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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién que existe entre
la evaluacion de 360 y la Gestion del Talento Humano en la Direccion de Recursos
Humanos de la Policia Nacional del Peru 2018. Siendo importante la evaluacioén de
360, por comprender la evaluacion de las competencias de los colaboradores de la
organizacion, con un proposito de desarrollo, que en este caso esta en relacion a la
gestion del talento entendida como la evaluacion de la eficacia, el rendimiento,
incentivos y capacitacion del personal de la Direccion de Recursos Humanos de la
Policia Nacional del Peru. La investigacion comprendid a 318 profesionales, entre
oficiales, sub- oficiales y personal civil del 4rea sefialada. Se aplico la investigacion
de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y con disefio correlacional. Asi mismo
encuestas considerando las categorias de la muestra para ambas variables. De
acuerdo a los resultados obtenidos existiria relacion significativa entre la evaluacion
de 360 y la Gestion del Talento Humano en la Direccidon de Recursos Humanos de
la Policia Nacional del Pert 2018, con un r= 0,899, que nos permite recomendar
que haya sostenibilidad en los trabajos que se realizan y que permanentemente haya

capacitaciones y o talleres para seguir desarrollando y legar a la excelencia.

Palabras Clave: Evaluacion de 360 grados, productividad, efectividad, disciplina

gestion del talento humano, rendimiento, incentivos.



ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine the relationship that
exists between the 360 evaluation and the Human Talent Management in the
Human Resources Directorate of the National Police of Peru 2018. The evaluation
of 360 is important, for understanding the evaluation of the competences of the
employees of the organization, with a development purpose, which in this case is
related to the management of talent understood as the evaluation of the
effectiveness, the reduction, incentives and training of the staff of the Human
Resources Directorate of the National Police of Peru. The investigation included
318 professionals, including officers, sub-officers and civilian personnel of the
indicated area. The quantitative approach, applied type and correlational design
research was applied. Also surveys considering the categories of the sample for
both variables. According to the results obtained, there would be a significant
relationship between the 360 evaluation and the Human Talent Management in the
Human Resources Directorate of the National Police of Peru 2018, witha r=0.899,
which allows us to recommend that there is sustainability in the work that are
carried out and that there are permanently training and workshops to continue

developing and bequeathing excellence.

Keywords: 360 degree evaluation, productivity, effectiveness, human talent

management discipline, performance, incentives.



INTRODUCCION

La evaluacion de 360 grados y la gestion del talento humano tiene como
formato el trabajo descentralizado a manos de los gerentes y sus equipos de

trabajo.

La evaluacion subjetiva aplicada en las entidades del Estado, limita el
aprovechamiento de su potencial humano, mas aun en las entidades que
brindan servicios, como es el caso de la Policia Nacional del Pert, limitando
la creacion de un clima laboral que propicie el cumplimiento de su finalidad

fundamental tipificada en el Art. 166° de la Constitucion Politica del Pert.

No siendo ajenos a los avances tecnoldgicos y cientificos que avanzan a pasos
agigantados, se hace vital la aplicacién y uso de una herramienta que lleve a
cabo la gestion de manera adecuada los recursos humanos de la Policia
Nacional del Perti; permitiendo contar con informacion amplia y envolvente,

desde todos los angulos en el ambito laboral.

La investigacion se estructuré en ocho capitulos, cuyo objetivo es Proponer
la implementacion de la evaluacion de 360 grados para mejorar la Gestion del
Talento Humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia Nacional

del Peru 2018.



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La evaluacion de desempeiio de 360 grados comprende el contexto externo
que rodea a cada persona. Se trata de una evaluacion en forma circular
realizada por todos los elementos que tienen algln tipo de interaccion con el
evaluado. Participan en ella el superior (evaluacion de 90 grados), los colegas
y compafieros de trabajo (evaluacion de 180 grados), los subordinados
(evaluacion de 270 grados), los clientes externos e internos (evaluacion de
360). Es la forma mas completa de evaluacion, porque la informacion
proviene de todos lados y proporciona las condiciones para que el individuo

se ajuste a las distintas demandas de su contexto laboral. (Chiavenato 2009,

pp-205)

La gestion del talento humano tiene como formato de trabajo la
descentralizacion a manos de los gerentes y sus equipos, cuyo nivel de
actuacion tiene un enfoque global y estratégico en el negocio, con mando de
accion de decisiones y acciones del gerente y de su equipo de trabajo,
teniendo como principales actividades la forma en que los gerentes y sus
equipos realizan la seleccion, la evaluacion de desempefio, remuneraciones,
prestaciones e incentivos, capacitacion, aprendizaje, banco de datos y
sistemas de informacién administrativa. y retencion del personal, cuya
finalidad es crear la mejor empresa y la mejor calidad de vida. (Chiavenato

2008, pp.44).



1.2

Los avances tecnologicos y la globalizacion, son indicadores de cambios
trascendentales cuya velocidad va en incremento, la empresa u organizacion
que no se alinea a los avances tecnologicos, corre el riesgo de desaparecer del

mercado (Snell & Bohlander 2013, pp.644).

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el Peru, las organizaciones, las instituciones y empresas del estado
evidencian un limitado aprovechamiento de las potencialidades del talento de
sus colaboradores, debido a ciertas deficiencias en el proceso de evaluacion
de desempeno del recurso humano, generando escaso desarrollo y baja

productividad de sus talentos.

La empresa ELG Asesores Lideres en Gestion, entre otros, vienen ofreciendo
con €xito a empresas publicas y privadas del Peru la evaluacion de desempeno

de 360 grados entre otras actividades de gestion de talento humano.

Segun el Art. 166° de la Constitucion Politica del Pert. La Policia Nacional
del Peru es una institucion del Estado que tiene por finalidad fundamental:
garantizar, mantener y restablecer el orden interno, prestar proteccion y ayuda
a las personas y a la comunidad, garantizar el cumplimiento de las leyes y la

seguridad del patrimonio publico y privado, prevenir, investigar y combatir



la delincuencia; vigilar y controlar las fronteras; con el propdsito de defender
a la sociedad y a las personas, a fin de permitir su pleno desarrollo, en el

marco de una cultura de paz y de respeto a los derechos humanos.

La evaluacion subjetiva aplicada al personal de la Policia Nacional del Peru,
ha generado una baja productividad, limitando la creacioén de un clima laboral
que propicie el cumplimiento de la finalidad fundamental de la Policia

Nacional del Peru.

En cuanto al personal policial, la sociedad viene siendo testigo de muchos
casos de reclamos en cuanto a la mejora laboral con sueldos acorde a los
gastos familiares, tratamiento en salud, falta de consideracion de pensionistas,
carencia de capacitaciones acorde a las deficiencias de conocimiento y
competencias, cambios de colocacion que han llevado a destruir familias

hasta a causar pérdidas lamentables.

Asi mismo, se tiene un analisis estadistico de desercion y bajas del personal
policial, desde el afio 2013 al 2018, el mismo que viene incrementando de
manera exorbitante, mostrando de manera clara la insatisfaccion del recurso

humano con el que cuenta la Policia Nacional del Peru.



PERSONAL PNP QUE PASO AL RETIRO POR ANO
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B TOTAL 6635 4112 4916 3959 5298 24920
EMPLEADOS CIVILES 176 159 314 284 231 1164
W SUBOFICIALES DE POLICIA 5676 3595 4089 2742 4180 20282
W OFICIALES DE POLICIA 783 358 513 933 887 3474

Figura 1. Personal PNP, que paso al retiro por ano. Elaboracioén propia,
basada en la informacion de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Peru del 2018.

En vista de los problemas expuestos en los parrafos anteriores, se hizo
necesaria la aplicacion de la evaluacion de desempeiio de 360°, herramienta
de recursos humanos; porque esta herramienta permitira que se lleve a cabo
la gestion eficiente del talento humano de la Policia Nacional del Peru;
generando sinergias, orientando los esfuerzos al logro de las metas, objetivos
y mision de la Policia Nacional del Peru; asimismo permitira evaluar y
realizar una retroalimentacion de los sistemas administrativos y operativos de

la institucion Policial.



1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General:

(De qué manera la implementacion de la evaluacion de 360 grados

mejorard la Gestion del Talento Humano en la Direccién de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Pera?

Problemas Especificos:

1.

(De qué manera la evaluacion de las capacidades jefaturales del jefe
inmediato superior permitird conocer su contribucion en la gestion del
talento humano en la Direccion de Recursos Humanos Policia

Nacional del Pera?

(De qué manera el perfil del puesto del companiero o colega del trabajo
permitira conocer su contribucion en la gestion del talento humano en

la Direccion de Recursos Humanos Policia Nacional del Pera?

(De qué manera el perfil del personal subalterno permitira conocer su
contribucion en la gestion del talento humano en la Direccion de

Recursos Humanos Policia Nacional del Peru?



1.4

4. (De qué manera la atencion recibida de los clientes permitird conocer
su contribucidn en la gestion del talento humano en la Direccion de

Recursos Humanos Policia Nacional del Pera?

ANTECEDENTES

Antecedentes internacionales

Jiménez, Gonzales y Hernandez (2010). Modelo 360 grados para la
evaluacion por competencias ensefianza - aprendizaje (Trabajo de Estudio —

Innovacién Educativa) Instituto Politécnico Nacional, México.

Articulo de investigacion que analiza la problematica de la evaluacion de la
enseflanza-aprendizaje, porque se evallia solamente al alumno, los resultados,
los conocimientos y las conductas observables; se mide cuantitativamente lo
“aprendido”, estableciendo estereotipos y utilizando instrumentos

inadecuados.

Este articulo parte de una breve exploracion sobre las concepciones
tradicionales de la evaluacion del proceso de ensefianza-aprendizaje y como

resultado propone el modelo de evaluacion de 360°, con el objeto de



proporcionar informacion en tiempo y forma a los agentes involucrados,
enfatizando la importancia de que la evaluacion sea realizada por todos los
agentes involucrados con el objeto de triangular la informacién, mejorar y
orientar autopercepcion del desempefio, asi como propiciar la mejora

continua del proceso.

Cevallos Y. (2013). La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
Desempefio Laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena
(Tesis Doctoral) Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, La Libertad —

Ecuador.

El proposito de esta tesis fue determinar la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral, mediante un estudio que involucre a
directivos, personal administrativo y operativo orientado al disefio de un

modelo de gestion para fortalecimiento del desempefio laboral.

El estudio expresa a la investigacion de campo con las personas involucradas
de manera directa con la Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena,
ademas de los instrumentos relevantes para el desarrollo, de igual manera la
investigacion documenta la informacion con relacion al modelo de gestion
planteado, permitiendo planificar, programar y detallar indicadores

especificos e integrales que contribuyen a mejorar los procesos cotidianos
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laborales, para alcanzar los niveles de calidad acorde a las exigencias de

competitividad en funcion de las areas de competencia.

Antecedentes nacionales

Alcalde, J & Lalangui, T (2014). Modelo de evaluacion del Desempeiio de
360° para la mejora de la Gestion del Recurso Humano, en la Empresa MW
Business S.A.C. de Chiclayo (Tesis de Grado) Universidad de Lambayeque

Facultad de Ciencias de la Ingenieria.

Trabajo de investigacion que tiene como objetivo general: Medir el
Desempefio del Recurso Humano de la empresa MW Business S.A.C a través
del Modelo 360°, en donde dice que es una gran herramienta para medir las
competencias blandas, ya que considera todas las relaciones representativas

que tiene el evaluado a su alrededor.

La metodologia utilizada en la presente investigacion es de tipo exploratoria
— cualitativa, y segun la investigacion se logro determinar que la empresa MW
Business S.A.C, presenta un desempefio regular, logrando proponer ante ellos
un modelo de evaluacion acorde a la empresa en mencioén que su aplicacion
se debera al jefe de Recursos Humanos y gerente general para que se logren

los objetivos propuestos, usando como instrumento el focus group.

11



Como resultado, concluye indicando que el modelo de evaluacioén propuesto
es el de 360° por ser un método de evaluacion al futuro, siendo una
herramienta de retroalimentacion, basada en una coleccion de informacion de
multiples fuentes, que permitira apreciar el resultado del desempeiio,
competencias, habilidades y comportamientos especificos de los trabajadores,

con el fin de mejorar los resultados del desempeio y efectividad.

Salazar D. (2014). Implementacion del sistema de evaluacion de desempefio
360° en CAME contratistas y servicios generales S. A. (Tesis de Grado)

Universidad San Martin de Porras, Lima.

Trabajo de investigacion que tiene por objeto mejorar la captura de
informacion mediante el desarrollo e implementaciéon de un sistema
empleando software libre que permita automatizar el proceso de evaluacion
de desempefio y contemplar las fases de registro de evaluacion, seguimiento

y proceso de resultados.

Para el logro del objetivo se optd por emplear la metodologia Xtreme
Programing (XP), la cual garantiza una relacion entre los clientes y los
programadores de modo que se pueda asegurar el éxito de la aplicacion en
base a los valores de simplicidad en las soluciones, retroalimentacion

continua y control de cambios.

12



Los resultados obtenidos en la fase de prueba sefialaron que el proceso de
evaluacion 360° bajo esta nueva herramienta automatizada permitié una
reduccion de un 35% el tiempo esperado promedio y en relacion al costo una

disminucién hasta en un 50%.

En conclusion, esta metodologia permitié a un equipo agil crear una

aplicacion de calidad con software libre a bajo costo.

Vivanco, Y. (2010). Analisis, disefio e implementacion de una herramienta
Web de evaluacion de desempeiio por competencias — Evaluacion de 360

grados (Tesis de grado) Pontificia Universidad Catolica del Perti, Lima.

Trabajo de investigacion que busca evitar los resultados sesgados y parciales,
logrando con ello empleados con mayor motivacion. Una de las evaluaciones
integrales mas conocidas es la evaluacion de 360°, que capta las opiniones de
las personas que pertenecen al entorno del evaluado (jefe, colaboradores,

pares, entre otros) acerca de sus competencias.

El producto software resultante, tiene entre sus principales funcionalidades la
administracion de un diccionario global de competencias, empresas que
realizan evaluaciones 360°, areas, cargos, empleados y evaluaciones 360°, asi

como el llenado de evaluaciones en linea, visualizacion de reportes y envio

13



1.5

de notificaciones por correo electronico; Logrando evaluar el desempefio de
manera integral permite detectar capacitaciones, oportunidades de mejora,

rotaciones, entre otras acciones.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificacion tedrica: Segiun Allen M. (2012 ppl146) la evaluacion de 360
grados. Es una herramienta de evaluacion de desempefio para el desarrollo de
personas y de la organizacion, midiendo las competencias del modelo
organizacional, que deberan estar disefiado en funcion a su visiéon y su

estrategia.

Por lo cual, la Policia Nacional del Per ha logrado obtener como
beneficiarios principales a los efectivos policiales como elementos de la
institucion policial y como organizacion. Los mismos que se han plasmado
en una labor policial eficiente y eficaz, dando cimiento y fortaleza a

institucidn a nivel nacional.

Justificacion practica: Es de utilidad practica porque los objetivos
planteados en la investigacion, han permitido proponer soluciones concretas
al minimizar un problema real que existe y perjudica la evaluacién de

desempefio del personal policial, asi como de la gestion del talento humano

14



acorde a la finalidad fundamental de la Policia Nacional del Pert, permitiendo

gestionar de manera efectiva en el nivel operativo, tactico y estratégico.

Justificacion metodologica: Se pudo precisar que es de utilidad
metodoldgica, puesto que la Policia Nacional del Perti es una institucion
jerarquizada constituida de unidades administrativas y operativas,
mostrandose metodologicamente aplicable la evaluacion de desempefio de
360 grados, acorde a las necesidades de la gestion de talento humano, el
mismo que se proyecta para la aplicacion a los CIENTO TREINTA MIL
(130,000) efectivos policiales a nivel nacional obteniendo informacion con el
propdsito de mejorar el desempenio laboral, asi como el bienestar del personal

policial.

Justificacion social: La ciudadania no es ajena a las deficiencias e
insatisfacciones que se encuentra en los efectivos de la policial nacional del
Peru, el mismo que se refleja en la atencidon en las comisarias de la Policia

Nacional del Peru.

Toda vez que existe una inadecuada evaluacion de desempefio del personal
policial, toda vez que encontramos efectivos policiales en areas donde no
puede explotar sus conocimientos, ni competencias ni habilidades.

Sea fortalecido los niveles de desempefio laboral del personal policial,
teniendo como resultado el cumplimiento a cabalidad de la finalidad

fundamental de la Policia nacional del Perti la cual por Ley se le asigna.

15



Fortaleciendo los conocimientos del capital humano y asignandole los cargos
y funciones de acuerdo a sus perfiles, conocimiento y competencias se lograra

obtener los resultados de manera eficiente y eficaz.

Justificacion filosofica: La columna vertebral de la evolucion humana es el
conocimiento humano, prueba de ello tenemos el descubrimiento del fuego.
Sin embargo el solo hecho de descubrir el fuego no hubiera tenido tal impacto
en la evolucién humana si esta no hubiera sido usada de diversas formas, por
ejemplo unos lo usaron como herramienta de ataque, otros como defensa,
como medio para cocinar la carne y comer diversos tipos de alimentos que
transformaron la evolucion humana, posteriormente el fuego fue usado como
medio para fundir y alear metales, creando herramientas de diversos tipos,

cada quien uso el fuego de acuerdo a su propia necesidad.

El conocimiento realizado desde diversos enfoques es mucho mas productivo
— mucho més ahora que vivimos en la era de la globalizacion del
conocimiento. Con el diagnostico del problema se pudo buscar diversas
alternativas de solucion y elegir la herramienta mas adecuada para solucionar

el problema.

De este modo la evaluacion realizada al efectivo policial vista desde diversos
enfoques (desde el Jefe inmediato, desde el compaiiero, desde el personal bajo
su mando, desde personas o clientes externos), dio un conocimiento amplio
de las virtudes y falencias que adolece el efectivo policial, teniendo asi un

amplio conocimiento del problema y conociendo mejor la realidad objetiva,
16



se pudo elegir la decisidon mas adecuadas para mejorar y obtener un cambio
positivo en los efectivos; por tales motivos, se considera que el enfoque de la
evaluacion de 360 grados, mejorard la gestion del Talento Humano en la
Policia Nacional del Peru. El mismo que desde los albores de la humanidad
se ha demostrado que un conocimiento humano hecho desde diversos

enfoques es mucho mas productivo y beneficioso para la sociedad humana.

1.6 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La base de datos con relacion a los legajos del personal policial se encuentra
incompleta, la informacién antes del afio 1995, no se encuentra registrado en

la base de datos, sin embargo, los legajos fisicos se encuentran completos.

1.7 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

- Objetivo General

Proponer la implementacion de la evaluacion de 360 grados para mejorar
la Gestion del Talento Humano de la Direccion de Recursos Humanos de

la Policia Nacional del Pera 2018.

17



- Objetivos Especificos:

1 Evaluar las capacidades jefaturales del jefe inmediato superior para
conocer su contribucion en la gestion del talento humano en la

Direccion de Recursos Humanos de la Policia Nacional del Peru.

2 Evaluar el perfil del puesto del compaiero o colega del trabajo para
conocer su contribucion en la gestion del talento humano en la

Direccidon de Recursos Humanos de la Policia Nacional del Peru.

3 Evaluar el perfil del personal subalterno para conocer su contribucion
en la gestion del talento humano en la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Pert.

4 Evaluar la atencién recibida de los clientes externos e internos para

conocer su contribucion en la gestion del talento humano en la

Direccion de Recursos Humanos de la Policia Nacional del Peru.

18



1.8 HIPOTESIS

- Hipotesis general

La implementacion de la evaluacion de 360 grados mejorard la Gestion del
Talento Humano en la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Peru.

- Hipotesis especificas

Hi  La evaluacion de las capacidades jefaturales del jefe inmediato
superior contribuird significativamente en la gestion del talento

humano en la direccion de recursos humanos.

H: la evaluacion del perfil del puesto del compafiero o colega del trabajo
contribuira significativamente en la gestion del talento humano en la

direccion de recursos humanos.

H3 la evaluacion del perfil del perfil del personal subalterno contribuira
significativamente en la gestion del talento humano en la direccion

de recursos humanos.

H4 la evaluacion de la atencion recibida de los clientes externos e
internos contribuira significativamente en la gestion del talento

humano en la direccion de recursos humanos.
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II.

MARCO TEORICO

EVALUACION DE 360°

Segun Allen, M (2012 ppl45) es el proceso estructurado para medir las
competencias de los colaboradores de una organizacion, con un proposito de
desarrollo, en el cual participan multiples evaluadores. Toma el nombre de
360° en alusidon a que una persona es evaluada por sus superiores, pares y
subordinados, ademas de por ella misma (autoevaluacion). En ocasiones la
evaluacion incluye la opinion de clientes internos y/o externos. La evaluacion
de 360°, también conocida por su denominacién en inglés, feedback 360°,
tiene una amplia difusion en el &mbito de las organizaciones y su aplicacion
es diversa. La descripcion que aqui se realiza de esta herramienta responde a

las buenas précticas.

Segtn Allen M (2012 pp146) en una Evaluacion de 360° los evaluadores

podrian ser:

e De jerarquia superior a la del evaluado, por ejemplo, su jefe directo y el
jefe de su jefe.
e El propio colaborador, por medio de una autoevaluacion. Se autoevalua y

de ese modo sus observaciones se integran a la mirada de 360°.
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e Pares. Compaifieros del mismo equipo o personas de otras areas
pertenecientes a su mismo nivel jerarquico.

e Colaboradores del evaluado o subordinados. Personas que reportan al
evaluado de manera directa.

¢ C(lientes internos y/o externos. Personas que reciben los servicios o parte

de la tarea que realiza el evaluado.

© .
ros

@ o
6.Colabor 8.Colabor
adar adar
7.Colabor
adar

Los distintos evaluadores, incluyendo a la persona evaluada (autoevaluacion),
observan comportamientos en el periodo definido.

Figura 2. Distintos evaluadores.

Segun Chiavenato, I (2009), la evaluacion del desempefio de 360° comprende el
contexto externo que rodea a cada persona. Se trata de una evaluacion en forma
circular realizada por todos los elementos que tienen algtn tipo de interaccion con
el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o compaieros de trabajo,
los subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todas las
personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°. Es la forma mas

completa de evaluacién, porque la informacién proviene de todos lados y
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proporciona las condiciones para que el individuo se ajuste a las muy distintas
demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes asociados. No
obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela bajo la vista de todos, situacion
que no es nada facil. Si no esta bien preparado o si no tiene una mente abierta y
receptiva para este tipo de evaluacion amplia y envolvente, el evaluado puede ser

muy vulnerable.

Candidatos para evaluar el desempefio

Snell B (2013 pp355). Asi como existen numerosos estandares para evaluar el
desempefio, también hay multiples candidatos para evaluarlo. Debido a la
complejidad de los puestos de hoy en dia, a menudo es poco realista suponer que
una persona, puede observar y evaluar por completo el desempefio de un
empleado. En IBM, los empleados con alto potencial son evaluados de manera
habitual por una muestra representativa interfuncional de los lideres de la empresa
(no solo por sus jefes inmediatos). Los evaluadores pueden ser los supervisores,
colegas, miembros del equipo, los propios empleados, los subordinados, los
clientes, los vendedores y los proveedores. Y cada uno puede ser mas o menos util
para los propdsitos administrativos y de desarrollo que se analizaron con
anterioridad. Empresas como Cigma, Morgan Stanley y Disney han empleado en
un enfoque de evaluadores multiples (o evaluacion de 360 grados) para evaluar el

desempefio de sus empleados.
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Evaluacion por parte del jefe inmediato superior o del gerente: Evaluacion

de 90 grados

Snell, B. (2013 pp355-356). Ha sido el enfoque tradicional para evaluar el
desempeio del empleado. En la mayoria de los casos los supervisores se
encuentran en la mejor posicion para realizar esta funcion, aunque no siempre les
es posible hacerlo. A menudo, los gerentes se quejan de no tener tiempo para
observar por completo como se desempefian los empleados, por lo que deben
depender de los informes de desempeio para evaluarlo. Estos gerentes deben
confiar en los registros de rendimiento para evaluar el desempefio de un empleado.
Si no hay medidas confiables y validas disponibles, la evaluacion puede ser
inexacta. Ademas, una investigacion ha mostrado que las calificaciones que dos
gerentes dan a los empleados que han conocido por menos de un afio son menos
confiables, lo que puede ser un inconveniente cuando una organizacion usa las

evaluaciones enfocadas de desempefio.

Evaluacion por parte del compafiero o colega: Evaluacion de 180 grados

Snell, B. (2013 pp356-357). Se esta pidiendo cada vez mas a las personas del
mismo rango que trabajan juntas que se evalten entre ellas. Una evaluacion de los
colegas proporciona informacion que difiere hasta cierto punto de las evaluaciones
de un superior, ya que a menudos los colegas ven diferencias dimensionales del

compaiiero. Junto a otras fortalezas y debilidades de sus compaiieros de trabajo.
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Un superior al que le pide que evalué el comportamiento de un patrullero en
cuanto al ‘trato al publico tal vez no haya tenido mucha oportunidad para

observarlo con regularidad.

Una Ventaja de las evaluaciones de los colegas es la creencia de que suministran
informacion mas precisa y valiosa que las evaluaciones de los superiores. A
menudo el supervisor ve que el empleado siempre va un paso adelante, mientras
que los compatfieros avitualles de este pueden ver una imagen mas realista. con las
evaluaciones de los colegas los compaieros de trabajo llenan una evaluacion del
empleado. Por lo general los formatos se integran luego en un perfil unico, que se
da a los supervisores para que se utilice en la evaluacion final. En caso de los
empleados que tienes dificultades para enfrentarse a sus compaiieros de trabajo
porque tiene problemas con ellos, las revisiones proporcionan un foro en el cual
pueden tratar asuntos y resolver conflictos. También proporcionan una
oportunidad para el elogio. A pesar de la evidencia de que la evaluacién de los
colegas puede ser el método mas exacto para juzgar el comportamiento de un
empleado. Hay razones por las que no se utiliza con més frecuencia. Los gerentes
a veces son reacios a ceder el control del proceso o se preocupan de que las

calificaciones sean mas que un concurso de popularidad.

Por si solas las evaluaciones de los colegas no se deben utilizar para decisiones de
administracion relacionados con salario o bonos, promociones u otras decisiones

importantes sobre un empleado. Los empleadores que utilicen evaluaciones de los
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colegas deben de asegurarse de salvaguardar la confidencialidad al manejar los
formatos de revision. Cualquier violacion de la confidencialidad puede generar
rivalidades interpersonales o herir sentimientos y crean hostilidad entre

compaferos.

Evaluacion por parte del subordinado: Evaluacion de 270 grados

Snell, B. (2013 pp356-357). Utilizado por organizaciones grandes como por
pequefias para dar a los gerentes retroalimentacion de cémo los ven sus
subordinados. Los subordinados se encuentran en buena posicion para evaluar a
sus gerentes debido a que estan en contacto frecuentes con ellos y ocupan una
posicion unica desde la que observan muchas conductas relacionadas con el
desempefio. Las evaluaciones de los subordinados también han demostrado que
mejoran el desempenio de los gerentes. Las dimensiones del desempefio que se
juzgan mas apropiadas para las evaluaciones de los subordinados incluyen el
liderazgo, la comunicacion oral, la delegacion de autoridad, la coordinacion de los
esfuerzos de equipo y el interés de los subordinados. Sin embargo, las dimensione
relacionadas con las tareas especificas del puesto de los gerentes, como la
planeacién y la organizacion, el presupuesto, la creatividad y la capacidad
analitica, por lo general no se ven como apropiadas para ser evaluadas por los

subordinados.
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Como la evaluacion de los subordinados da poder a los empleados sobre sus jefes,
los gerentes pueden estar indecisos respecto a aprobar un sistema asi. Sin
embargo, para evitar problemas potenciales, las evaluaciones de los subordinados

se deben presentar de manera anonima y combinarse entre varios evaluadores

Evaluacion por parte de los clientes externos e internos: Evaluacion de 360

grados

Snell, B. (2013 pp356-357). También dirigidas por temas de administracion de la
calidad total, cada vez mas organizaciones utilizan la evaluacion de los clientes
internos y externos como una fuente de informacion de evaluacion del desempeiio.
Por supuesto, las evaluaciones a los clientes externos se han utilizado durante
cierto tiempo para evaluar al personal de los restaurantes. Sin embargo, empresas
como Federal Express, Best Buy e Isuzu se encuentran entre las empresas que
también han utilizado clientes externos. Otras empresas realizan encuestas entre
sus vendedores y proveedores como parte e 1 proceso de evacuacion. Al incluir a
sus asociados de negocios de la empresa en las revisiones del desempefio los
gerentes esperan producir evaluaciones mas objetivas, empleados mas objetivos,

clientes satisfechos y un mejor desempefio de la empresa.

En contraste con los clientes externos, los clientes internos incluyen a cualquier
miembro interno de la organizacién que dependa del resultado del trabajo de un

empleado, por ejemplo, los gerentes que dependen del departamento de recursos
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humanos para los servicios de seleccion y capacitacion serian candidatos para
llevar a cabo evaluaciones de cliente interno de que ese departamento. Tanto para
propodsitos de desarrollo como administrativos, los clientes internos pueden
proporcionar retroalimentacion muy util acerca del valor agregado de un

empleado o de un equipo de empleados.

Objetivos de la Evaluacion de 360 grados

Segin Chiavenato, I (2009), la evaluacion del desempefio ha dado lugar a
innumerables demostraciones a favor y otras sin duda en contra. Sin embargo,
poco se ha hecho para comprobar, de forma real y metodica, sus efectos. Con el
supuesto de que la seleccion de RH es una especie de control de calidad en la
recepcion de la materia prima, habrd quien diga que la evaluacion del desempefio
es una especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje. Las dos alegorias
se refieren a una posicion pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se evalua en
relacion con la organizacion de la cual forma parte, o pretende hacerlo y a un
planteamiento rigido, mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza
humana. La evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opinién
superficial y unilateral de algunos respecto del comportamiento funcional de la

persona.

Es preciso profundizar mas, encontrar las causas y establecer perspectivas de

comun acuerdo con el evaluado, Si es necesario modificar el desempefio, el
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principal interesado (el evaluado) no solo debe conocer el cambio planeado, sino
también sabe porque se va a modificar y si es necesario hacerlo. Debe recibir la
realimentacion adecuada y reducir las discordancias relativas a su actuacion en la

organizacion.

Chiavenato, I (2009 pp206), la evaluacion de desempefio no es un fin en si, sino
un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico (mejorar
los resultados de los recursos humanos de la organizacion), la evaluacion del
desempefio pretende alcanzar diversos objetivos intermedios. Puede tener los

siguientes objetivos intermedios.

1. Adecuacion del individuo al puesto.

2. Capacitacion.

3. Promocion.

4.  Incentivos salariales por buen desempefio.

5. Megjora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
6.  Auto perfeccionamiento del empleado.

7. Informacion basica para la investigacion de recursos humanos.

8. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

9.  Estimulo para una mayor productividad.

10.  Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
11. Realimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.

12.  Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones etc.
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En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se

pueden presentar en tres fases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su

plena utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja
competitiva de la organizacidon, cuya productividad puede desarrollarse,

obviamente, segun la forma de administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones d participacion efectiva
a todos los miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos

organizacionales como los objetivos de los individuales.
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Comisién de Evaluacién

Area de RH esempefio.

Gerente |
/

El propio |
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Figura 3. La evaluacion de 360 grados. Chiavenato I (2009, p.
205)

Beneficios de la Evaluacion de 360 grados

Chiavenato, I (2009 pp207), cuando un programa de evaluacion del
desempefio se planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto,
mediano y largo plazos. Los principales beneficiarios son el individuo, el

gerente, la organizacion y la comunidad.

Beneficios para el gerente como administrador de personas

e Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en factores de evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de

medicion capaz de neutralizar la subjetividad.
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e Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite

saber como estd su desempetio.

Beneficios para la persona

e Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento
y desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

e Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segiin
su evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

e Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio
(programas de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio
subordinado debe realizar por cuenta propia (aprendizaje, correccion de
errores, calidad, atencidn en el trabajo, cursos, etc.).

e Hacer una autoevaluaciéon y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personal.

Beneficios para la Organizacion

e Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir

la contribucion de cada empleado.
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e Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas dreas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos
para un ascenso o transferencia.

e Dinamizar su politica de Recursos Humanos mediante oportunidades a
los empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo personal), con el
estimulo a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el

trabajo.

Tecnologia de la Informacion y Evaluacion de Desempeiio

Chiavenato, I (2009), la tecnologia de la informacion (TI) estd cambiando
la administraciéon de los recursos humanos. En el mercado hay muchos
programas de software de bajo costo que sirven de plataforma para la
evaluacion del desempefio y que ofrecen mentis con varias dimensiones
(factores de evaluacion con distintos grados). Inclusive autonomia,
iniciativa, comunicacion, toma de decisiones, planeacion y productividad.
Cada dimension cubre varios factores de evaluacion. Por ejemplo, la
comunicacion cubre factores separados, como redaccion comunicacion
verbal, receptividad de la realimentacion, visidon critica, habilidad para
escuchar, habilidad para mantener informados a los demas, apertura mental,
etc. Las organizaciones estdin empleando redes computarizadas que
permiten evaluar de manera cotidiana el desempefio individual. Esto permite
que quienes se conecten al sistema se supervisen asi mismos y sepan

exactamente cudndo y como corregir sus debilidades y fallas.
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Gestion del Talento Humano

Chiavenato I, (2009:14) en un trabajo cada administrador, sea director,
gerente, jefe o supervisor, desempefia cuatro funciones administrativas que
constituyen el proceso administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar.
La administracion de recursos humanos busca ayudar al administrador a
desempeniar todas esas funciones, porque éste no realiza su trabajo solo, sino
a través de las personas que forman su equipo. Junto con su grupo de

subordinados el administrador realiza las tareas y alcanza metas y objetivos.

La gestion del talento humano se refiere a las politicas y las practicas

necesarias para administrar el trabajo de las personas.

1. Integrar talento a la organizacion.

2. Socializar y orientar a los talentos en una cultura participativa,
acogedora y emprendedora.

3. Diseiar el trabajo, individual o en equipo, para hacerlo significativo,
agradable y motivador.

4.  Recomenzar a los talentos, como un refuerzo positivo, por un

desempeiio excelente y por alcanzar los resultados.

5. Evaluar el desempeiio humano y mejorarlo continuamente.
6.  Comunicar y transmitir conocimiento, y proporcionar realimentacion
intensiva.

7. Formar y desarrollar talentos para crear una organizacion de

aprendizaje.
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8. Ofrecer excelentes condiciones de trabajo y mejoras la calidad de vida
dentro del mismo.

9.  Mantener excelentes relaciones con los talentos, los sindicatos y la
comunidad en general.

10.  Aumentar la competitividad de los talentos para incrementar el capital
humano de la organizacion y, en consecuencia, el capital intelectual.

11. Incentivar el desarrollo de la organizacion.

En el fondo, todo esto significa crear todas las condiciones para aumentar el
capital humano, asi como el capital intelectual, sea de las personas o de la

organizacion.

Estas politicas y practicas se resumen en seis procesos bdsicos para la

gestion del talento humano.

Procesos de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato, I (2009: 15-19), la gestion del talento humano es un conjunto

integrado de seis procesos dindmicos e interactivos, siendo los siguientes:

1. Proceso para integrar personas. Son los procesos para incluir a

nuevas personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer
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o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccion de

personal.

Proceso para organizar a las personas. Son los procesos para disefiar
las actividades que las personas realizaran en la empresa, para orientar
y acompaiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de
puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de las

personas y la evaluacion del desempeiio.

Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para
incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales
mads elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y

servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional. Implican la formacion
y el desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo

de carreras, y los programas de comunicacion y conformidad.

Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluyen la administracion de la cultura
organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la

calidad de vida y las relaciones sindicales.
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2.1

6. Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar

seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar

los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion

administrativa.

T4

Gestion del Talento

Humano

¢ Quien debe trabajar en la Organizaciéon? - Reclutamiento de
Personal. - Seleccion del Personal.

¢ Qué deberan hacer las personas? - Disefio de Puestos. -
Evaluacioén del Desempefo.

¢.Como recompensar a las personas? - Recompensas Y
Remuneraciones. - Prestaciones y Servicios.

¢ Como desarrollar a las personas? - Formacioén y Desarrollo. -
Programas de Cambio. - Programas de Comunicacion.

.Como conservar a las personas en el trabajo? -
Prestaciones . - Descripcion y Analisis de Puestos.

¢Como saber lo que hacen y lo que son? - Sistema de
Informacién administrativa. - Banco de Datos.

Figura 4. Gestion de Talento Humano. Chiavenato I. (2009:19).

MARCO CONCEPTUAL

Autoridad: Conferir poder a las personas para que tomen decisiones

independientes sobre acciones y recursos. Es dar autonomia a las

personas, o lo que se conoce como otorgamiento de poder o

facultamiento, conocido también como empowerment. (Chiavenato I

2009:58).
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Capacitacion: Es la educacion profesional para la adaptacion de la
personal a un puesto o funcion. Sus objetivos se dirigen al corto plazo,
son restringidos e mediatos, y buscan proporcionar los elementos
esenciales para el ejercicio de un puesto. Se imparte en las empresas son
organizaciones especializadas en capacitacion. Se puede aplazar a todos

los niveles de divisiones de la empresa. (Chiavenato I 2009:322).

Capital Externo: Comprende la estructura externa de la organizacion,
es decir, las relaciones con clientes y proveedores. El valor de estos
activos se determina por el grado de satisfaccion con que la empresa

soluciona los problemas de sus clientes. (Chiavenato 1 2009:31).

Cargo: Es la especificacion del contenido de los métodos de trabajo y de
las relaciones con los demés cargos para cumplir requisitos tecnoldgicos,
empresariales, sociales y personales del ocupante del cargo. Manual de

Organizacion y Funciones de la PNP (2016).

Clima Organizacional: Se refiere al ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de
motivacion de sus integrantes, el clima organizacional influye en el

estado motivacional de las personas. (Chiavenato I 2009:50).

Competencia: Ayudar a desarrollar habilidades y competencias para
aprovechar la informacion y ejercer su autonomia. Asi se crean talentos

en la organizacion, a definir las competencias que se necesitan para
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alcanzar objetivos y la crear condiciones internas para que las personas
adquieran y desarrollen tales competencias de la mejor manera posible.

(Chiavenato 1 2009:58).

Comunicacion: Transmision de una informacion a quien la comparte.
Significa hacer comun a una o mas personas una informacion

determinada. (Chiavenato I 2009:50).

Comunicar: Refiere a transmitir sefiales mediante un c6digo comun al

emisor y al receptor. Real Academia Espaiiola (2017).

Control: Refiere a la comprobacion, inspeccion, fiscalizacion,
intervencion, asimismo, refiere al dominio, mando y preponderancia.

Real Academia Espafiola (2017).

Cultura: Para los autores es un error que la administracion de una
empresa no tome en serio el desarrollo de una cultura corporativa. Las
mejores empresas se dedican a la creacion de una cultura orientada al
desempefio y no solo entre los ejecutivos, sino entre todos los empleados.

(Chiavenato 1 2009:71).

Cultura Organizacional: Es el modo de vida de creencias, expectativas
y valores, una forma particular de interaccion y de relacion de
determinada organizacion. Manual de Organizacion y Funciones de la

PNP (2016).
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Desarrollo personal: Es la educacion profesional que perfecciona a la
persona para ejercer una especialidad dentro de una profesion. Se imparte
en las organizaciones o en empresas especializadas en desarrollo de

personal. (Chiavenato 1 2009:322).

Disciplina: Se refiere a la condicion que lleva a las personas a
comportarse de acuerdo con las reglas y los procedimientos que
enmarcan un comportamiento aceptable para la organizacion.

(Chiavenato 1 2009:382).

Desempenar: Refiere a ejercer las obligaciones inherentes a una

profesion, cargo u oficio. Real Academia Espafiola (2017).

Desempeiio: El secreto no estd en seguir modas o privilegiar una
herramienta en detrimento de otra. Lo que de verdad importa es como los
ejecutivos administran las herramientas que eligen. Las empresas se

esmeran por una aplicacion ejemplar. (Chiavenato 1 2009:71).

Eficacia: Es el logro de los objetivos mediante los recursos disponibles.

(Chiavenato 1 2009:22).

Eficiencia: La mejor utilizacion de los recursos disponibles, indicador

que se expresa en términos de porcentaje o indices de costo/beneficio,

costo/producto o costo/tiempo. Entre los indicadores de eficiencia se
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encuentran la tasa de rendimiento sobre el capital o activos. (Chiavenato

12009:22)

Empleado: Elementos vivos, impulsores de la organizacion, capaces de
dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensables para su
constante renovacion y competitividad en un mundo repleto de cambios

y desafios. (Chiavenato I 2009:3).

Entrenador: Un consultor (interno o externo) especializado en
retroalimentacion de 360 grados, a veces también llamado facilitador. Un
entrenador proporciona comentarios y ayuda a los participantes a
identificar sus necesidades de desarrollo y preparar sus planes de

desarrollo. (Fleenor. 1997, pp 82)

Evaluacion del Desempeiio: Es el proceso técnico destinado a valorar el
conjunto de actitudes, competencias, rendimiento y comportamiento
laboral de cada miembro de la organizacién en el desempefio de su cargo
y cumplimiento de sus funciones en términos de oportunidad, cantidad y
calidad de los servicios producidos. Manual de Organizacién y Funciones

de la PNP (2016).

Gestion: Es la accion y efecto de ocuparse de la administracion,

organizacion y funcionamiento de una empresa, actividad econdmica u

organismo. Real Academia Espafiola (2017).
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Herramienta MACH: Cuestionarios, manuales, guias y otros materiales
de apoyo de probada eficiencia para la resolucion practica de problemas
o situaciones para los cuales Martha, Alles Capital Humano (MATH)
presenta una solucion innovadora. En algunos casos, se aporta una
variante inédita hasta el momento (ejemplo: Ficha de evolucion,

evaluacion de 360 grados). (Alles, 2012:19).

Investigacion: E s el proceso de andlisis y sintesis que realiza la
veracidad de un hecho que se presume irregular. Manual de Organizacion

y Funciones de la PNP (2016).

Innovacion: Significa tener valor y estar dispuesto a analizar productos
0 procesos antiguos a favor de uno nuevo, aun en los problemas mas

simples del negocio. (Chiavenato I 2009:71).

Necesidad de Desarrollo: Una brecha de cémo una persona esta
realizando actualmente y como la persona debe realizarse. Una necesidad
de desarrollo puede surgir de un fracaso para lograr una meta o de la
realizacion de que una competencia tiene que ser desarrollada maés

plenamente. (Fleenor. 1997, pp 83)

Organizacion: Es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos o mas personas. Una organizacion existe solo cuando
hay personas capaces de comunicarse depuesta a contribuir en una accioén

conjunta, a fin de alcanzar un objetivo comun. (Chiavenato I 2009:6).
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Potencial Humano: Es el conjunto de habilidades, destrezas,
capacidades, conocimientos, patrones de comportamiento y actitudes que
definen un desempefio superior de una persona, posibilitando que logre
una actividad con efectividad. Manual de Organizacion y Funciones de

la PNP (2016).

Proceso: Es un conjunto de actividades estructuradas que tienen por
objeto crear un producto especifico para un cliente determinado de las
actividades de trabajo en el tempo y en el espacio, con un inicio y un fin

y entradas y salidas claras (Chiavenato 1. 2009, pp 140).

Realimentacion: Es la informacion que se dirige a una persona es el
comportamiento y el resultado de ese comportamiento. La
retroalimentacion suele estar destinada a reforzar el comportamiento
deseado o sugerir cambios en el comportamiento no deseado, y puede ser

un poderoso estimulo para el cambio. (Fleenor. 1997, pp 82).

Recompensa: Proporcionar incentivos compartidos que promuevan los
objetivos organizacionales. Uno de los motivadores mas poderosos es la
recompensa por el trabajo bien hecho. La recompensa funciona como
refuerzo positivo e indicador del comportamiento que la organizacion

espera de sus participantes. (Chiavenato I 2009:58).

Recursos Humanos: Ministerio de Salud (“Gestion de Recursos

Humanos” 1999:37) Indica tener muy presente que, “el recurso humano
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es el capital mas importante para la competitividad de las
organizaciones”, esta nueva relacion indica la importancia de la funcion
de los recursos humanos. Las personas son mas valiosas que nunca para

el éxito de la organizacion. MINSAL (1999)

Talento Humano: Es el desarrollo de la actividad humana mediante el
uso de sus conocimientos, experiencias, motivaciones, vocacion,

intereses, aptitudes, habilidades. Manual de Organizacion y Funciones de

la PNP (2016).

Talentos: Las empresas triunfadoras desarrollan y conservan talentos.
Una sefial de progreso es que la empresa logra reemplazar facilmente a

los profesionales que se van a la competencia. (Chiavenato 1 2009:71).
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I11.

3.1.

METODO

TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es aplicada. Para Hernandez, R. Fernandez, C.
y Baptista, P. (2014), la investigacion aplicada busca la generacion de
conocimiento con aplicacion directa a los problemas de la ciudadania y de la
institucion policial, buscando predecir el comportamiento especifico en el

sector donde se aplique.

Hernéndez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). El enfoque cuantitativo
se fundamenta en un esquema deductivo y logico, busca formular preguntas
de investigacion e hipdtesis para posteriormente probarlas confia en la
medicion estandarizada y numérica, utiliza el andlisis estadistico es
reduccionista y pretende generalizar los resultados de sus estudios mediante

muestras representativas.

Para Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (2014), el “Método
Hipotético Deductivo”, consiste en un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipotesis,
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos. Por
los cual la investigacion tiene enfoque cuantitativo-deductivo. Asi mismo es

correlacional el propdsito, es saber como se puede comportar un concepto o
44



variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas. Dos
variables estan correlacionadas cuando al variar una variable la otra también

varia.

Se aplico el disefio descriptivo correlacional:

Donde:

M: Es la muestra, extraida de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Pert y las comisarias PNP de Lima Cercado.

Ox: Es la primera variable La Evaluacion de 360 grados.

Oy: Es la segunda variable correlacional Gestion de Talento Humano de la
Policia Nacional del Peru.

r: Es el coeficiente de correlacion de ambas variables.

En este disefio se observaran la Evaluacion de 360 grados y la Gestion del
Talento Humano, tal como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos y determinar conclusiones.
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3.2 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

En la presente investigaciéon se trabajard con una poblacion de mil

ochocientos veintiocho (1,828) efectivos policiales, pertenecientes a las

subunidades de la Direccion de Recursos Humanos y las Comisarias PNP de

Lima Cercado, conformado por Oficiales PNP, suboficiales PNP y

Empleados Civiles, segun la siguiente tabla:

Tabla 1.

Poblacion de estudio

. OFICIALES | SUBOFICIALES | EMPLEADOS

CATEGORIA TOTAL
PNP PNP CIVILES

DIRREHUM PNP | 230 1489 109 1828

TOTAL 230 1489 109 1828

FUENTE. Elaboracion propia, basada en la informacion de la Direccion de
Recursos Humanos de la Policia Nacional del Pera del 2018.
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MUESTRA

Para el tamafio de la muestra, se usard el muestreo probabilistico aleatorio
simple, con un margen de confianza de 95% y un error estadistico del 5%,

mediante la siguiente formula.

kz*p*q*N
M =
(e2x(N—1))+k2xp=gq

Donde:

N: Es el nimero de personas que conforman la poblacion.

k: Es el valor asociado a un nivel de confianza, ubicado en la Tabla Normal
Estandar, cuyo rango de variacion est4 entre (90% y 99%).

Para una probabilidad del 90% de confianza; el valor asociado a la tabla
normal estandar de k = 1.96.

p: Proporcion de éxito, para el presente estudio representa un valor de (p

=0.5), es decir el 50%.

q: Proporcion de fracaso, para el presente estudio representa un valor de

(q=0.5), es decir el 50%.
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e: Es el error estdindar muestral, es el maximo error permisible que existe
en todo trabajo de investigacion el rango de variacion del margen de error
se encuentra entre 0.01 (1%) y 0.1 (10%).

Para el presente trabajo se considera un error del 5% (e = 0.05).

M: Tamafio 6ptimo de la muestra.

_ (1.96)% x 0.5 % 0.5 = 1828
~ ((0.05)2 % (1828 — 1)) + (1.96) * 0.5 * 0.5

M

M = 318 efectivos policiales.

Como se observa después de aplicar la formula correspondiente, se
determind que para los mil ochocientos veintiocho (1828) efectivos
policiales, se obtuvo una muestra de trecientos dieciocho (318) efectivos

policiales, a quienes se tendran que encuestar.

Considerando las categorias de Oficiales PNP, Suboficiales PNP y
Empleados Civiles, se tendra basicamente una muestra para cada

categoria, basado en la siguiente tabla:
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Tabla 2.

Muestra de estudio

CATEGORIA OFIl()?;;LES SUBOI;LCPIALES El\giffl;éos TOTAL
POBLACION 230 1489 109 1828
PORCENTAJE

ISELNA CION AL 13% 81% 6% 100%
TOTAL (1828)

MUESTRA 41 258 19 318
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3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 3

Operacionalizacion de variables.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Evaluacion del Jefe inmediato: Productividad
Comprende el contexto externo que rodea a y ) y
cada persona. Se trata de una evaluacion en También cqnomda como la evaluacion de 50 Efectividad
forma circular realizada por todos los elementos grados: (Chiavenato 2009).
que tienen algl?n' tipo de interaccion con'el Evaluacion del compaiiero o colega: Disciplina
evaluado. Participan en ella el superior
(evolucién de 90 grados), los colegas y | También conocida como la evaluacion de 180 . .
. ~ . .y Trabajo en equipo
VARIABLE I: compaiieros de trabajo (evaluacion de 180

Evaluaciéon de 360
grados

grados), los subordinaos (evaluacion de 270
grados), los externos e internos
(evaluacion de 360). Es la forma mas completa

clientes

de evaluacion, porque la informacion proviene
de todos lados y proporciona las condiciones
para que el individuo se ajuste a las distintas
demandas de su contexto laboral. (Chiavenato
2009, pp.205)

grados. (Chiavenato 2009)

Evaluacion del subordinado:

También conocida como la evaluaciéon de 270
grados. (Chiavenato 2009)

Valores institucionales

Realizacion del trabajo

Evaluacion del cliente externo o interno:

También conocida como la evaluacién de 360
grados. (Chiavenato 2009)

Atencion al cliente

Solucién de problemas
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VARIABLE II:

Gestion del Talento
Humano

La gestion del talento humano tiene como
formato de trabajo la descentralizacién a manos
de los gerentes y sus equipos, cuyo nivel de
actuacion tiene un enfoque global y estratégico
en el negocio, con mando de accion de
decisiones y acciones del gerente y de su equipo
de trabajo, teniendo como principales
actividades la forma en que los gerentes y sus
equipos realizan la seleccion, la evaluacion de
desempeiio, remuneracién, capacitacion,
recompensacion, supervision y retencion del
personal, cuya finalidad es crear la mejor
empresa y la mejor calidad de vida. (Chiavenato
2008, pp.44).

Evaluacion de desempeiio

Procesos para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, para orientar y
acompaiiar su desempefio. (Chiavenato 2009:15-
19).

Eficacia

Rendimiento

Remuneracion

Procesos para incentivar a las
(Chiavenato 2009:15-19).

personas

Incentivos econdmicos

Incentivos no econdmicos

Desarrollo Profesional

Procesos para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional. (Chiavenato 2009:15-19).

Capacitacion

Perfeccionamiento
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3.4

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para C. Bernal (2010), el instrumento en la recoleccion de datos en una
investigacion es el cuestionario, conjunto de preguntas disefiadas para generar
los datos necesarios, con el proposito de alcanzar los objetivos del proyecto
de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion de la

unidad de andlisis objeto de estudio y centro del problema de investigacion.

F. Garcia (2015), refiere que la técnica de la encuesta es la que utiliza un
conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion, mediante los
cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra cantidad
representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende

explorar.

En tal sentido, para el trabajo de investigacion utilizaremos:

La recopilacion aplicando de la técnica de la encuesta y mediante el
instrumento denominado cuestionario, la misma que estd directamente
relacionada con la matriz de operacionalizacion de las variables, realizadas
en las diferentes subunidades de la Direccion de Recursos Humanos y

Comisarias de Lima Cercado de la Policia Nacional del Pert.
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35

3.6

PROCEDIMIENTOS

Hernandez, R. Ferndndez, C. y Baptista, P. (2014), para el procesamiento y
analisis de datos, se aplicard el programa informatico estadistico SPSS
(Statistical Package for Social Sciencies) en su Version 24.0, con la finalidad
de probar las hipotesis estadisticas planteadas, y se hard uso de los estadisticos

descriptivos e inferenciales, seglin se requiera.

El tipo de anélisis de los datos que se llevara a cabo es cuantitativo, para el
cual se seleccionard las pruebas estadisticas apropiadas para analizar los
datos, dependiendo de las hipotesis formuladas y de los niveles de medicion

de las variables.

A continuacidn, se muestra el cuadro detallando la operacionalizacion de las

variables e indicadores de la investigacion

ANALISIS DE DATOS

Para llevar a cabo el anélisis de datos se considerd el método deductivo, que

nos ha permitido llevar a cabo la discusion de resultados, asi como las

conclusiones y recomendaciones a las que se ha arribado.
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RESULTADOS

RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE: EVALUACION DE

360 GRADOS

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable: Evaluacion de 360 grados

Presentamos los resultados generales de la variable.

Tabla 4.

Evaluacion de 360 grados.

EV'LI\DLEU ?&ION Porcentaje Porcentaje
GRADOS Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 132 41,5 41,5 41,5
ALTO 186 58,5 58,5 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario
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EVALUACION DE 360 GRADOS
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Figura 5. Evaluacion de 360 grados.

Observamos que el 41,5% de los encuestados muestran un nivel
medio y el 58,5% alcanza el nivel alto, de la Evaluacion de 360

grados.

4.1.2. Resultados por dimensiones de la variable: Evaluacion de 360

grados

Resultados por dimensiones de las variables (4):
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1. Descripcion de los resultados de la Dimension: Evaluacion del

Jefe Inmediato

Tabla 5

Evaluacion del Jefe Inmediato.

Eval?lgzs’)n:idé:: : Jefe Porcentaje Porcentaje
Inmediato Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 166 52,2 52,2 52,2
ALTO 152 47,8 47,8 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

EVALUACION DEL JEFE INMEDIATO
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Figura 6. Evaluacion del Jefe Inmediato.

Observamos que el 52,2% de los encuestados muestran un nivel

medio y el 47,8% alcanza el nivel alto, de la Dimension: Evaluacion

del Jefe Inmediato.
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2. Descripcion de los resultados de 1a Dimension: Evaluacion

del Compaiiero o Colega

Tabla 6

Evaluacion del Compaiiero o Colega.

Dimension: E\(aluacién Porcentaje Porcentaje
del Compaiiero o
colega Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 167 52,5 52,5 52,5
ALTO 151 47,5 47,5 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

EVALUACION DEL COMPANERO O COLEGA
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Figura 7. Evaluacion del Compatfiero o Colega

Observamos que el 52,5% de los encuestados muestran un nivel medio

y el 47,5% alcanza el nivel alto, de la Dimension: Evaluacion del

Compaiiero o colega.
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3. Descripcion de los resultados de la Dimension: Evaluacion

del Subordinado

Tabla 7.

Evaluacion del Subordinado.

. ‘. ‘. Porcentaje Porcentaje
Dimensién: Evaluaciéon
del Subordinado Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
MEDIO 148 46,5 46,5 46,5
ALTO 170 53,5 53,5 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

EVALUACION DEL SUBORDINADO
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Figura 8. Evaluacion del Subordinado

Observamos que el 46,5% de los encuestados muestran un nivel

medio y el 53,5% alcanza el nivel alto, de la Dimension: Evaluacion

del Subordinado.

58



4. Descripcion de los resultados de la Dimension: : Evaluacion

del Cliente

Tabla 8.

Evaluacion del Cliente.

. L. ‘. Porcentaje Porcentaje
Dimensién: Evaluacion
del Cliente Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 153 48,1 48,1 48,1
ALTO 165 51,9 51,9 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

EVALUACION DEL CLIENTE
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Figura 9. Evaluacion del Cliente

Observamos que el 48,1% de los encuestados muestran un nivel
medio y el 51,9% alcanza el nivel alto, de la Dimension: Evaluacion

del Cliente.
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4.2. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE: EVALUACION

DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

4.2.1. Resultados descriptivos de la variable: Evaluacion de la Gestion del

Talento Humano

Presentamos los resultados generales de la variable:

Tabla 9.

Evaluacion de la Gestion del Talento Humano.

GESTION DEL Porcentaje Porcentaje
TALENTO HUMANO Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 136 42,8 42,8 42,8
ALTO 182 57,2 57,2 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Porcentaje

Figura 10. Gestion del Talento Humano.

Observamos que el 42,8% de los encuestados muestran un nivel
medio y el 57,2% alcanza el nivel alto, de la Gestion del Talento
Humano.
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4.2.2. Resultados por dimensiones de la variable:

Talento Humano

Resultados por dimensiones de las variables (3):

1. Dimension: Evaluacion de Desempeiio

Tabla 10.

Evaluacion de Desemperio.

Evaluacion de la Gestion del

. L. L. Porcentaje Porcentaje
Dimensién: Evaluacién
del Desempeiio Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 141 44,3 44,3 44,3
ALTO 177 55,7 55,7 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

EVALUACION DEL DESEMPENO

Porcentaje
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Figura 11. Evaluacion de Desempeiio
Observamos que el 44,3% de los encuestados muestran un nivel

medio y el 55,7% alcanza el nivel alto, de la Dimension: Evaluacion

del Desempeiio
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2. Dimension: Remuneracion

Tabla 11.
Remuneracion.
Dimension: Porcentaje Porcentaje
Remuneracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 5 1,6 1,6 1,6
MEDIO 210 66,0 66,0 67,6
ALTO 103 32,4 32,4 100,0
Total 318 100,0 100,0

Fuente: Elaborado en base al Cuestionario

REMUNERACION

Porcentaje

Figura 12. Remuneracion

Observamos que el 1,6% de los encuestados muestran un nivel bajo,

el 66% tiene un nivel medio y el 32,4% alcanza el nivel alto, de la

Dimension: Remuneracion.
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3. Dimension: Desarrollo Profesional

Tabla 12.

Desarrollo Profesional.

T
MEDIC

T
ALTO

. L. Porcentaje Porcentaje
Dimensioén: Desarrollo
Profesional Frecuencia Porcentaje valido acumulado
MEDIO 151 47,5 47,5 47,5
ALTO 167 52,5 52,5 100,0
Total 318 100,0 100,0
Fuente: Elaborado en base al Cuestionario
DESARROLLO PROFESIONAL
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Figura 13. Desarrollo Profesional

Observamos que el 47,5% de los encuestados muestran un nivel

medio y el 52,5% alcanza el nivel alto, de la Dimension: Desarrollo

Profesional.
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4.3 ANALISIS DE LA PRUEBA DE NORMALIDAD

Se llevo a cabo la prueba de normalidad, para saber que prueba de correlacion

se aplicara.

La evaluacion de 360 grados se ajusta a la distribucion normal

La evaluacion de 360 grados no se ajusta a la distribucion normal

La evaluacion del jefe inmediato se ajusta a la distribucion normal

La evaluacion del jefe inmediato no se ajusta a la distribucién normal

La evaluacion del compatfiero o colega se ajusta a la distribucion normal

La evaluacion del compafiero o colega no se ajusta a la distribucion

normal

La evaluacion del subordinado se ajusta a la distribucién normal

La evaluacion del subordinado no se ajusta a la distribucion normal

La evaluacion del cliente se ajusta a la distribucién normal

La evaluacion del cliente no se ajusta a la distribucion normal

La gestion del talento humano se ajusta a la distribucion normal

La gestion del talento humano no se ajusta a la distribucion normal
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Tabla 13.

Pruebas de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl | Sig. | Estadistico | gl Sig. |
EVALUACION DE 360 GRADOS ,189| 318 ,000 ,8171 318| ,000
EVALUACION DEL JEFE INMEDIATO ,261| 318 ,000 ,801| 318| ,000
EVALUACION DEL COMPANERO O
COLEGA ,270| 318 ,000 , 7911 318| ,000
EVALUACION DEL SUBORDINADO ,236| 318 ,000 , 798| 318| ,000
EVALUACION DEL CLIENTE ,263| 318 ,000 ;7721 318| ,000
GESTION DEL TALENTO HUMANO ,185] 318 ,000 ,831] 318] ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba Kolmogorov - Smirnov es adecuada para muestras grandes (n>50).

Como son 318 encuestados, interpretamos los valores de la prueba de

normalidad Kolmogorov - Smirnov, los resultados presentan valores

inferiores a 0,05 (P< 0.05); por lo tanto, rechazamos las Hipotesis Nulas, es

decir no tiene una distribucion normal.

Luego de los resultados observados de las seis variables podemos concluir

que todas de las variables muestran un valor menor (P< 0.05), es decir se

rechaza la Hipotesis Nula. Por lo que se aplicard pruebas no paramétricas.

En consecuencia, la prueba de Hipotesis se realizard con Rho de Spearman.
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4.4

PRUEBA DE HIPOTESIS

4.4.1 Prueba de la hipotesis general:

No existe relacion entre la evaluacion de 360 grados y la gestion del
talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Pera 2018.
Existe relacion entre la evaluacion de 360 grados y la gestion del
talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Pera 2018.

Tabla 14.

Hipotesis general.

Rho de Spearman GESTION DEL TALENTO
HUMANO

EVALUACION DE 360 Coeficiente de correlacion ,899™

GRADOS Sig. (bilateral) ,000

N 318

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacidon positiva considerable r= 0,899 entre las variables:
evaluacion de 360 grados y gestion del talento humano, y un valor de

P<0,05. Por lo tanto, se rechaza la Hipotesis Nula.
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4.4.2

Se concluye que: Existe relacion entre la evaluacion de 360 grados y
la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos Humanos

de la Policia Nacional del Pera 2018.

Prueba de las hipoétesis especificas:

Hipotesis especifica 1:

No existe relacion entre la evaluacion del jefe inmediato y la gestion
del talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Pert 2018.

Existe relacion entre la evaluacion del jefe inmediato y la gestion del
talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Perua 2018.

Tabla 15.

Hipotesis especifica 1.

GESTION DEL
Rho de Spearman TALENTO HUMANO
EVALUACION DEL Coeficiente de correlacion ,804™
JEFE INMEDIATO Sig. (bilateral) ,000
N 318
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H:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion positiva considerable r= 0,804 entre las variables:
evaluacion del jefe inmediato y gestion del talento humano, y un valor
de P< 0,05, lo que permite sefnalar que la relacion es significativa entre

ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la Hipdtesis Nula.

Se concluye que: Existe relacion entre la evaluacion del jefe
inmediato y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Peru 2018.

Hipotesis especifica 2:

No existe relacion entre la evaluacion del compafiero o colega y la
gestion del talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de

la Policia Nacional del Pert 2018.

Existe relacion entre la evaluacion del compaiiero o colega y la gestion
del talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Pera 2018.
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Tabla 16.

Hipotesis especifica 2.
Rho de Spearman GESTION DEL
TALENTO HUMANO
EVALUACION DEL Coeficiente de correlacion ,844"
COMPANERO O Sig. (bilateral) ,000
COLEGA N 318

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion positiva considerable r= 0,844 entre las variables:
evaluacion del compaiero o colega y gestion del talento humano, y un
valor de P< 0,05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa

entre ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la Hipotesis Nula.

Se concluye que: Existe relacion entre la evaluacion del compaiero o
colega y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Pert 2018.

Hipotesis especifica 3:

No existe relacion entre la evaluacion del subordinado y la gestion del
talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Pert 2018.
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H3

Existe relacion entre la evaluacion del subordinado y la gestion del

talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Peru 2018.

Tabla 17.

Hipotesis especifica 3.

Rho de Spearman GESTION DEL
TALENTO HUMANO
EVALUACION DEL Coeficiente de correlacion ,865™
SUBORDINADO Sig. (bilateral) ,000
N 318

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de

una relacion positiva considerable r= 0,865 entre las variables:

evaluacion del subordinado y gestion del talento humano, y un valor

de P< 0,05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa entre

ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la Hipdtesis Nula.

Se concluye que: Existe relacion entre la evaluacion del subordinado

y la gestion del talento humano de la Direccién de Recursos Humanos

de la Policia Nacional del Pera 2018.
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Hipotesis especifica 4:

Ho  No existe relacion entre la evaluacion del cliente y la gestion del

talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Perta 2018.

Existe relacion entre la evaluacion del cliente y la gestion del talento
humano de la Direccidén de Recursos Humanos de la Policia Nacional

del Pert 2018.

Tabla 18.

Hipotesis especifica 4.

Rho de Spearman GESTION DEL TALENTO
HUMANO
EVALUACION DEL Coeficiente de correlacion ,860™
CLIENTE Sig. (bilateral) ,000
N 318

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion positiva considerable r= 0,860 entre las variables:

evaluacion del cliente y gestion del talento humano, y un valor de P<
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0,05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa entre

ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la Hipdtesis Nula.

Se concluye que: Existe relacion entre la evaluacion del cliente y la
gestion del talento humano de la Direccion de Recursos Humanos de

la Policia Nacional del Pera 2018.
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V.

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a la hipotesis general: Existe relacion entre la evaluacion de 360
grados y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos Humanos
de la Policia Nacional del Peru 2018. Los resultados sefialan que existe una
de una relacion positiva considerable r= 0,899, lo que significa que la
evaluacion de 360 grados al personal policial de oficiales superiores, sub
oficiales y empleados civiles de la Direccion de Recursos Humanos de 1a PNP
(Policia nacional del Pert), muestran un nivel considerable de productividad,
efectividad y disciplina lo cual es importante para el desarrollo del talento
humano, considerado como el trabajo en equipo y el respeto a los valores
institucionales, estos resultados son importantes porque nos dan a conocer el
estado actual en relacion al trabajo que se realiza en la policia nacional y que
a su vez nos permite recomendar a fin de llegar a la excelencia y la
sostenibilidad en el tiempo, por ejemplo Jiménez, Gonzales y Hernandez
(2010), en su tesis Modelo 360 grados para la evaluacion por competencias
enseflanza — aprendizaje, sefiala que los resultados le permitieron hacer
sugerencias para mejorar y orientar autopercepcion del desempefio. Coincide
con los resultados expuestos por Alcalde, J & Lalangui, T (2014). Modelo
de evaluacion del Desempeiio de 360° para la mejora de la Gestion del
Recurso Humano, en la Empresa MW Business S.A.C. de Chiclayo, que
también recomendaron mejorar el desempefio, competencias, habilidades y
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comportamientos especificos de los trabajadores, con el fin de mejorar los

resultados del desempeiio y efectividad.

De acuerdo a la hipétesis especifica 1: Existe relacion entre la evaluacion
del jefe inmediato y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos
Humanos de la Policia Nacional del Pert 2018. Los resultados sefialan que

existe una de una relacion positiva considerable r= 0,804.

De acuerdo a la hipotesis especifica 2: Existe relacion entre la evaluacion
del compafiero o colega y la gestion del talento humano de la Direcciéon de
Recursos Humanos de la Policia Nacional del Pera 2018. Los resultados

sefialan que existe una de una relacion positiva considerable r= 0,844.

De acuerdo a la hipétesis especifica 3: Existe relacion entre la evaluacion
del subordinado y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos
Humanos de la Policia Nacional del Pert 2018. Los resultados sefialan que

existe una de una relacion positiva considerable r= 0,865.

De acuerdo a la hipotesis especifica 4: Existe relacion entre la evaluacion
del cliente y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos
Humanos de la Policia Nacional del Pera 2018. Los resultados sefialan que

existe una de una relacion positiva considerable r= 0,860.
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VI

CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

CUARTA

Los resultados muestran que existe relacion positiva
considerable r= 0,899 entre la evaluacion de 360 grados y la
gestion del talento humano de la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Pera 2018.

Los resultados muestran que existe relacidon positiva
considerable r= 0,804, entre la evaluacion del jefe inmediato
y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Peru.

Los resultados muestran que existe relacion positiva
considerable r= 0,844, entre la evaluacion del compafiero o
colega y la gestion del talento humano de la Direccion de

Recursos Humanos de la Policia Nacional del Peru.

Los resultados muestran que existe relacion positiva
considerable r= 0,865, entre la evaluacion del subordinado
y la gestion del talento humano de la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Peru 2018.
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QUINTA

Los resultados muestran que existe relacidon positiva
considerable r= 0,860, entre la evaluacion del cliente y la
gestion del talento humano de la Direccion de Recursos

Humanos de la Policia Nacional del Peru 2018.
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VII. RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

Que la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Peru, siga implementando diferentes
herramientas de evaluaciéon que le permita conocer la labor
que desarrolla el personal, tanto oficiales, suboficiales y civil,
a fin de poner en marcha diferentes tipos de capacitacion,
talleres a fin de elevar sus competencias profesionales,

valores e identidad.

Que la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Peri siga implementando diferentes
herramientas de evaluacion que le permita conocer la labor
que desarrolla el personal, tanto oficiales, suboficiales y civil,
a fin de poner en marcha diferentes tipos de capacitacion,
talleres a fin de desarrollar mejores competencias de trabajo

en equipo.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA EVALUACION DE 360 GRADOS Y LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA POLICiA NACIONAL DEL PERU -

2018
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL .
OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
. . . Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa | VARIABLE (X): | 1. TIPO DE
(Qué relacion existe entre la - N ,
evaluacion de 360 grados mejorard entre la evaluacion de 360 y la | entre la evaluacion de 360 INVESTIGACION
la Gestion del Talento Humano en | Gestion del Talento Humano en la | grados y la Gestion del Talento
la  Direccion de  Recursos | Direccién de Recursos Humanos | Humano en la Direccion de | EVALUACION DE
Humanos de la Policia Nacional | de la Policia Nacional del Peri | Recursos Humanos de la | 360 GRADOS. APLICADA.
del Pera? 2018. Policia Nacional del Pert 2018.
PROBLEMAS ESPECIFICOS VARIABLE (Y):
OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS
1. (Qué rélficién el:xist'e entr? la GESTION  DEL | 2. DISENO
evaluacion del jefe inmediato TALENTO
y la gestion del talento 1. Identificar la relacion que |1. Existe relacion entre la HUMANG
humano en la en la Direccién existe entre la evaluacifﬁn del evaluacion del jefe ' DESCRIPTIVO
de Recursos Humanos Policia jefe inmediato y la gestion del inmediato y la gestion del CORRELACIONAL
) ) talento humano en la en la talento  humano  de  la
Nacional del Pera? Direccion de Recursos Direceid de R
Humanos Policia Nacional del treccion c cecursos OX

Pera.
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2. (Qué relacion existe entre la
evaluacion del compaiiero o
colega y la gestion del talento
humano en la en la Direccion
de Recursos Humanos Policia
Nacional del Pera?

3. (Qué relacion existe entre la
evaluacién del subordinado
y la gestion del talento
humano en la en la Direccion
de Recursos Humanos Policia
Nacional del Pera?

4. (Qué relacion existe entre la
evaluacion del cliente
externo y la gestion del
talento humano en la en Ila
Direccion  de Recursos
Humanos Policia Nacional
del Pera?

2. Describir la relacién existe
entre la evaluacion  del
compafiero o colega y la
gestion del talento humano en
la en la Direccion de Recursos
Humanos Policia Nacional del
Peru.

3. Caracterizar relacién existe
entre la evaluacion  del
subordinado y la gestion del
talento humano en la en la
Direccion de Recursos
Humanos Policia Nacional del
Pert.

4. Identifica la relacion existe
entre la evaluacion del cliente
externo y la gestion del talento
humano en la en la Direccion
de Recursos Humanos Policia
Nacional del Peru.

Humanos de 1la Policia
Nacional del Pert 2018.
Existe relacion entre la
evaluacion del compafiero o
colega y la gestion del
talento humano de Ila
Direccion de  Recursos
Humanos de la Policia
Nacional del Pera 2018.
Existe relacion entre la
evaluacion del subordinado
y la gestion del talento
humano de la Direccion de
Recursos Humanos de la
Policia Nacional del Peru
2018.

Existe relacion entre la
evaluacion del cliente y la
gestion del talento humano
de la Direccion de Recursos
Humanos de 1la Policia
Nacional del Pert 2018.

AL

oy
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ANEXO 02-A:

ENCUESTA CON RESPECTO A LA EVALUACION DE 360 GRADOS DIRIGIDA AL

PERSONAL POLICIAL DE OFICIALES DE LA DIRECION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA POLICIiA NACIONAL DEL PERU.

A continuacién Ud. encontrara un cuestionario que busca conocer la relacién de
la evaluacion de 360 grados con la gestion del talento humano en la Direccion de
Recursos Humanos PNP, lea con atencion y complete los datos.

I. DATOS GENERALES:

1. SEXO: 1.( )F 2.( )M

2. EDAD: .o
3. CARGO: ..o
4. PROCEDENCIA:

a. ( )Armas
b. ( ) Servicios
c. () Estatus de Oficial

5. SU GRADO ES:

() General PNP

() General SERVICIOS PNP
() Coronel PNP

() Coronel SERVICIOS PNP
() Comandante PNP

() Comandante SERVICIOS PNP
() Mayor PNP
(

(

(

(

(

(

SR moe aoc o

) Mayor SERVICIOS PNP
) Capitan PNP

) Capitan SERVICIOS PNP
) Teniente PNP

) Alférez PNP

—

5 Ll Sk



II.

CUESTIONARIO:

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta

marcando con una X sobre la opcidn con la cual esté de acuerdo.

NO

ALTERNATIVAS

ITEMS

oqyaINdvsadad
NH HINHNITVIOL

o@IANDVSId NA

O@IaANdVv 4d

o@daNdVv
HAd AINHFNTVIOL

PRODUCTIVIDAD

(9]

N

Considera Ud. que el servicio que brinda es eficiente
en cumplimiento de sus funciones.

Cree Ud. que la productividad del personal bajo su
mando es evaluado peridodicamente.

La evaluacion realizada al personal policial mide la
productividad brindada al ciudadano.

Considera Ud. que la labor policial, asi como las
comisiones realizadas por el personal bajo su mando,
cumple las metas con eficiencia.

EFECTIVIDAD

Considera Ud. que el servicio que brinda cumple las
metas y satisfacciones requeridos por el comando
institucional policial.

Cree Ud. que el cumplimiento de las metas y
satisfaccion de la labor policial realizada por el
personal PNP bajo su mando; es evaluado
periddicamente.

La evaluacion que se realiza al personal PNP, mide la
efectividad brindada al ciudadano.

Considera Ud. que el servicio brindado por el personal
bajo su mando debe ser efectiva.

DISCIPLINA

Considera Ud. que cumple conscientemente con las
normativas y disposiciones que consagran la labor
policial.

Cree Ud. que la disciplina del personal PNP bajo su
mando es evaluado periddicamente.
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La evaluacion que se realiza al personal PNP, mide el
acatamiento consciente de las normas y disposiciones
que consagran la labor policial.

Considera Ud. que el servicio brindado por personal
bajo su mando, debe acatar conscientemente las
normas y disposiciones que consagran la labor policial.

TRABAJO EN EQUIPO

Considera Ud. que realiza y fomenta el trabajo en
equipo en la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el trabajo en equipo del personal PNP
bajo su mando, es evaluado periédicamente.

La evaluacion realizada al personal PNP, mide el
trabajo coordinado y participativo.

Considera Ud. que el servicio brindado por el personal
bajo su mando, debe ser coordinado y participativo.

VALORES INSTITUCIONALES

Considera Ud. que realiza su labor policial con
honestidad, justicia, cortesia, sacrificio y pertenencia
institucional.

Cree Ud. que la labor policial ejercida con honestidad,
justicia, cortesia, sacrificio y pertenencia institucional
del personal PNP bajo su mando, es evaluado
periddicamente.

Considera Ud. que el servicio brindado por el personal
bajo su mando debe ser con honestidad, justicia,
cortesia, sacrificio y pertenencia institucional de la
policia Nacional del Peru.

Cree Ud. que su jerarquia involucra en la aplicacion
adecuada de los valores institucionales.

REALIZACION DEL TRABAJO

Considera Ud. que realiza su labor policial a cabalidad
aportando a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Pert.

Cree Ud. que la labor policial a cabalidad que realiza
el personal PNP bajo su mando, la cual aporta a los
objetivos de la institucion policial, es evaluada
periddicamente.

Cree Ud. que la labor policial cumplida por el personal
bajo su mando es realizada a cabalidad de conformidad
a la finalidad fundamental de la Policia Nacional del
Peru.

Considera Ud. que la labor policial cumplida por el
personal bajo su mando debe ser realizada a cabalidad
de conformidad a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Per.

ATENCION AL CLIENTE
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Considera Ud. que cumple en atender a las personas de
manera rapida y cortes, conforme a las normativas de
la Policia Nacional del Pert.

Cree Ud. que la atencion a las personas que brinda el
personal PNP bajo su mando, es evaluada
periddicamente.

Considera Ud. que la atencidon a las personas que
brinda el personal PNP bajo su mando, debe ser de
manera rapida y cortes.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico debe instruir
al personal bajo su mando en la adecuada atencion al
personal.

SOLUCION DE PROBLEMAS

Considera Ud. que en su nivel jerarquico cuando
realiza la evaluacion a los problemas policiales aplica
la capacidad de solucién a dichos problemas.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico debe instruir
al personal bajo su mando en la solucion de problemas
conforme a las normativas establecidas en la Policia
Nacional del Peru.

Cree Ud. que la evaluacion que se realiza al personal
PNP bajo su mando mide la capacidad de soluciéon a
los problemas en la labor policial.

Considera Ud. que la capacidad de solucionar los
problemas del personal bajo su mando debe ser acorde
a las situaciones presentadas, asi como a las normas de
la Policia Nacional del Peru.

EFICACIA

Considera Ud. que realiza su labor policial logrando
los efectos que se espera en los tiempos establecidos en
las normativas del comando institucional de la Policia
Nacional del Pert.

Cree Ud. que el personal bajo su mando realiza su labor
logrando los efectos que se espera en los tiempos
establecidos por las normativas establecidas por el
comando institucional.

Cree Ud. que la eficacia y desenvolvimiento en su
labor policial del personal bajo su mando, es evaluado
periddicamente.

Considera Ud. que la eficacia mostrada del personal
bajo su mando debe ser acorde a las normas de la
policia nacional del Per.

RENDIMIENTO

Considera Ud. que el servicio policial que brinda es de
gran utilidad al cumplimiento de las metas y objetivos
de la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el rendimiento laboral del personal bajo
su mando es evaluado periédicamente.
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Cree Ud. que el servicio policial que brinda el personal
bajo su mando es de gran utilidad al cumplimiento de
las metas y objetivos de la unidad policial donde
labora.

Considera Ud. que el rendimiento laboral del personal
bajo su mando debe ser evaluado.

INCENTIVOS

Considera Ud. que recibe incentivos acordes a su labor
desempefiada en la Policia Nacional del Pert.

Cree Ud. que el personal bajo su mando, estan
conforme con los incentivos y beneficios con los que
cuenta.

La evaluacion que realiza al personal bajo su mando
mide la satisfaccion de su personal con relacion a sus
incentivos.

Considera Ud. que los incentivos con los que cuenta el
personal bajo su mando, deben ser acorde al riesgo de
vida y desempeiio realizo.

CAPACITACION

Considera Ud. que el personal bajo su mando politicas
de la Policia Nacional del Pert, debe ser capacitado
acorde las actualizaciones y el plan estratégico
institucional.

Cree Ud. que la capacitacion que se dan en la
institucion policial obedece a las funciones realizadas
y/o establecidas en el Manual de Organizacién y
funciones (MOF) de la unidad policial donde labora.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico ha recibido
capacitacion necesaria y propia para el cumplimiento
de su MOF, de conformidad a las normativas vigentes.

Cree Ud. que el personal bajo su mando debe estar
capacitado constantemente para cumplir su labor
policial de manera eficiente.

PERFECCIONAMIENTO

Considera Ud. que ha realizado cursos de
perfeccionamiento concordantes a su jerarquia y cargo
de la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el personal bajo su mando cuenta con los
cursos de perfeccionamiento adecuado para su
desarrollo profesional en el cumplimiento de
funciones.

Considera Ud. que el personal PNP bajo su mando
debe realizar cursos de perfeccionamiento concordante
a la funcién que desempeiia.

Considera Ud. que los cursos de perfeccionamiento son
concordantes a la jerarquia y cargo del personal de la
Policia Nacional del Peru.
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ANEXO 02-B:

ENCUESTA CON RESPECTO A LA EVALUACION DE 360 GRADOS DIRIGIDA AL
PERSONAL POLICIAL DE SUBOFICIALES DE LA DIRECION DE RECURSOS DE

LA POLICIiA NACIONAL DEL PERU.

A continuacion Ud. encontrara un cuestionario que busca conocer la relaciéon de
la evaluacion de 360 grados con la gestion del talento humano en la Direccion de
Recursos Humanos PNP

I. DATOS GENERALES:

i

SEXO: 1.(.)F 2.( )M

EDAD: ...
CARGO: .o,
PROCEDENCIA:

a. ( )Armas

b. ( ) Servicios

SU GRADO ES:

a. () SUBOFICIAL SUPERIOR PNP

b. ( ) SUBOFICIAL SUPERIOR SERVICIOS PNP

c. ( )SUBOFICIAL BRIGADIER. PNP

d. ( )SUBOFICIAL BRIGADIER. SERVICIOS PNP

e. ( )SUBOFICIAL TECNICO 1RA. PNP

f. () SUBOFICIAL TECNICO 1RA SERVICIOS. PNP

g. () SUBOFICIAL TECNICO 2DA. PNP

h. ( ) SUBOFICIAL TECNICO 2DA. SERVICIOS. PNP

i. () SUBOFICIAL TECNICO 3RA. PNP

j. () SUBOFICIAL TECNICO 3RA.SERVICIOS PNP

k. ( ) SUBOFICIAL 1RA. PNP

. () SUBOFICIAL IRA. SERVICIOS PNP

m. ( ) SUBOFICIAL 2DA.. PNP

n. () SUBOFICIAL 2DA. SERVICIOS PNP

o. ( )SUBOFICIAL 3RA. PNP

p. () SUBOFICIAL 3RA. SERVICIOS. PNP

o TR (D T 2 o J P
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II. CUESTIONARIO:

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta

marcando con una X sobre la opcién con la cual esté de acuerdo.

ALTERNATIVAS | (2| 2| _ | 3
N° wn P> = >
> = ] > Q=
Q2| 2| 2@ §2
=N ) = =
=z | | T Bz
g2 Z g Bz
& g g &
°z | 2 =
ITEMS
PRODUCTIVIDAD 2 3 4
1 | Considera Ud. que el servicio que brinda es eficiente
en cumplimiento de sus funciones.
2 | Cree Ud. que la productividad de su jefe inmediato
superior es evaluado periddicamente.
3 | La evaluacion realizada a su jefe inmediato superior
mide la productividad brindada al ciudadano.
4 | Considera Ud. que la labor policial, asi como las
comisiones realizadas por su jefe inmediato superior,
cumple las metas con eficiencia.
2 3 4
EFECTIVIDAD
1 | Considera Ud. que el servicio que brinda cumple las
metas y satisfacciones requeridos por el comando
institucional policial.
5 | Cree Ud. que el cumplimiento de las metas y
satisfaccion de la labor policial realizada jefe
inmediato superior; es evaluado periddicamente.
3 | La evaluacion que se realiza al jefe inmediato superior
mide la efectividad brindada al ciudadano.
4 | Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato superior debe ser efectiva.
2 3 4
DISCIPLINA
1 | Considera Ud. que cumple conscientemente con las
normativas y disposiciones que consagran la labor
policial.
2 | Cree Ud. que la disciplina de su jefe inmediato superior
es evaluado peridodicamente.
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La evaluacion que se realiza a su jefe inmediato
superior mide el acatamiento consciente de las normas
y disposiciones que consagran la labor policial.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato superior debe acatar conscientemente las
normas y disposiciones que consagran la labor policial.

TRABAJO EN EQUIPO

Considera Ud. que realiza y fomenta el trabajo en
equipo en la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el trabajo en equipo que realiza su jefe
inmediato superior es evaluado periddicamente.

La evaluacion realizada al personal PNP, mide el
trabajo coordinado y participativo.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato  superior, debe ser coordinado 'y
participativo.

VALORES INSTITUCIONALES

Considera Ud. que realiza su labor policial con
honestidad, justicia, cortesia, sacrificio y pertenencia
institucional.

Cree Ud. que la labor policial ejercida con honestidad,
justicia, cortesia, sacrificio y pertenencia institucional
de su jefe inmediato superior, es evaluado
periddicamente.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato superior debe ser con honestidad, justicia,
cortesia, sacrificio y pertenencia institucional de la
policia Nacional del Peru.

Cree Ud. que su jerarquia involucra en la aplicacion
adecuada de los valores institucionales.

REALIZACION DEL TRABAJO

Considera Ud. que realiza su labor policial a cabalidad
aportando a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Pert.

Cree Ud. que la labor policial a cabalidad que realiza
su jefe inmediato superior, la cual aporta a los objetivos
de la institucion policial, es evaluada periédicamente.

Cree Ud. que la labor policial cumplida por su jefe
inmediato superior es realizada a cabalidad de
conformidad a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Peru.

Considera Ud. que la labor policial cumplida por su
jefe inmediato superior debe ser realizada a cabalidad
de conformidad a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Peru.

ATENCION AL CLIENTE
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Considera Ud. que cumple en atender a las personas de
manera rapida y cortes, conforme a las normativas de
la Policia Nacional del Pert.

Cree Ud. que la atencion a las personas que brinda su
jefe inmediato superior, es evaluada peridodicamente.

Considera Ud. que la atencién a las personas que
brinda su jefe inmediato superior, debe ser de manera
rapida y cortes.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico debe ser
instruido su jefe inmediato superior en la adecuada
atencion al personal.

SOLUCION DE PROBLEMAS

Considera Ud. que en su nivel jerarquico cuando
realiza la evaluacion a los problemas policiales aplica
la capacidad de solucién a dichos problemas.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico debe ser
instruida por su jefe inmediato superior mando en la
solucion de problemas conforme a las normativas
establecidas en la Policia Nacional del Perti.

Cree Ud. que la evaluacioén que se realiza al personal
PNP bajo su mando mide la capacidad de solucion a
los problemas en la labor policial.

Considera Ud. que la capacidad de solucionar los
problemas del personal bajo su mando debe ser acorde
a las situaciones presentadas, asi como a las normas de
la Policia Nacional del Peru.

EFICACIA

Considera Ud. que realiza su labor policial logrando
los efectos que se espera en los tiempos establecidos en
las normativas del comando institucional de la Policia
Nacional del Peru.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior realiza su labor
logrando los efectos que se espera en los tiempos
establecidos por las normativas establecidas por el
comando institucional.

Cree Ud. que la eficacia y desenvolvimiento en su
labor policial de su jefe inmediato superior, es
evaluado periddicamente.

Considera Ud. que la eficacia mostrada de su jefe
inmediato superior debe ser acorde a las normas de la
policia nacional del Pert.

RENDIMIENTO

Considera Ud. que el servicio policial que brinda es de
gran utilidad al cumplimiento de las metas y objetivos
de la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el rendimiento laboral de su jefe
inmediato superior es evaluado periodicamente.
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Cree Ud. que el servicio policial que brinda su jefe
inmediato superior es de gran utilidad al cumplimiento
de las metas y objetivos de la unidad policial donde
labora.

Considera Ud. que el rendimiento laboral de su jefe
inmediato superior debe ser evaluado.

INCENTIVOS

Considera Ud. que recibe incentivos acordes a su labor
desempefiada en la Policia Nacional del Peru.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior esta conforme
con los incentivos y beneficios con los que cuenta.

La evaluacion que realiza su jefe inmediato superior
mide la satisfaccion del personal con relacion a sus
incentivos.

Considera Ud. que los incentivos con los que cuenta su
jefe inmediato superior, deben ser acorde al riesgo de
vida y desempeifio realizo.

CAPACITACION

Considera Ud. que el personal bajo su mando politicas
de la Policia Nacional del Pert, debe ser capacitado
acorde las actualizaciones y el plan estratégico
institucional.

Cree Ud. que la capacitacion que se dan en la
institucion policial obedece a las funciones realizadas
y/o establecidas en el Manual de Organizacion y
funciones (MOF) de la unidad policial donde labora.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico ha recibido
capacitacion necesaria y propia para el cumplimiento
de su MOF, de conformidad a las normativas vigentes.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior debe estar
capacitado constantemente para cumplir su labor
policial de manera eficiente.

PERFECCIONAMIENTO

Considera Ud. que ha realizado cursos de
perfeccionamiento concordantes a su jerarquia y cargo
de la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior cuenta con los
cursos de perfeccionamiento adecuado para su
desarrollo profesional en el cumplimiento de
funciones.

Considera Ud. que su jefe inmediato superior debe
realizar cursos de perfeccionamiento concordante a la
funcion que desempeiia.

Considera Ud. que los cursos de perfeccionamiento son
concordantes a la jerarquia y cargo del personal de la
Policia Nacional del Peru.
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ANEXO 02-C:

ENCUESTA CON RESPECTO A LA EVALUACION DE 360 GRADOS DIRIGIDA A
LOS EMPLEADOS CIVILES DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS DE LA
POLICIA NACIONAL DEL PERU

A continuacioén Ud. encontrara un cuestionario que busca conocer la relacién de
la evaluacion de 360 grados con la gestion del talento humano en la Direccion de
Recursos Humanos PNP, lea con atencién y complete los datos.

I. DATOS GENERALES:

SEXO: 1.( )F 2.( )M

EDAD: ..o
CARGO: ...,
SU GRADO ES:

el e

() Nivel V Empleado Civil
() Nivel IV Empleado Civil
() Empleado Civil Contratado

ao o p

II. CUESTIONARIO:

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta

marcando con una X sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.
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Considera Ud. que la labor que brinda es eficiente en
cumplimiento de sus funciones.

Cree Ud. que la productividad de su jefe inmediato
superior es evaluado periddicamente.

La evaluacion realizada a su jefe inmediato superior
mide la productividad brindada al ciudadano.

Considera Ud. que la labor policial, asi como las
comisiones realizadas por su jefe inmediato superior,
cumple las metas con eficiencia.

EFECTIVIDAD

Considera Ud. que el servicio que brinda cumple las
metas y satisfacciones requeridos por el comando
institucional policial.

Cree Ud. que el cumplimiento de las metas y
satisfaccion de la labor policial realizada por su jefe
inmediato superior; es evaluado periodicamente.

La evaluacion que se realiza al jefe inmediato superior
mide la efectividad brindada al ciudadano.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato superior debe ser efectiva.

DISCIPLINA

Considera Ud. que cumple conscientemente con las
normativas y disposiciones que consagran la labor
policial.

Cree Ud. que la disciplina de su jefe inmediato superior
es evaluado peridodicamente.

La evaluacion que se realiza a su jefe inmediato
superior mide el acatamiento consciente de las normas
y disposiciones que consagran la labor policial.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato superior debe acatar conscientemente las
normas y disposiciones que consagran la labor policial.

TRABAJO EN EQUIPO
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Considera Ud. que realiza y fomenta el trabajo en
equipo en la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el trabajo en equipo que realiza su jefe
inmediato superior es evaluado periddicamente.

La evaluacion realizada al personal PNP, mide el
trabajo coordinado y participativo.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato  superior, debe ser coordinado 'y
participativo.

VALORES INSTITUCIONALES

Considera Ud. que realiza su labor policial con
honestidad, justicia, cortesia, sacrificio y pertenencia
institucional.

Cree Ud. que la labor policial ejercida con honestidad,
justicia, cortesia, sacrificio y pertenencia institucional
de su jefe inmediato superior, es evaluado
periddicamente.

Considera Ud. que el servicio brindado por su jefe
inmediato superior debe ser con honestidad, justicia,
cortesia, sacrificio y pertenencia institucional de la
policia Nacional del Peru.

Cree Ud. que su jerarquia involucra en la aplicacion
adecuada de los valores institucionales.

REALIZACION DEL TRABAJO

Considera Ud. que realiza su labor policial a cabalidad
aportando a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Pert.

Cree Ud. que la labor policial a cabalidad que realiza
su jefe inmediato superior, la cual aporta a los objetivos
de la institucion policial, es evaluada periodicamente.

Cree Ud. que la labor policial cumplida por su jefe
inmediato superior es realizada a cabalidad de
conformidad a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Peru.

Considera Ud. que la labor policial cumplida por su
jefe inmediato superior debe ser realizada a cabalidad
de conformidad a la finalidad fundamental de la Policia
Nacional del Peru.

ATENCION AL CLIENTE

Considera Ud. que cumple en atender a las personas de
manera rapida y cortes, conforme a las normativas de
la Policia Nacional del Pert.

Cree Ud. que la atencion a las personas que brinda su
jefe inmediato superior, es evaluada periodicamente.

Considera Ud. que la atencidon a las personas que
brinda su jefe inmediato superior, debe ser de manera
rapida y cortes.
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Considera Ud. que en su nivel jerarquico debe ser
instruido su jefe inmediato superior en la adecuada
atencion al personal.

SOLUCION DE PROBLEMAS

Considera Ud. que en su nivel jerarquico cuando
realiza la evaluacion a los problemas policiales aplica
la capacidad de solucién a dichos problemas.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico debe ser
instruida por su jefe inmediato superior mando en la
soluciéon de problemas conforme a las normativas
establecidas en la Policia Nacional del Perti.

Cree Ud. que la evaluacion que se realiza al personal
PNP bajo su mando mide la capacidad de solucion a
los problemas en la labor policial.

Considera Ud. que la capacidad de solucionar los
problemas del personal bajo su mando debe ser acorde
a las situaciones presentadas, asi como a las normas de
la Policia Nacional del Peru.

EFICACIA

Considera Ud. que realiza su labor policial logrando
los efectos que se espera en los tiempos establecidos en
las normativas del comando institucional de la Policia
Nacional del Peru.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior realiza su labor
logrando los efectos que se espera en los tiempos
establecidos por las normativas establecidas por el
comando institucional.

Cree Ud. que la eficacia y desenvolvimiento en su
labor policial de su jefe inmediato superior, es
evaluado periédicamente.

Considera Ud. que la eficacia mostrada de su jefe
inmediato superior debe ser acorde a las normas de la
policia nacional del Pert.

RENDIMIENTO

Considera Ud. que el servicio policial que brinda es de
gran utilidad al cumplimiento de las metas y objetivos
de la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que el rendimiento laboral de su jefe
inmediato superior es evaluado periddicamente.

Cree Ud. que el servicio policial que brinda su jefe
inmediato superior es de gran utilidad al cumplimiento
de las metas y objetivos de la unidad policial donde
labora.

Considera Ud. que el rendimiento laboral de su jefe
inmediato superior debe ser evaluado.

INCENTIVOS
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Considera Ud. que recibe incentivos acordes a su labor
desempefiada en la Policia Nacional del Pert.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior esta conforme
con los incentivos y beneficios con los que cuenta.

La evaluacion que realiza su jefe inmediato superior
mide la satisfaccién del personal con relacién a sus
incentivos.

Considera Ud. que los incentivos con los que cuenta su
jefe inmediato superior, deben ser acorde al riesgo de
vida y desempeiio realizo.

CAPACITACION

Considera Ud. que el personal bajo su mando politicas
de la Policia Nacional del Peru, debe ser capacitado
acorde las actualizaciones y el plan estratégico
institucional.

Cree Ud. que la capacitacion que se dan en la
institucion policial obedece a las funciones realizadas
y/o establecidas en el Manual de Organizacion y
funciones (MOF) de la unidad policial donde labora.

Considera Ud. que en su nivel jerarquico ha recibido
capacitacion necesaria y propia para el cumplimiento
de su MOF, de conformidad a las normativas vigentes.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior debe estar
capacitado constantemente para cumplir su labor
policial de manera eficiente.

PERFECCIONAMIENTO

Considera Ud. que ha realizado cursos de
perfeccionamiento concordantes a su jerarquia y cargo
de la unidad policial donde labora.

Cree Ud. que su jefe inmediato superior cuenta con los
cursos de perfeccionamiento adecuado para su
desarrollo profesional en el cumplimiento de
funciones.

Considera Ud. que su jefe inmediato superior debe
realizar cursos de perfeccionamiento concordante a la
funciéon que desempeiia.

Considera Ud. que los cursos de perfeccionamiento son
concordantes a la jerarquia y cargo del personal de la
Policia Nacional del Peru.
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