborales de tipo instrumental, logré para la
alternativa algunas veces el 43 %, entre tanto 29 % para la alternativa
siempre y 28 % en la categoria nunca, por lo cual, se infiere que en el
contexto de la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo no
se encuentran fortalecidos la capacidad de analisis de los procesos
administrativos, la capacidad de organizacion del trabajo, el dominio de los
sistemas de informacion y la habilidad de negociacion, lo cual de una manera
determinante afecta las competencias laborales del personal.

Por consiguiente, conviene citar a Van-der y Gomez (2013, p.31),
quienes consideran a las competencias laborales de tipo instrumental como
las capacidades cognitivas, metodoldgicas, técnicas, linglisticas que se
consideran necesarias para la comprension, construccion, manejo, uso critico
y ajustado a las particularidades de las diferentes practicas, métodos; asi

como también los procedimientos laborales, los cuales son de vital
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importancia para lograr los objetivos establecidos y brindar un servicio de

calidad a los usuarios.

Cuadro 5
Resultados de la  Subdimensién Competencias  laborales
interpersonales.

. Algunas
. 3 Siempre Nunca
Indicador item Veces

F % F % | F| %
Direccion de equipos 9 3 21% 6 43% | 5 | 36%
de trabajo 10 2 14% 7 50% | 5 36%
Orientacion al cliente 11 4 29% 6 43% | 4 29%
12 5 36% 6 43% | 3 21%

Fuente: Cuestionario Aplicado (2018)

M Siempre M Algunas veces ™ Nunca

Direcc. Equipos Orient. Cliente Dimension

Grafico  4.Subdimension Competencias laborales interpersonales.
Fuente: Cuadro 5
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En relacion al Subdimensién Competencias laborales de tipo
interpersonales se aprecia en el cuadro 5 y grafico 4 que se estudié mediante
los indicadores direccion de equipos de trabajo y orientacion al cliente, los

cuales se analizan y discuten a continuacion.

Con respecto al indicador Direccion se equipos de trabajo, se tiene en
el item 9 como el 43 % de los consultados manifiestan que algunas veces el
personal conduce de manera eficiencia un equipo de trabajo, 36 % nunca y
21 % siempre. Entre tanto, en el item 10 se visualiza como el 50 % de los
sujetos en estudio manifiestan que los trabajadores algunas veces influyen
en sus compaferos para realizar las tareas con entusiasmo, 36 % nunca y

14 % siempre.

De estos resultados se desprende que el personal de laCoordinacion de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo algunas veces desarrollan esta
competencia de tipo interpersonal, la cual es de vital importancia porque
permite la interaccion con el resto de los compaferos. de trabajo, ademas
brinda la oportunidad de conformar equipos con el fin de cumplir en
consenso las tareas asignadas por los superiores para el logro de los
objetivos planificados, por ello, es necesario tomar en cuenta a Alles (2013,
p.184), quien la concibe como la capacidad para integrar, desarrollar,
consolidar y conducir con éxito un equipo de trabajo, alentar a sus

integrantes para actuar con autonomia y responsabilidad.

Con respecto al indicador Orientacion al cliente, se tiene en el item 11
como el 43 % de los encuestados dejan ver que algunas veces el personal
actua con sensibilidad ante las necesidades de los usuarios, igual porcentaje
(29 %) lograron las opciones nunca y siempre. En el item 12, se aprecia
como el 43 % de los consultados opinan que algunas veces el personal
muestra vocacion de servicio a fin de generar soluciones a las necesidades

de los usuarios, 36 % siempre y 21 % nunca.
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Estos resultados permiten inferir que en laCoordinaciéon de Prevencién
del Delito del Estado Trujillo algunas veces se brinda una orientacion precisa
al cliente para solventar las necesidades o problemas que presentan, por ello
es fundamental que el personal bajo esta competencia laboral de tipo
interpersonal apoye, oriente y brinde una asesoria oportuna al usuario de
esta dependencia, pues acuden a ella para atender las situaciones
presentadas en un momento determinado.

Por consiguiente, es oportuno citar a Alles (ob.cit., p.182), quien
manifiesta que la orientacion al cliente implica la capacidad de para actuar
con sensibilidad ante las necesidades de clientes actuales, potenciales,
internos o externos, por lo tanto, cualquier organizacion debe direccionar sus
labores hacia los clientes o usuarios a pesar que no se encuentra Como uno
de sus objetivos principales pero de no hacerlo la supervivencia
comprometida.

Después de analizar los resultados de los indicadores, se aprecia que la
subdimension Competencias laborales de tipo interpersonal logré el 45 %
para la opcién algunas veces, 31 % hacia la categoria nunca 'y 24 % a la
alternativa siempre, por lo tanto, la direcciébn de equipos de trabajo y la
orientacion al cliente requiere ser redimensionadas en la Coordinacién de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo porque a juicio de Van-der y Gomez
(2013, p.31), se vinculan a las habilidades de relacién social e integracion en
distintos colectivos; asi como la capacidad de desarrollar trabajos en equipos
especificos y multidisciplinares a fin de fortalecer los contextos personales,
laborales y sociales tanto de los trabajadores como de los usuarios.

Visto asi, las competencias laborales de tipo interpersonal permiten el
trabajo en equipo como un elemento clave para elevar la productividad de la
organizacibn pero a la vez establecer relaciones laborales sanas y
responsables, siendo necesarias en toda la estructura jerarquica o sea a

nivel alto, medio y bajo.
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Cuadro 6

Resultados de la  Subdimension Competencias laborales
instrumentales.
. . Siempre Algunas Nunca
Indicador item Veces
F % F % | F| %
Adap. nvas 13 2 14% 7 50% | 5 | 36%
situaciones 14 5 36% 6 43% | 3 | 21%
Promedio | 3 | 25% | 7 | 47% | 4 |
Creatividad 15 3 21% 6 43% | 5 | 36%
16 4 29% 6 43% | 4 | 29%
Promedio | | 3 | 25% | 6 | 43% | 4 | |
Liderazao 17 1 7% 7 50% | 6 | 43%
g 18 3 21% | 6 | 43% | 5 | 36%
Fuente: Cuestionario Aplicado (2018)
B Siempre M Algunasveces” ' Nunca

46%

Adap. Nvas
situac.

Creatividad Liderazgo

Dimension

Grafico 5.Subdimension Competencias laborales sistémicas.Fuente:

Cuadro 6
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Como se aprecia en el cuadro 6 y grafico 5 se presentan los resultados
alcanzados en la subdimension Competencias laborales de tipo sistémicas,
que comprende a su vez los indicadores adaptacion a nuevas situaciones,
creatividad y liderazgo, los cuales se describen y analizan seguidamente.

En cuanto al indicador Adaptacion a nuevas situaciones, se tiene en el
item 13 como el 50 % de los consultados manifiestan que el personal
algunas veces comprende las perspectivas diferentes de sus compafieros a
fin de adaptarse a los nuevos procesos administrativos, 36 % nunca y 14 %
siempre. En el item 14 se visualiza como el 43 % de los encuestados afirman
gue algunas veces el personal realiza una revision critica de su propia
actuacion frente a nuevas situaciones laborales, 36 % siempre y 21 % nunca.

De acuerdo a estos resultados, se infiere que en el contexto de la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujilloalgunas veces los
trabajadores se adaptan a nuevas situaciones producto de las
transformaciones suscitadas permanente y los cambios en la dinamica en las
labores cumplidas, por ello es necesario citar a Alles (ob. cit, p.166), quien
destaca que es la capacidad para comprender y apreciar perspectivas
diferentes, cambiar convicciones, conductas a fin de adaptarse en forma
rapida y eficiente a diversas situaciones, contextos, medios 0 personas.
Implica realizar una revision critica de su propia actuacion.

Con respecto al indicador Creatividad se tiene en el item 15 que el 43 %
de los sujetos estudiados manifiestan que algunas veces el personal propicia
ideas novedosas para la generacion de cambios en el contexto laboral, 36 %
nuncay 21 % siempre. Entre tanto, en el item 16 se percibe como el 43 % de
los encuestados opinan que algunas veces el personal desarrolla
mecanismos préacticos basados en la originalidad en procura de solventar
problemas organizacionales, igual porcentaje (29 %) alcanzaron las
alternativas nunca y siempre.

En vista de estos resultados se presume que en el contexto de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo algunas veces el
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personal desarrolla la creatividad antes las transformaciones presentadas en
la organizacién producto de las directrices emanadas del nivel central y la
dinamica interna, por ello se pudiera inferir que las tareas las realizan con
monotonia y sin buscar nuevas opciones para desarrollar las acciones
laborales, por ello, conviene citar a Arroyo (2012, p.145), quien destaca que
esta competencia laboral de tipo sistémica supone condiciones cognoscitivas
y practicas para la produccion de ideas y solucion de problemas guiados por
una conducta creadora para generar cambios en el entorno.

En cuanto al indicador liderazgo, se aprecia en le item 17 como el 50 %
de los consultados dejan ver que algunas veces el personal comunica la
vision estratégica de la organizaciéon al equipo de trabajo, en cambio, 43 %
sefiala nunca y 7 % siempre. En el item 18 queda determinado como el 47 %
de los sujetos del estudio revela que algunas veces los trabajadores de la
organizacién generan en sus compafieros el compromiso necesario para
alcanzar los objetivos propuestos, 39 % nunca y 14 % siempre.

Bajo estas consideraciones, se aprecia que el liderazgo como una
competencia laboral de tipo sistémica algunas veces se encuentra presente
en el personal de la Coordinacién de Prevencion del Delito del Estado
Trujillo, por lo tanto, se requiere asumir la funcidon de lideres para guiar,
orientar y encaminar al personal como a los usuarios, de manera tal de
cumplir eficientemente con las actividades y tareas propuestas. En ese
sentido, Alles (ob. cit., p. 155), la conceptualiza como aquella competencia
dirigida a comunicar la vision estratégica de la organizaciéon y lograr que
parezca no solo posible sino también deseable para el equipo de trabajo,
tambien implica elevar la motivacion y compromiso a fin de alcanzar para los
objetivos planificados.

Una vez analizados los indicadores, se tiene que la subdimension
Competencias laborales de tipo sistémicas logré el 46 % para la opcion
algunas veces, 33 % hacia la alternativa nunca y apenas el 21 % en la

categoria siempre, por lo tanto, se infiere que tanto la adaptacion a nuevas
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situaciones como la creatividad y el liderazgo no se encuentran fortalecidas
en el personal de la Coordinaciéon de Prevencion del Delito del Estado
Truijillo.

En razén a lo expuesto, es preciso considerar a Van-der y Gomez
(2013, p.31),quienes afirman que las competencias laborales de tipo
sistétmica permiten a los trabajadores desarrollar las capacidades vy
habilidades relativas a todos los sistemas, combinacion de entendimiento,
sensibilidad, conocimiento, luego de la adquisicion de las competencias
instrumentales e interpersonales, haciendo referencia a las cualidades
individuales, asi como la motivacion al momento de cumplir con las

asignaciones laborales.

Lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.

Introduccioén

Durante el ejercicio de la labores todo trabajador debe tener un alto
nivel de compromiso que le permita resaltar como un actor social de cambio,
transformador, con herramientas adecuadas que logren cumplir con cualquier
objetivo. En tal sentido, el desempefio se entiende como el cumplimiento de
sus funciones asociadas a determinados factores relacionados con el
trabajador, el contexto organizacional, las relaciones establecidas entre el
personal y el medio externo.

Por lo tanto, la evaluacién del desempefio se considera un instrumento
utiizado para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos a nivel individual por cada uno de los trabajadores de la
organizacion, por ello, se considera una medicidon sistematica, objetiva e

integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados

89



alcanzados. Por consiguiente, es fundamental tomar en cuenta al momento
de llevar a cabo este proceso aspectos referidos a la integracion del
personal, las insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus
fortalezas,posibilidades, capacidades que lo caracterizan.

Estrechamente ligada a la evaluacion del desempefio se encuentra las
competencias laborales, definidas como aquellas caracteristicas que estan
relacionadas con la actividad profesional requeridas en determinado cargo,
las cuales se asocian con los comportamientos presentados por las personas
gue ocupan diferentes puestos en la organizacion. En efecto, las
competencias son caracteristicas, comportamientos, habilidades, rasgos,
conocimientos y destrezas fundamentales en una persona, las cuales van a
permitirle llevar a cabo un trabajo exitoso en la funcién asignada.

Bajo estas apreciaciones y en base a los resultados alcanzados en la
investigacion, los cuales se consideran desalentadores y desajustados a los
aspectos ideales que caracterizan tanto la evaluacion del desempefio como
las competencias laborales se hace necesario presentar un conjunto de
lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio para el fortalecimiento
de las competencias laborales del personal de la Coordinacion de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo o a cualquier organizacion que
presente debilidades en cuanto a estas variables que afecta el talento

humano en la organizacion.

Objetivos de los lineamientos tedricos

Objetivo general

Elaborar lineamientos tedricos de evaluaciébn del desempefio para el

fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo.
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Objetivos especificos

Fortalecer la evaluacion del desempefio como mecanismo dirigido a elevar la
productividad del personal de la Coordinacion de Prevencion del Delito del
Estado Trujillo.

Optimizar las competencias laborales de tipo instrumental, interpersonal y
sistémica en el personal de la Coordinacion de Prevencion del Delito del

Estado Trujillo.

Tiempo de ejecucion

El tiempo de ejecucion de los lineamientos tedricos de evaluacion del
desempefio para el fortalecimiento de las competencias laborales del
personal de la Coordinaciéon de Prevenciéon del Delito del Estado Trujillo se
corresponde al afio 2018, donde a través del trabajo ejecutado por el director,
coordinadores y personal de planta conjuntamente con-la investigadora se
desarrollaran acciones para fundamentar tanto la evaluacion del desempefio

como las competencias laborales.

Responsables de ejecucion

Basado en los criterios de generalizacion y formacion social, el alcance
participativo de los lineamientos teoricos es abierto a todos los directores,
coordinadores y personal de la Coordinacion de Prevencion del Delito del
Estado Trujillo, asi como con todos aquellos que deseen actuar dentro del
mismo para su concrecion. De igual manera, es responsable del desarrollo
de estos lineamientos la investigadora, la cual coordinard con todos los
miembros de la organizacion los encuentros, actividades propuestos en los

lineamientos
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Recursos

Para desarrollar estos lineamientos tedricos es necesario considerar el
talento humano dela Coordinacion de Prevencién del Delitodel Restado
Trujillo, asi como tambien el personal docente de la Especializacion de
Recursos Humanos de la Universidad de los Andes, Ndcleo Universitario
Rafael Rangel y de la Maestria en Gerencia de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional Experimental Rafael Maria Baralt. Ademas, es preciso
contar con los equipos de oficina como laptop, video beam y el mobiliario
propio de cualquier ambiente de aprendizaje y cierto material de libreria

como hojas, laminas de papel bond, marcadores, cinta plastica, entre otros.

Seguimiento al desarrollo de los lineamientos teéricos

En la medida que se desarrollen los lineamientos tedricos se realizara el
seguimiento permanente a las actividades desarrolladas, a fin de verificar el
logro de los objetivos planteados atendiendo las actividades propuestas
porque su desarrollo se hard de manera flexible, lo cual permitira los ajustes
necesarios en caso que las actividades programadas no resulten
satisfactorias o0 no conduzcan a la ejecucion de la evaluacion del desempefio
y al fortalecimiento de las competencias laborales del personal.

Por tanto, es fundamental realizar la evaluacién diagnéstica, de proceso
y final de forma permanente a fin de atender los aportes suministrados por el
director, coordinadores, trabajadores, también es necesario llevar a cabo la
autoevaluacion y coevaluacion, lo cual permitira evidenciar los logros
alcanzados en la medida que se practiquen los referidos lineamientos
tedricos y establecer la replanificacién de aquellas que no lograron el impacto

esperado.
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Lineamientos tedricos referidos a la evaluacién del desempefio y
competencias laborales

Sobre la base de los resultados alcanzados en la investigacion y
tomando en cuenta que la evaluacion del desempefio constituye una
herramienta fundamental para el mejoramiento continuo de las competencias
laborales de los trabajadores seguidamente se presentan los siguientes
lineamientos teoricos:

v Estudiar el basamento teérico que sustenta las variables evaluacion
del desempeiio y competencias laborales por medio de autores
destacados en la materia como Alles (2015), Gonzéalez (2006), Wayne
y Robert (2005), Del Pozo (2012), Corvalan y Hawes (2005), Pereda y
Berrocal (2001), Blanco (2012).

v' Analizar el basamento legal que rige la evaluacion del desempefio y
las competencias laborales tomando en cuenta la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Orgénica del Trabajo,
los Trabajadores y las Trabajadoras LOTTT(2012), y los reglamentos
gue en materia laboral posea la Coordinacién de Prevencién del
Delito.

v' Estudiar los métodos de evaluacion de desempefo: lista de
verificacion, eleccién forzada, investigacion de campo, incidentes
criticos, centro de evaluacion a fin de determinar de acuerdo a las
caracteristicas de la organizacion aquel o aquellos que permitan

conocer los avances de los trabajadores en el proceso de evaluacion.

v"Investigar los postulados tedricos que fundamentan los elementos de
la evaluacion de desempefio: criterios relacionados con el proceso,
expectativas de desempefio, estandarizacién, evaluadores
capacitados, evaluacién abierta continua y proceso adecuado en

procura de direccionar su aplicacion al momento de realizar este
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proceso a los trabajadores de la Coordinacion de Prevencion del
Delito.

Actualizar de manera permanente a las personas que se encargaran
de la evaluacion del desempefio de los trabajadores porque con ello
se garantiza un proceso flexible, objetivo, pertinente, abierto que

coadyuve a elevar las competencias laborales.

Estudiar los aspectos referidos a una comunicacion abierta y continua
durante la evaluacion de desempefio como base para crear una
atmosfera de tranquilidad al momento de llevar a cabo este proceso
en donde se promueve un clima para el entendimiento y la

realimentacion permanente.

Socializar a los trabajadores los instrumentos de evaluacion de
desempeiio con el fin que conozcan los aspectos a ser considerados

al momento de cumplir con este proceso.

Suministrar los resultados de la evaluacion de desempefio a cada uno
de los miembros de la organizacion con el fin de conocer las fortalezas
y debilidades que presenta en un momento determinado pero a la vez

proponer orientaciones que fortalezcan su desempefio laboral.

Socializar en los trabajadores de la Coordinacion de Prevencion del
Delito los fundamentos tedricos referidos a las competencias
instrumentales (capacidad de andlisis de los procesos administrativos,
capacidad de organizacion y planificacion del trabajo, dominio de los
sistemas de informacién, habilidad de negociacién), interpersonales
(direccion de equipos de trabajo, orientacion al cliente) y sistémicas
(adaptacién a nuevas situaciones, creatividad, liderazgo) con el fin que
conozcan lo que se espera de cada uno de ellos en las funciones

asignadas.
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Brindar talleres de actualizacibn en cuanto a las tecnologias de
informacion y comunicacion en procura que el personal adquiera
dominio de estos sistemas de informacion necesarios para brindar a

los usuarios una calidad en el servicio.

Fomentar las habilidades de negociacion, las cuales resultan de vital
importancia en las relaciones interpersonales establecidas entre los
compaiieros de trabajo y usuarios con el fin de disminuir los conflictos

en las diversas areas de trabajo.

Estudiar los siete habitos de la gente altamente efectiva de Stephen
Covey de manera tal de fortalecer el trabajo en equipo como elemento
clave en la dinamica organizacional para el logro de los objetivos

establecidos.

Brindar oportunidades para que el usuario manifieste sus
necesidades, ello permite al trabajador orientar, guiar y apoyar el

curso de accion para solventar sus requerimientos.

Estudiar el basamento tedrico referido a la practica del liderazgo con el
fin de desarrollar habilidades en el personal que permitan incentivar,
apoyar, orientar, participar y escuchar tanto a los compafieros como

usuarios de la referida organizacion.

Dar a conocer que la organizacion esta en constante transformacion,
por lo tanto, es necesario asumir la adaptacion a nuevas situaciones
laborales y erradicar la resistencia al cambio que tanto dafio hace a

las organizaciones.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Después de analizados y discutidos los resultados de los indicadores,
dimensiones y variables en estudio, se procede a formular las conclusiones
tomando como base los objetivos de la investigacion.

En cuanto al primer objetivo especifico dirigido aidentificar los métodos
de evaluacion del desempefio empleados en la Coordinacién de Prevencion
del Delito del Estado Trujillo se aprecia que no se encuentran consolidados la
lista de verificacion, eleccion forzada, investigacion de campo y centro de
evaluacion; no obstante, existe ciertos elementos que permiten decir que se
halla presente el método de incidentes criticos pero no de una manera
sistematizada y eficiente. Sobre la base de lo expuesto, se considera que no
se lleva a cabo una evaluacion del desempefio del personal o de cumplirse
se realiza por medio de métodos tradicionales o pocos sistematizados que no

contribuyen a elevar las competencias y productividad en cada uno de ellos.

Con respecto al segundo objetivo especifico destinado a sefialar los
elementos de evaluacion del desempefio aplicados en Coordinacion de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo, los resultados permiten concluir que
algunas veces se encuentran presentes los criterios relacionados con el
puesto, estandarizaciébn, presencia de evaluadores capacitados,
comunicacion abierta continta, proceso adecuado y en menor proporcion las
expectativas de desempefio, lo cual debilita este proceso e impide al
personal conocer detalladamente sus fortalezas y debilidades como punto de
partida para mejorar el cumplimiento de las funciones, tareas o actividades

gue constantemente desarrolla en la organizacion.
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Con relacion al tercer objetivo especifico relacionado a determinar los
tipos de competencias laborales del personal que labora en la Coordinacion
de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, se pudo concluir que algunas
veces se desarrollan las instrumentales, interpersonales y sistémicas, lo cual
impide cumplir a cabalidad las funciones asignadas de acuerdo al manual de
procedimientos establecido por esta organizacion, ello conlleva a menores
indice de productividad, escaso logro de los objetivos propuestos y a brindar

un servicio poco efectivo a los usuarios.

Al detallar esta conclusion se aprecia en cuanto a las competencias
instrumentales que los trabajadores de esta dependencia algunas veces
poseen capacidad de analisis de los procesos administrativos, capacidad de
organizaciéon y planificaciéon del trabajo, dominio de los sistemas de
informacion, ciertas habilidades de negociacién, ello impide asumir las
capacidades cognitivas, metodoldgicas, técnicas, linglisticas que se
consideran necesarias para el uso critico a las particularidades de las
diferentes préacticas y los procedimientos laboralesconsiderados de
importancia para brindar un servicio de calidad a los usuarios.

En cuanto a las competencias laborales de tipo interpersonal se
concluye que algunas veces los trabajadores llevan a la practica la direccion
de equipos de trabajo y la orientacion al cliente, lo cual impide relacionarse e
interactuar con los compafieros de trabajo, asi como los usuarios de forma
efectiva a fin de fortalecer los contextos personales, laborales y sociales que
coadyuven al logro de los objetivos propuestos.

Con relacion a las competencias laborales de tipo sistémicas, se
concluye que algunas veces los trabajadores manifiestan la adaptacion a
nuevas situaciones, la creatividad y el liderazgo con el fin dedesarrollar las
capacidades relativas a todos los sistemas, entendimiento, sensibilidad,
conocimiento, asi como la motivacion al momento de cumplir con las

asignaciones laborales.
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En referencia al cuarto objetivo especifico destinado a elaborar
lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio para el fortalecimiento
de las competencias laborales del personal de la Coordinacion de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo se presentan con el fin de hacer mas
eficiente el desarrollo de estas variables de vital importancia para el recurso

humano como la organizacion.

Recomendaciones

En base a las conclusiones derivadas del estudio y en funcion de
viabilizar la evaluaciéon del desempefio y fortalecer las competencias
laborales de los trabajadores de la Coordinacién de Prevencién del Delito se

presentan las siguientes recomendaciones.

Realizar circulos de estudio dirigidos a reflexionar acerca de la
importancia de desarrollar eficientemente la evaluacion del desempefio y las
competencias laborales de los trabajadores.

Ofrecer a los trabajadores la posibilidad de participar en la toma de
decisiones referida a la evaluacion del desempefio con ello se garantiza el
sentirse escuchado y se eleva el sentido de pertenencia por la institucion.

Tomar parte del tiempo para orientar, guiar y apoyar a los trabajadores
cuando se presentes situaciones que pudieran incidir en su desempefio
laboral.

Realizar el seguimiento al momento de desarrollar los lineamientos
tedricos con el fin de determinar los logros pero a la vez visualizar aquellas

acciones que no han dado los resultados esperados.
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Replanificar aquellos lineamientos teéricos que no alcanzaron los
resultados previstos con el fin de no obviar elementos importantes
relacionados a la evaluacion del desempefio y competencias laborales.

Llevar a cabo otras investigaciones en otros contextos a fin de visualizar
otros elementos que pudieran incidir tanto en la evaluacion del desempefio
como en las competencias laborales del personal de la Coordinacion de
Prevencion del Delito.

Realizar el abordaje de esta temética bajo el paradigma critico reflexivo
por medio de la investigacion accion participativa con el fin de alcanzar
cambios significativos tanto en la evaluacion del desempefio como las

competencias laborales.
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ANEXO A

CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE INFORMACION VARIABLE
EVALUACION DEL DESEMPERNO
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Ciudadano (a):

Con la finalidad de contar con datos validos para el desarrollo de la
investigacion denominada: Lineamientos tedricos de evaluacién del
desempefiio para el fortalecimiento de las competencias laborales en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, solicito su
valiosa colaboracién en el sentido de responder a la totalidad de los items
presentados en el instrumento que seguidamente se presenta; ademas se
destaca que los resultados se tabularan en forma global sin identificar

persona alguna.

Agradeciendo altamente su contribucion

Atentamente

Abg. Maribel Bastidas
C.i.19.271.684
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INSTRUCCIONES

1. Lea detenidamente el cuestionario antes de responder las preguntas.

2. Se presenta 22 preguntas cerradas bajo una escala de estimacion,
seleccione una y marque con una (X) la que considere pertinente segun la
realidad percibida en su institucion, las alternativas de respuestas son las
siguientes:

(3) Siempre

(2) Algunas veces

(1) Casi nunca

3. Si tiene alguna duda con respecto al llenado del cuestionario o en la
redaccion de alguna pregunta, consulte a la persona que le administra el

cuestionario.

4. Agradecida que haya contribuido con la recoleccion de datos para la

investigacién, la cual se realiza para fines eminentemente académicos.

Gracias por su Colaboracion
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VARIABLE: EVALUACION DEL DESEMPENO

5 5 N | El supervisor inmediato al evaluar el desempefio laboral del
O . ., .. . () (%2}
@ 2 ° | personal de la Coordinacion de Prevencion del delito: 5 sal 9
() Q e S5 O © <
= k=] [0} o0 O 3
B c %) < =
a £
IS 1 | Registra por medio de palabras o frases su rendimiento laboral.
=)
a8
-‘_Iﬂ "q:: 2 | Selecciona por medio de una serie de proposiciones aquella que se
o > adecua al desemperio del evaluado.
= S« 3 | Evalua el desempefio a través de un conjunto de frases descriptivas.
Q S 4 | Determina el desempefio del trabajador al sumar el nUmero de veces que
% 8 g cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador.
7] W+
(]
° s 5 | Entrevista al jefe del departamento o area acerca del desempefio laboral
R S del personal adscrito.
S 8 k=) 6 | Visualiza las competencias del trabajador mediante la ponderacién de
S Q sus conocimientos, habilidades y destrezas.
s >
= c
= £
® ® 7 | Observa las caracteristicas conductuales del trabajador que conduce a
) €9 resultados positivos o negativos como parte de su desempefio laboral.
Q=
@ S — — -
S 8 R 8 | Valora las caracteristicas conductuales positivas con el fin de llevarlas a
e = la practica cotidiana.
‘% 9 | Predice el futuro desempefio laboral del trabajador a fin de identificar el
35 talento con gue se podra contar en la organizacion.
8 & | 10 | Determina los problemas a que se enfrentaria el trabajador en caso de
= Tsu asignarle un puesto superior.
Q>
O o
» o 11 | Determina los factores subjetivos (iniciativa, entusiasmo, lealtad,
S cooperacion) relacionados con la labor asignada.
e ‘é’_ 12 | Visualiza el pleno control del trabajador para optar a un determinado
L = cargo.
g
o S
= x 8
o
g o 13 | Determina en consenso entre el gerente y los trabajadores las
g T 5 expectativas de desempefio antes del proceso de evaluacion.
(%] P B A - A
° S ’é 14 | Al especificar las expectativas del cargo, el trabajador evalla su propio
g g E desempefio.
c (8]
he) 8_§
3 |
r_;s S 15 | Utiliza el mismo instrumento de evaluacion para todos los trabajadores
() g gue pertenecen a una determinada area de la organizacion.
= N 16 | Después de las evaluaciones, se desarrollan sesiones de realimentacion
g 8 con los trabajadores.
[%2] C
S g
8
(]
$ w
% 17 | Seleccionan personas capacitadas para la evaluacion del desempefio
w A Q laboral de los trabajadores
P
e}
3 8
S5
=2
S g
o o

108



18

Realiza un proceso de capacitacion de los evaluadores a fin de cumplir
eficientemente el proceso.

c ] 19 | Proporciona una realimentacion continua al trabajador para visualizar sus
9 % logros o debilidades.
S8
S > | 20 | Fomenta con el trabajador el intercambio de informacién acerca de su
CE) % rendimiento laboral y el perfil del cargo.
Og

<

21 | Se desarrolla un sistema formal para que el trabajador confronte los

2 § resultados de su evaluacion.
832
§§ 22 | Revisa las deficiencias presentadas en la evaluacién para que el

trabajador este conforme del proceso desarrollado.

109




ANEXO B

CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE INFORMACION VARIABLE
DESEMPENO DOCENTE
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Ciudadano (a):

Con la finalidad de contar con datos validos para el desarrollo de la
investigacion denominada:Lineamientos tedricos de evaluacion del
desempefiio para el fortalecimiento de las competencias laborales en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo, solicito su
valiosa colaboracion en el sentido de responder la totalidad de los items
presentados en el instrumentos que se anexa a continuacion, cuyos

resultados se tabularan en forma global sin identificar persona alguna.

Agradeciendo altamente su contribucion

Atentamente

Abg. Maribel Bastidas.
C.i.19.271.684
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INSTRUCCIONES

1. Lea detenidamente el cuestionario antes de responder las preguntas.

2. Se presenta 18 preguntas cerradas bajo una escala de estimacion,
seleccione una y marque con una (X) la que considere pertinente segun la
realidad percibida en su institucion. las alternativas de respuestas son las
siguientes:

(3) Siempre

(2) Algunas veces

(1) Casi nunca

3. Si tiene alguna duda con respecto al llenado del cuestionario o en la
redaccion de alguna pregunta, consulte a la persona que le administra el

cuestionario.

4. Agradecido de que haya contribuido con la recoleccién de datos para la

investigacion, la cual se realiza para fines académicos.

Gracias por su Colaboracion
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VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES

Dimensién
Indicador

Con qué frecuencia el trabajador de la Coordinacion de
Prevencién del Delito:

Analiza los procedimientos administrativos necesarios para la
satisfaccion de las necesidades de los usuarios.

Capacidad de andlisis de los
procesos Administrativos.

Proporciona informaciéon a los usuarios producto del andlisis de las
actividades planificadas.

Organiza las actividades laborales en procura de brindar un servicio de
calidad al usuario.

Capacidad organizacion
planificacién del trabajo

Organiza los procesos laborales a fin de alcanzar los objetivos de
caracter social.

Competencias instrumentales

Utiliza los sistemas de informacion como herramienta para ejecutar las
tareas asignadas.

Dominio del sistemas de
informacion

Se adiestra para tener mayor dominio en los sistemas de informacion.

Resuelve conflictos de interés con los compafieros de trabajo.

Hace uso del dialogo asertivo al momento de establecer la negociacion
en un conflicto interpersonal.

Dir| Habilidad de
ec| negociacion

Co

Conduce de manera eficiencia un equipo de trabajo.
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Siempre
Algunas
veces
Casi
nunca




objetivos propuestos.

10 | Influye en sus compafieros para que realicen las tareas con entusiasmo.
. 11 | Actla con sensibilidad ante las necesidades de los usuarios.
2
2
©
G 12 | Muestra vocacion de servicio a fin de generar soluciones a las
S necesidades de los usuarios.
3]
@
8
c
Q0
O
o 13 | Comprende las perspectivas diferentes de sus compafieros a fin de
g adaptarse a los nuevos procesos administrativos.
[} T T2 T s ~Z
= 14 | Realiza una revision critica de su propia actuacién frente a nuevas
p 2 situaciones laborales.
o
c -8
w | 93
(5 o >
o g =
= o
S a
‘O ©
> <
‘» - 15 | Propicia ideas novedosas para la generacion de cambios en el contexto
o @ laboral.
c S
Q b= 16 | Desarrolla mecanismos practicos basados en la originalidad en procura
o o de solventar problemas organizacionales.
g O
o 17 | Comunica la visidn estratégica de la organizacion al equipo de trabajo.
o
o
S
& | 18 | Genera en sus comparfieros el compromiso necesario para alcanzar los
©
|
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ANEXO C
GUIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

GUIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE INFORMACION

Autor:
Abgo. Maribel Bastidas.
C.I: 19.271.684

Trujillo, enero, 2018
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA EDUCACION
UNIVERSITARIA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Estimado (a):

Con la finalidad de desarrollar la investigacion denominada:
Lineamientos teéricos de evaluacibn del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laborales en la Coordinacién de
Prevencion del Delito del Estado Trujillo, se elaboraron dos cuestionarios

para recolectar informacion correspondiente a las variables de estudio.

En este sentido, la colaboracién consiste en evaluar los instrumentos
tomando en cuenta la pertinencia de cada pregunta con los objetivos,
variables, dimensiones e indicadores, tipo de pregunta y redaccion de las

mismas.

Al agradecer su valiosa colaboracién y cualquier aporte que pueda

ofrecer para enriquecer el proceso, se despide de usted.

Atentamente;

Abg. Maribel Bastidas
C.i.19.271.684

1- Identificacién del experto
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Nombres y apellidos:

Institucién donde labora:

Cargo que desempeiia:

Titulo de postgrado:

Titulo de la investigacion
Lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laborales en la Coordinacién de

Prevencion del Delito del Estado Truijillo.

Objetivos del estudio
Objetivo General

Proponer lineamientos teoricos de evaluacion del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.

Objetivos especificos

Identificar los métodos de evaluacion del desempefio empleados en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo.

Sefialar los elementos de evaluacion del desempefio aplicados en la
Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Trujillo.

Determinar los tipos de competencias laborales del personal que
labora en la Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo.

Elabora lineamientos tedricos de evaluacion del desempeiio para el
fortalecimiento de las competencias laborales del personal de Ila

Coordinacion de Prevencién del Delito del Estado Truijillo.

Variables que se pretenden medir

Evaluacion del desempefio y competencias laborales.
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Evaluacion especifica del cuestionario: Evaluacion del desempefio

Pertinencia Tipo de
Obijetivo Variable | Indicador pregunta Redaccioén | Pertinencia
Indicadores items | Si | No [ Si|No | Si|No|Si|No| Si| No | Si | No
Lista de verificacion 1
2
Eleccion forzada 3
4
Método de 5
investigacion 6
Incidentes criticos 7
8
Centros de evaluacion 9
10
Relacionados con el 11
puesto 12
Expectativas de 13
desemperio 12
Estandarizacion 15
16
Evaluadores 17
capacitados 18
19
Comunicac_iép abierta
continta 20
21
Proceso adecuado 5>
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Evaluacion especifica del cuestionario: Competencias laborales

Pertinencia Tipo de
Objetivo Variable | Indicador pregunta Redaccién | Pertinencia
Indicadores items Si No |Si|No|Si|No|Si|No| Si| No | Si No
Capacidad de 1
analisis procesos 5
administrativos
Capacidad de 3
org. yplanif. Del Z
trabajo
Dominio sistema 5
de informacion 6
Habilidad de 7
negociacion 8
Direccion de 9
equipos de 10
trabajo
Orientacion al 11
cliente 12
Adopcién a 13
nuevas 12
situaciones
15
Creatividad 16
17
Liderazgo 18
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Juicio de expertos

a) En lineas generales, considera que los indicadores de la variable:

Evaluacion del desempefio estan inmersos en el contexto teorico:

Suficiente

Medianamente Suficiente

Insuficiente

b) En lineas generales, considera que los indicadores de Ila

variable:Competencias laborales estan inmersos en el contexto tedrico:

Suficiente

Medianamente Suficiente

Insuficiente

c) ¢Los items miden las variables sefialadas?

Suficiente

Medianamente Suficiente

Insuficiente

d) ¢Los instrumentos disefiados permiten alcanzar los objetivos de la

investigacion?

Suficiente

Medianamente Suficiente

Insuficiente

e) ¢Los instrumentos a su juicio son?

Vélidos No Validos
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f) Recomendaciones acerca del instrumento elaborado

Firma del experto

Fecha:
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

ACTA DE VALIDACION

Yo, , portador (a) de la

cédula de identidad N° , en calidad de experto certifico

por medio de la presente que he validado los cuestionarios: Evaluacion del
desempeiio y Competencias laborales, elaborados por la Abg.
MaribelBastidas, cédula de identidad N° V-19.271.684; los cuales permitiran
recolectar informaciébn para desarrollar el trabajo de grado
denominado:Lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio para el
fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la

Coordinacion de Prevencion del Delito del Estado Truijillo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, en Trujillo

a los dias del mes de del ano dos mil

dieciocho.

C.I. N°
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ANEXO D
ACTAS DE VALIDACION
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DEL PODER POPUL AR PARA | A EDUCACION
UNIVERSITARIA CIENCIA Y TECNOLOGIA

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS ¥ POLITICAS

— e

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CI’

F -;.‘-'.‘;q'--‘--‘
ACTA DE VALIDACIUN

X/@L ?/10/\"0\ 5L (/K\ﬁQ C portador (a) de la cédula
de identi "-4““/‘! SISTAD = sxperic cerfifico por
medio de la presente que he validado los cuestionarios: Evaluacién del

desamnein v nns,paonnr\-ao lahrrolno sisharadas nor In Aks BAasinad
il AN e M WSt

Bastidas, oédula de identidad N° V-19.271.684; los cuales permitiran

recoieciar informacion oars desamniiar el ’[_r;_abggc. dg arado denominado:

Lineamientos tebricos de evaluacion del desempefic para el

fortalecimiento de las competencias izboraies del personal de ia

Constancia que se expide a solicitud de la parie interesada, en Truijilio

e Al 1
a 08 Gias ubl mics \.n- ubl uus uuo ifin

dieciocho. ‘ 3‘ @g(

C.L N $3)§q4l5 a
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA EDUCACION
UNIVERSITARIA CIENCIA Y TECNOLOGIA

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESPECIALIZAGION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

ACTA DE VALIDACION

Yo, HENRRY CASTELLANOS portador (a) de la cédula de identidad
N® 5,352 312, en calidad de experta certifico por medio de la presente que he
validado los cuestionarios: Evaluacion del desempefic y Competencias
iaborales, elaborados por Ia Abg. Maribel Bastidas, cédula de identidad N° V-
19.271.684; los cuales permitiran recolectar informacién para desarrollar el
trabajo de grado denominddd: Linedrienios tedricos de evaiuacion dei
desempenio para el fortalecimiento de las competencias |aborales del
personal de ia Coordinacién de Prevencion dei Delfito dei Estado
Trujilio,

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, en Trujillo
a los ‘[0 dias del mes de Fnero del afic dos mil
dieciocho.

-

JHL.

v)f'; TiT
CJ.J"EBf&SIZ
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA | A FDUCACION

UNIVERSITARIA CIENCIA Y TECNOLOGIA

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

ACTA DE VALIDACION

Yo, MEJIA BARRIOS IRAIDA portador (a) de la cédula de identidad N°
V- 5.784.131, en calidad de experio ceriifico por medio de ia presente que he
validado los cuestionarios: Evaluacion del desempefio y Competencias
iaborales, elaborados por ia Abg, Maribel Bastidas, cédula de identidad N° V-
19.271.684; los cuales permitiran recolectar informacion para desarrollar el
irabgie de grado dencininado) Lineamienios iedricos |de svaluacitd dei
desempefio para el fortalecimiento de las competencias laborales del
personai de ia Coordinacién de Prevencién del Delito del Estado

3333

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, en Trujillo

alos 1S dias de! mes de &\p,xfr del afic dos mil

dieciocho.

CLN S5.78¢/3/
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ANEXO E
CALCULO DEL COEFICIENTE DE CRONBACH PARA EL
CUESTIONARIO EVALUACION DEL DESEMPENO
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3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 53
3 2 3 1 2 2 3 2 3 2 3 3 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 55
3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 62
29 29 29 28 28 29 28 29 29 29 29 28 28 29 29 29 29 29 29 29 28 29 632
2,9 2,9 2,9 2,8 2,8 2,9 2,8 2,9 2,9 2,9 2,9 2,8 2,8 2,9 2,9 2,9 2,9 2,9 2,9 2,9 2,8 29 632

032 032 032 063 042 032 042 032 032 032 032 042 063 032 032 032 032 032 032 032 042 032 503
010 0,10 0,10 0,40 0118 0,10 0,18 010 0,10 0,10 0,10 0,18 040 0,10 0,10 0,10 0,10 0,10 0,10 0,10 0,18 0,10 25,29
3,11

rtt= K/K-1 [1- 3 S%/ S4]
rtt= 22/21 [1- 3,11/25,29]
rtt= (1,04) (0,88)

rtt= 0,92
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ANEXO F
CALCULO DEL COEFICIENTE DE CRONBACH PARA EL
CUESTIONARIO COMPETENCIAS LABORALES
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3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 45
3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 1 1 2 2 1 3 41
3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 51
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 51
29 29 28 28 29 29 28 29 28 28 29 28 28 28 29 28 28 29 512
2,9 2,9 2,8 2,8 2,9 2,9 2,8 2,9 2,8 2,8 2,9 2,8 2,8 2,8 2,9 2,8 2,8 29 51,2

032 032 042 042 032 032 042 032 042 042 032 042 063 063 032 042 063 032 459
0,1 0,1 0,2 0,2 0,1 0,1 0,1 0,2 0,2 0,1 0,4 0,4 0,1 0,2 0,4 01 211
3,2

o
N
o
N

rtt= K/K-1 [1- 3 S%/ S4]
rtt= 18/17 [1- 3,2/21,1]
rtt= (1,05) (0,85)

rtt= 0,89
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APROBACION DEL TUTOR

Yo, Dr. Johel Furguerle Rangel, titular de la cédula de identidad
V-5788693, mediante la presente autorizo al ciudadano Maribel Bastidas,
titular de la cédula de identidad Nro. V- 19.271.684, para que inscriba su
Trabajo Especial de Grado en Especializaciéon en Gerencia de Recursos
Humanos bajo el titulo: Lineamientos tedricos de evaluacion del desempefio
para el fortalecimiento de las competencias laborales en la Coordinacion De
Prevencion Del Delito Del Estado Trujillo por cuanto reune todos los
requisitos exigidos tanto de forma como de fondo para ser presentado,
evaluado y posteriormente defendido.

En la ciudad de Trujillo, a los veinte (23) dias del mes de febrero de
dos mil dieciocho (2018)

Dr. Johel Furguerle Rangel
C.l.: V-5788693
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