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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal, elaborar una Propuesta de un
Instrumento de Evaluacion de Desempefio para la Mejora del Talento Humano del Instituto
Auténomo Municipal Policia de San Diego del Estado Carabobo; con el proposito de
contribuir a mejorar la gestion de la mencionada organizacion. Una de las principales
ventajas que brinda la evaluacion de desempefio es la perfeccionamiento de los cuerpos
policiales en cuanto a elementos fundamentales tales como: eficacia, eficiencia y respeto de
los fines, valores y principios constitucionales, la misma, es una tarea clave para mejorar la
actividad policial y promover un servicio que cumpla con sus fines y solucione los
problemas de los ciudadanos en materia de seguridad. La particularidad de la siguiente
propuesta es que es una herramienta que podra ser aplicado a cual 6rgano que compone la
Policia Nacional y de esta manera lograr mejorar el desempefio de los funcionarios
integrantes de las mismas. La linea de investigacion en la cual estara enmarcado el presente
trabajo es la Gestion de las Finanzas Publicas, en la linea de trabajo de La Administracion
de los Recursos Humanos, el Manejo del Cambio y el Redisefio Organizacional como
Herramienta en la Gestion Pablica.

Palabras Claves: Evaluacion de Desempefio, Nuevo Modelo Policial, Eficacia, Eficiencia,

Valores.
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SUMMARY

This research's main objective, develop a proposal for an Instrument Performance
Evaluation for the Improvement of Human Resource of the Autonomous Institute of San
Diego Municipal Police Carabobo State, with the aim of contributing to improving the
management of that organization. One of the main advantages of performance evaluation is
the improvement of the police in terms of key elements such as: effectiveness, efficiency
and respect of the aims, values and constitutional principles, it is a key task to improve
police activity and promote a service that meets your goals and solve the problems of
citizens safety. The peculiarity of the present proposal is that it is a tool that can be applied
to the body which comprises the National Police and thus achieve better performance of
staff members of the same. The line of research which will be framed in this paper is the
Public Finance Management in the line of work of the Human Resource Management,
Change Management and Organizational Redesign as a Tool in Public Administration.

Keywords: Evaluation of Performance, New Model Police, Effectiveness, Efficiency,
values.
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INTRODUCCION

Las transformaciones de los cuerpos policiales, sean éstas sustantivas o menores,
introducen la necesidad de conocer objetivamente el estado y la evolucion de diversos
componentes de la gestion institucional. Se trata, basicamente, de hacerlos cuantificables,
susceptible de medicion, a fin de constatar el impacto de las politicas y programas que son

implementados.

Es por ello que, garantizar la seguridad ciudadana es una funcion del Estado que se
ejerce en los ambitos Nacional, Estadal y Municipal. El proceso de reforma policial que se
inicié en 2006 en Venezuela también acometié como una prioridad el desempefio de la
policia, por ello la Comision Nacional para la Reforma Policial (CONAREPOL), plantea
que “la Policia debe ser una institucion publica, civil, de funcion indelegable y concurrente,
orientada por los principios de participacion, permanencia, eficacia, eficiencia,
universalidad, democracia, control de desempefio y evaluacion de acuerdo con procesos y
estandares definidos y sometida a un proceso de planificacion y desarrollo en funcion de las

demandas de la comunidad en los ambitos nacional, regional y local”.

Esta definicion pone claramente el acento en el desempefio, al establecer principios
fundamentales como la participacion, la eficacia, la eficiencia, el control de su actividad, la

planificacion atendiendo a las demandas sociales, entre otros.

En la Ley Organica del Servicio de Policia y Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana
(LOSPCPNB), se define el servicio de policia como el “conjunto de acciones ejercidas de
manera exclusiva por el Estado a través de los cuerpos policiales en todos sus niveles,
conforme a lineamientos y directrices contenidos en la legislacion nacional y los que sean
dictados por el 6rgano rector, con el propésito de proteger y garantizar los derechos de las

personas frente a situaciones que constituyan amenaza, vulnerabilidad, riesgo o dafio para



su integridad fisica, sus propiedades, el respeto de sus garantias, la paz social, la
convivencia y el cumplimiento de la ley”, y sus funciones son: “proteger el libre ejercicio
de los derechos humanos, las libertades plblicas y garantizar la paz social, prevenir la
comision de delitos, apoyar las decisiones de la autoridad competente, controlar y vigilar
las vias de circulacion y el trénsito y facilitar la resolucion de conflictos”. Establece
también los principios que deben guiar el servicio de policia y, en consecuencia, el
desempefio policial se basa en: celeridad, informacion, eficiencia, cooperacién, respeto a
los derechos humanos, universalidad e igualdad, imparcialidad, actuacién proporcional, y
participacion ciudadana.

Es importante sefialar; que la policia se constituye como la puerta de acceso al
sistema de justicia, aquella que estd en contacto permanente con la ciudadania, con las
victimas y los victimarios. Es también la que concentra el mayor nimero de procedimientos
operativos, tiene presencia en todo el territorio de una nacién y es habitualmente
responsabilizada, desde la mirada ciudadana, por el estado de la seguridad publica. Por lo
anterior es que resultard fundamental incorporar de manera permanente sistemas de
medicién de la actuacion policial que permitan efectuar un monitoreo sobre ella y el

cumplimiento de sus objetivos.

Este trabajo constituye una sistematizacion, de las posibilidades de objetivar el
accionar de las policias, mediante el uso de técnicas cuantitativas de medicion. Esta
sistematizacion se centrard en dar cuenta de los a&mbitos que pueden ser medidos en
particular respecto de la relaciéon policia comunidad, los instrumentos de medicion y las
fuentes de datos. En el nuevo modelo, la policia es una institucion que cree en el proceso de
rendicion de cuentas al pueblo en general y a las instituciones en particular, lo cual supone
planificacion, supervision y evaluacion de la gestion y el desempefio policial, conforme a
los principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad individual por actos de

servicio, considerando la adopcién de estandares, el balance entre la supervision interna y



externa y la participacion de la comunidad, en funcion de la adecuacion del desempefio

policial a las normas juridicas.

Por lo antes expuesto se hace necesario elaborar un instrumento de evaluacion de
desempefio de los funcionarios y funcionarias policiales en pro de la mejora del talento

humano del Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego.

La investigacion que se presenta permitira fortalecer el proceder de los funcionarios y
funcionarias policiales del Instituto autonomo Municipal Policia de San Diego, esto
constituye una novedad importante, que indica la centralidad del buen desempefio en el
nuevo modelo policial propuesto, ya que tradicionalmente, las remuneraciones y beneficios
individuales se establecian considerando sélo variables rigidas o poco relacionadas con el
desempefio de los funcionarios (afios de antigiiedad en el cuerpo, titulos académicos, hijos,
entre otros.), no reconociendo el empefio y esfuerzo por mejorar el desempefio individual y
colectivo. La Ley ahora prioriza la medicion del desempefio para definir las asignaciones

salariales y otros beneficios.

En resumen, si uno de los elementos fundamentales que impulsé el actual proceso de
reforma policial es el problematico desempefio de los cuerpos policiales en términos de
pobre eficacia, baja eficiencia e irrespeto de los fines, valores y principios constitucionales,
la medicién y evaluacion del desempefio policial, es una tarea clave para mejorar la
actividad policial y promover un servicio que cumpla con sus fines y solucione los
problemas de los ciudadanos en materia de seguridad, que desarrolle capacidades para un
uso racional de sus recursos, y que esté apegado al orden constitucional, las leyes, y que

actle con equidad y respeto a los derechos y garantias.

Asimismo, la presente investigacion se encuentra estructurada en los capitulos

siguientes:



Capitulo I, EI Problema. En él se incluyen el planteamiento, formulacion del problema,

objetivos de la investigacion y justificacion.

Capitulo Il, Marco Teorico, contiene los antecedentes (investigaciones previas), las bases

tedricas que sustentan las teorias de la investigacion y las definiciones de términos.

Capitulo 111, Marco Metodoldgico, se sefialan basamentos metodoldgicos relacionados con
el Tipo, Nivel y Disefio de la investigacion, desarrollo de las fases metodologicas,
poblacion, muestras, técnica, instrumento, validez, confiablidad del instrumento y técnica

de analisis de los datos.

Capitulo IV, Analisis de los Resultados, se describe los resultados y el analisis general de

los datos.

Capitulo V, La Propuesta, se hace la presentacion, mision, vision, objetivos de la propuesta

(general, y especificos), factibilidad y descripcién de la propuesta.

Por Gltimo un Capitulo VI las conclusiones, recomendaciones, seguido de las referencias

consultadas y anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las fuerzas policiales son organismos creados con la intencion de resguardar la

integridad de los grupos sociales, prevenir el delito y garantizar la paz.

El proceso de reforma policial que se inici6 en 2006, en Venezuela también acometio
como una prioridad el desempefio de la policia. En el diagndéstico realizado por la Comision
Nacional para la Reforma Policial (CONAREPOL), se evidencid la pobre efectividad de la
actividad de los cuerpos policiales en Venezuela, la generalizacion de técticas
contraproducentes, como los puntos de control o los “operativos”, la poca confianza del
publico, el uso de indicadores (los llamados “positivos”: arrestos, decomisos, entre otros)
que orientan a la policia hacia patrones agresivos de actuacion y no miden de manera

adecuada el desempefio y su impacto.

A tal efecto se promulgo en Venezuela la Ley Organica del Servicio de Policia y del
Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana que platea cuatro elementos fundamentales;
primero la creacion del Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana; segundo la organizacion
de los servicios de Policia Comunal; tercero la designacion de un Organo Rector y por
ultimo la homogeneizacion del trabajo de los diversos cuerpos policiales en temas como las
funciones y el carécter del servicio de policia, la rendicion de cuentas, el respeto a los
Derechos Humanos, la evaluacion de desempefio, el uso de la fuerza, la capacitacion, entre

otros.



A pesar de la importancia y trascendencia que este instrumento legal posee para los
cuerpos policiales del pais, se ha constatado que es poco el conocimiento que en las
instituciones policiales se tiene de la nueva Ley; lo que ha dado pie a la generacién de
prejuicios y aprehensiones por parte de algunos funcionarios en torno a su contenido, lo que
se ha convertido en una limitante importante de cara al proceso de reforma que los cuerpos
policiales deben iniciar para alinear su funcionamiento a lo establecido por la nueva

legislacion.

De los cuatro elementos antes mencionados, uno de los mas importantes corresponde
al desempefio policial; para poder medir y evaluar el mismo, se requiere conocer que hace
la policia (las situaciones que enfrenta, las acciones con que encara esas situaciones, los
resultados de esas acciones), los impactos y efectos de su actividad sobre la realidad que
pretende cambiar, y tener claro de que forma, en qué direccion, se desea cambiar esa
realidad. Dicho punto es de tanta relevancia que se establece un sistema de remuneraciones

y beneficios sociales para los funcionarios que mejoren su desempefio policial.

Por otro lado, del Ministerio del Poder Popular para Relaciones Interiores y Justicia
emanaron unas resoluciones que estandarizan la actuacion policial, las cuales fueron
compiladas en una serie de Reglas Minimas de Estandarizacion para los Cuerpos Policiales
en forma de manuales y practiguias (Coleccion Baquia). Especificamente la Practiguia para
la evaluacion del Desemperio tiene como objetivo principal ofrecer un marco conceptual y
un conjunto de indicadores para medir y evaluar el desempefio policial. Esto se refiere tanto
a evaluar las actividades de la policia y de sus funcionarios como también a saber qué
efectos tienen estas actividades, como se pueden mejorar y cuales objetivos perseguir. Estos
tres tipos de problemas definen las tres dimensiones que evalla el desempefio policial: la
eficacia, la eficiencia y su consistencia con valores y fines que la sociedad considera

fundamentales.



Como se observa, la eficacia viene planteada en cuanto a los resultados y
consecuencias de la actividad policial: en qué medida la policia logra el efecto esperado y
cumple con los fines que se le asignan. La eficiencia tiene que ver con la capacidad para ser
eficaz, pero al menor costo posible, o planteando una relacién racional entre los costos de la
actividad policial y sus resultados. Y finalmente, si lo que hace la policia es coherente con

los fines, valores y normas que le atribuyen las leyes y la sociedad.

La Comision Nacional para la Reforma Policial (CONAREPOL) define que estas tres
dimensiones deberian estar vinculadas: la policia debe garantizar paz, seguridad y prevenir
el delito, pero no a cualquier costo ni a través de cualquier medio. Asi, si la preocupacion es
unicamente cémo hacer la policia mas eficaz, se justifica que la policia haga cualquier cosa
(vulnere derechos, use de manera indebida y generalizada la fuerza fisica, reprima a
determinados grupos sociales, actle sin equidad y al margen de la legalidad, expanda su
poder més alld de lo aceptable en una sociedad democratica) y a cualquier costo
econdémico, politico y social (gastos excesivos, perjuicio para la organizacion, los

funcionarios y la sociedad) con tal de cumplir sus objetivos.

Esto se debe a que, si el acento se pone en la eficiencia, se olvidan los fines externos
de su actividad y principios de legalidad, equidad y justicia, para centrarse Unicamente en
los procesos internos y en la reduccién de costos operativos. Por dltimo, atender
unicamente a los principios, valores, fines generales de la actividad policial, pero olvidando
las otras dimensiones del desempefio, frecuentemente se queda en declaraciones de
principios sin ninguna utilidad practica. En tal sentido, al evaluar la actividad policial
debemos considerar tanto su eficacia, sus costos o eficiencia como los fines y valores que

expresa.

Es por ello; la importancia de establecer un instrumento de evaluacién del desempefio

individual, que cubra las tres dimensiones (la eficacia, la eficiencia y su consistencia con



valores y fines que la sociedad considera fundamentales), para concentrarse en el
desempefio especifico de cada funcionario y de esta manera promover y mejorar el talento

humano de los funcionarios y funcionarias policiales.

Para dicha evaluacion es necesario tomar en cuenta los factores que no permiten su
cumplimiento; en primera instancia el proceso de homologacion de todos los cuerpos
policiales al Modelo de Policia Nacional que se viene dando desde el 2008, con la reforma
de la Ley lo cual vino a aumentar el volumen de trabajo en el area de Recursos Humanos al
atender infinidad de requerimientos solicitados por el Ministerio del Poder Popular para
Relaciones Interiores y Justicia, y que no ha permitido establecer como prioridad la
evaluacion continua del desempefio del personal; por otro lado el nivel operativo se enfoca
solo en la eficacia con el cumplimientos de objetivos planteados, esto debido también a la
inseguridad reinante en Venezuela que a veces arropa a los érganos de seguridad y no
permite que se evalue si el funcionario esta cumpliendo sus labores en base a la eficacia;

eficiencia y con los valores que las leyes establecen.

Todo ello conlleva a realizar una revisién respecto a los instrumentos existentes
emanados del Ministerio del Poder Popular para Relaciones Interiores y Justicia, que da
lineamientos de algunos indicadores de evaluacién de desempefio y de esta manera crear un

(151

instrumento normado que compile todos “items” que deben ser evaluados en un funcionario
y que el mismo cubra las tres dimensiones (la eficacia, eficiencia y su consistencia con

valores y fines que la sociedad considera fundamentales).

Por otro lado, al elaborar dicho instrumento se hace necesario tener sumo cuidado al
elegir los indicadores, ya que existe una dificultad adicional en la evaluacion y medicion
del desempefio que la mayor parte de la actividad policial es “invisible”, en tanto no

susceptible de registros en términos de “resultados” o productos.



Por lo que una inadecuada definicion de los indicadores, prescribiendo situaciones o
resultados de manera rigida, implicaria una mayor invisibilizacion de actividades relevantes
para la actividad policial, fomentando la informalizacion y la denegacion de servicio, o
produciria efectos no deseados, como el ritualismo, al prevalecer la atencion a resultados
intermedios sobre la resolucion de problemas, o la sobre-reaccion y el incremento del abuso
policial, al procurarse de manera principal o exclusiva determinados “resultados” que

significan riesgos a los derechos y garantias.

En otras palabras, si los indicadores no miden adecuadamente lo que hace la policia,
muchas de sus actividades mas importantes no serian registradas y se le daria importancia a

otras que pueden suponer un mal desempefio policial.

En este contexto se generaria informalizacion (acciones que emprenderian los
policias fuera de sus competencias legales e institucionales, y sin conocimiento del cuerpo),
denegacion de servicio (por ejemplo, no ayudar a alguien en apuro ni prestar asistencia en
una situacion que no esté considerada en los indicadores que se usan para evaluarlo),
“ritualismo” (realizar actividades que se miden con los indicadores, sin preocuparse sobre
si estas acciones tienen resultados reales sobre la inseguridad y el delito), o sobrestimar
ciertos resultados que pueden suponer violacion de los derechos de los ciudadanos (por
ejemplo, si se le da mucha importancia al nimero de arrestos, se puede estar obligando a

los policias a realizar detenciones innecesarias).

Por lo tanto; si no se evalla el desempefio del personal, los subsistemas del area de
Recursos Humanos no contaran con un insumo tan importante que lo haga funcionar de
forma efectiva; ademés de ello se incurriria en incumplimientos de la Ley que rige la
materia que obliga a que un minimo del 30 % del sueldo del funcionario sea variable segun

su evaluacion de desempefio; esto con el fin de incentivar el talento humano.



Por lo antes planteado surge la necesidad de proponer el uso de un instrumento de
evaluacion que conlleven a los funcionarios y funcionarias policiales del Instituto
Auténomo Municipal Policia de San Diego a mejorar su desempefio, tomando en cuenta el

aspecto humano y profesional.

Partiendo de la situacion problematica anteriormente descrita surge la siguiente

interrogante:

¢Cuales serian los parametros del disefio de un instrumento de evaluacion de
desempefio de los funcionarios y funcionarias para la mejora del talento humano del

instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer un instrumento de evaluacion de desempefio para la mejora del talento

humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego.
Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacion actual del Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego

en cuanto a la evaluacion de desempefio de sus funcionarios y funcionarias.

2. Describir las premisas de los diferentes instrumentos legales que rigen la materia en
cuanto a la evaluacién del desempefio individual de los funcionarios y funcionarias

policiales.

3. Disefar un instrumento de evaluacion de desempefio para la mejora del talento humano

del Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego.
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Justificacion de la Investigacion

Para los venezolanos y venezolanas, la seguridad constituye uno de los valores

superiores de la calidad de vida.

El objeto de la seguridad ciudadana, como funcion a cargo del Estado a través de los
organos de seguridad ciudadana, radica en la proteccion de las personas frente a situaciones
que constituyan amenaza, vulnerabilidad o riesgo para su integridad fisica, sus propiedades,

el disfrute de sus derechos y el cumplimiento de sus deberes.

Para ello se cred el Cuerpo de Policia Nacional, permitira la integracion en un mismo
organo, de diferentes competencias relacionadas con la alta criminalidad y con una mayor
especializacion en la ejecucion de sus funciones. La organizacion de la policia comunal,
como estrategia para fortalecer el trabajo entre la policia y la comunidad, dara paso a un
servicio policial esencialmente preventivo, apegado a los derechos humanos y trabajando
en conjunto con la poblacion y las instituciones locales en la solucion de los problemas en
materia de seguridad. La designacion de un Ministerio del Poder Popular para Relaciones
Interiores y Justicia como oOrgano rector del servicio de policia, proporcionara un mejor
ordenamiento, control y proyeccién de la funcion policial en los diferentes ambitos
politicos territoriales.

Y finalmente, la homogenizacion de los diversos Cuerpos de Policia en aspectos
claves para su funcionamiento, como son; principios de trabajo, capacitacion, respeto a los
derechos humanos, rendicion de cuentas, indicadores de desempefio, uso de la fuerza, entre

otros, contribuird a elevar su efectividad y eficiencia en el cumplimiento de sus misiones.

De esta forma el presente estudio proporcionara dos aportes significativos; uno

cientifico, pretendiendo que el mismo sirva de apoyo a futuras investigaciones sobre la
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aplicacion de un instrumento de evaluacién para funcionarios policiales y asi fortalecer el

trabajo policial.

En el area social; busca que los funcionarios se sientan estimulados dentro de la

organizacién y de esta manera presten un mejor servicio a la comunidad.

La linea de investigacion en la cual estd enmarcado el presente trabajo es la Gestion
de las Finanzas Puablicas, en la linea de trabajo de La Administracion de los Recursos
Humanos, el Manejo del Cambio y el Redisefio Organizacional como Herramienta en la
Gestion Publica y como area tematica sugerida es la Estructura de la normativa legal
relacionada con la administracién de los recursos humanos, lo cual da una valor agregado o
aporte a la especialidad al ser un Instrumento de Evaluacién de Desempefio de los
funcionarios y funcionarias policiales para la mejora del talento humano del Instituto

Autonomo Municipal Policia de San Diego.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco teorico constituye el sustento referencial del estudio y describe las
caracteristicas del fenébmeno o problema que se pretende solucionar; estas caracteristicas
(cualidades) constituyen las variables, que vienen a ser las diferentes propuestas, diversos
conocimientos, que permitiran estudiar la situacion, siendo necesario que el investigador
conozca de algunas teorias que soportaran inicialmente el trabajo, de alli la importancia de

su desarrollo.

Antecedentes de la Investigacion
Con relacion a esta investigacion se presentan los siguientes estudios:

Rodriguez, E. (2016), realizo una investigacion titulada “Evaluacion de Desempefio
y Satisfaccion Laboral de Los Funcionarios Adscritos a la Contraloria Municipal de
Los Guayos, Periodo 2016, este trabajo fue presentado ante el area de estudio de
Postgrado de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de

Carabobo para optar al titulo de Especialista en Gerencia de Recursos Humanos.

El mencionado trabajo de investigacién esta enmarcado en el aprovechamiento y
potencializacion de las competencias y actuacion del capital humano el cual es el pilar
esencial del éxito de cualquier empresa. Por tal motivo, la evaluacién del desempefio es una
herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella depende la concrecion de las
estrategias organizacionales, escenario donde la satisfaccion laboral ocupa un lugar
destacado. Este trabajo guarda relacion con la presente investigacion, ya que una

evaluacion de los aspectos objetivos y subjetivos tales como formacién profesional,
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prosecucion académica, puntualidad, interés, creatividad y otros que permitan ponderar con
mayor exactitud el desempefio de sus funcionarios genera mayores niveles de satisfaccion
laboral en sus funcionarios, lo cual se revertira en disminucion de la fuga de talento,

optimizacion del desempefio laboral y perfeccionamiento del talento humano.

Seijas, R. (2016), realizo una investigacion titulada “Sistema de Evaluacion del
Desempefio del Recurso Humano en la Fundacion Regional “El Nifio Simén”, este trabajo fue
presentado ante el area de estudio de Pregrado de la facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad de Oriente Nucleo de Sucre para optar al titulo de Licenciada en Gerencia de
Recursos.

En el mencionado trabajo de investigacion las evaluaciones del desempefio son
aplicadas cominmente en organizaciones diversas en sus fines, caracteristicas y amplitudes.
Este trabajo guarda relacién con la presente investigacion porque permite estructurar un
modelo de evaluacion del desempefio por competencias ajustado a la realidad

organizacional detectada, con la fijacion de objetivos de desempefio alcanzables.

Hernandez, Ay Plaza, L. (2015), realizo una investigacion titulada “Propuesta de un
Modelo de Indicadores de Gestion para la Evaluacion del Desempefio de la Direccién
de Control de la Administracion Centralizada de la Contraloria Municipal de
Valencia Estado Carabobo”, este trabajo fue presentado ante el area de estudio de
Pregrado de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad José Antonio Paez para

optar al titulo de Relaciones Industriales.

El mencionado trabajo de investigacion describe el establecimiento de un conjunto de
indicadores de gestion, que permite la correcta evaluacion de desempefio, el cual se basé en
dos aspectos fundamentales como lo son la eficiencia y la eficacia. Este trabajo guarda
relacion con la presente investigacion, ya que nos da un modelo de indicadores que permite
la evaluacion objetiva de las organizaciones publicas y como solo logrando la efectividad

se mejora la gestion.
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Uscategui, H. (2014), realizo una investigacion titulada “Herramienta de
Evaluacion de Desempefio No Convencional Dirigida al Personal Médico que Labora
en la U.A.M.1. de la Universidad de Carabobo”, este trabajo fue presentado ante el area
de estudio de Pregrado de la facultad de Ciencias Sociales de la Universidad José Antonio

Péez para optar al titulo de Relaciones Industriales.

El mencionado trabajo de investigacion concluye que la Evaluacion de Desempefio es
un procedimiento que permite justificar una politica retributiva que relaciona el puesto de
trabajo con los aportes efectivos de los empleados en la consecucién de metas exitosas para
la institucién. Este trabajo guarda relacion por la propuesta de indicadores de medicion del

desempefio del personal para mejorar la gestion de la institucion.

Arrieche, M. (2014), realizo una investigacion titulada “Evaluacion de Desempefio
del Talento Humano de la Universidad Fermin Toro Utilizando Herramientas de
Gestidn Tecnoldgica” este trabajo fue presentado ante el area de estudio de Postgrado de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Fermin Toro para optar al titulo de

Magister en Gerencia Empresarial.

El mencionado trabajo de investigacion tiene como objetivo proponer el uso de
herramientas de gestion tecnoldgica para la evaluacion del desempefio del talento humano
de la Universidad Fermin Toro, para lo cual se utilizd una investigacion de campo de
caracter descriptiva, los resultados obtenidos permiten realizar recomendaciones tendentes
a orientar a los gerentes a tomar conciencia de su papel como gestores de la tecnologia y la
influencia determinante de ésta para generar ventaja competitiva para la empresa mediante
la evaluacion del desempefio del talento humano. Este trabajo guarda relacion con la
presente investigacion, ya que enmarca como los responsables del recurso humano de las
organizaciones inciden en la competitividad por medio de la promocion de las capacidades

competitivas del capital humano de la misma a través de su evaluacion de desempefio.
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Antecedentes Histdricos del Objeto de Estudios

Resefia Historica

Luego del proceso de descentralizacion se requirio una reforma integral del
ordenamiento juridico en todos los &mbitos y directrices a nivel de todas las instituciones
del Estado, esto sin duda era aplicable al Municipio San Diego del estado Carabobo, para

ajustar su estructura a la ejecucion de nuevas directrices a nivel de atribuciones.

Cabe destacar, que la Institucion fue creada mediante la Ordenanza sobre la Policia
Municipal, segln la Gaceta Municipal de San Diego Extraordinario N° 4, de fecha 12 de
abril de 1996, fundamentado en el entonces Articulo 30 de la Constitucion de 1961 y los
Articulos 36 en sus Ordinales 13 y 16, Articulo 37 Ordinal 1, Articulo 41 Ordinales 1y 2,
Articulo 43 y el Articulo 76 Ordinal 3 de la Ley Organica de Régimen Municipal de 1990,
la cual se encontraba vigente para esa é€poca, el Instituto Autbnomo Municipal Policia de
San Diego. Esa Ordenanza fue una de las primeras regulaciones del Municipio San Diego,
dictada para la implementacion de los servicios de Policia Municipal y la creacion del
Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego, en la misma se establecia como
funcion principal estar al servicio de la ciudadania en general en materia de seguridad y
como ente colaborador de la ejecucion de las decisiones de los distintos 6rganos y entes que
conforman la Alcaldia del Municipio San Diego, con la finalidad de mantener la paz

ciudadana y el orden dentro del municipio.

Cabe destacar, que la ordenanza ha sido reformada a lo largo de los afios con el fin de
adaptar no solo su ambito de competencia, sino su estructura organizativa o la base legal
que le aplica, la primera reforma de fecha 15 de mayo de 2002, en la Gaceta Municipal
Extraordinario N° 65, en la cual se crea y organiza la Brigada de Circulacion y Ordenacion
del Transporte Urbano (BRICOT), para velar con el cumplimiento de la Ley de Transito

Terrestre y su Reglamento para la fecha. Con la entrada en vigencia del Decreto con Rango
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y Fuerza de Ley Orgéanica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional
publicada en Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° Extraordinario
5.880 del 9 de abril de 2008, se elabora la segunda reforma el 15 de julio de 2008, para
adaptar el funcionamiento de la institucion a las exigencias legales en relacién a la

estructura orgénica de la Policia Municipal al nuevo modelo policial.

Luego, se elabord el Reglamento Interno de Organizacién y Funcionamiento,
publicado en Gaceta Municipal de San Diego N° Extraordinario 1.249, de fecha 17 de abril
de 2009, para dar cumplimiento al Articulo 11 de la Reforma de la Ordenanza que fue
emitida en julio de 2008, en el mismo se establecian la organizacién y funciones las areas

que conformaban el instituto para la fecha.

Una tercera reforma se produjo, el 1 de julio de 2010, segun la Gaceta Municipal de
San Diego N° Extraordinario 1.528, la cual se realiz6 para tratar de adecuar el Instituto a la
Ley del Estatuto de la Funcion Policial, publicada en Gaceta Oficial de la Republica
Bolivariana de Venezuela N° Extraordinario 5.940 de fecha 07 de diciembre de 2009, la
cual establece la relacion de empleo publico entre los funcionarios policiales y los cuerpos
de policia, asi como los sistemas de direccion, gestion, administracion del personal del
instituto, entre otros aspectos. La cuarta reforma se realizé con la finalidad de establecer el
monto de la tasa administrativa que debe ser pagada por los ciudadanos, por la expedicién
de copias certificadas de los expedientes de transito, a través de la Ordenanza de Reforma
Parcial a la Ordenanza sobre el Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego de
fecha 26 de agosto 2013, publicada en Gaceta Municipal de San Diego, bajo el N° 2.392.

Con la finalidad de continuar con la adecuacion de la estructura en base al
ordenamiento juridico el 12 de junio de 2015, se dio el ejecitese a la Reforma de la
Ordenanza sobre la Policia del Municipio San Diego y del Instituto Auténomo Municipal
Policia de San Diego, a traves de la Gaceta Municipal de San Diego bajo el N°

Extraordinario 0576, en la misma se incluyen nuevas areas que son mandatarias por parte
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del Ministerio del Poder Popular para Relaciones Interiores, Justicia y Paz, como es la
implementacion de la Sala Situacional, ademas se reactivaron la Unidad de Auditoria
Interna y la Consultoria Juridica, también para adecuar al Decreto N° 1.407,
correspondiente al Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley de Reforma Parcial del
Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica de Bienes Publicos, se crea la Oficina
de Bienes en enero de 2015, la Oficina de Atencion al Ciudadano ( la cual es una exigencia
de la Contraloria General de la Republica) en febrero de 2015, la creacion del Centro de
Formacion Policial San Diego, bajo los lineamientos de la Universidad Experimental de la
Seguridad (UNES), asi como la Oficina de Control de Gestion, el area de Higiene y
Seguridad Laboral, cumpliendo con la Ley Organica de Prevencion y Medio Ambiente del
Trabajo (LOPCYMAT), todas esta modificaciones permiten a la Policia Municipal de San

Diego, adecuar su estructura organica a las exigencias juridicas.

En el afio 2016, se realiza la Reforma de la Ordenanza del Instituto Autonomo
Municipal Policia de San Diego (IAMPOSAD), la misma se hizo necesaria para adaptar el
Instituto a la reforma de la Ley del Estatuto de La Funcion Policial que se dicto a través del
decreto Nro. 2.175 de fecha 30 de diciembre de 2015, en el cual se modifican varios
articulos y se agregaron otros, de esta manera resaltar las funciones del Instituto Autonomo
Municipal Policia de San Diego, que se basan en velar de manera conjunta por la seguridad
de los ciudadanos y ciudadanos que hacen vida en este municipio a través del cumplimiento
de las directrices de la Constitucion Republica Bolivariana de Venezuela, las Leyes
referentes a la materia y en los tratados, pactos y convenciones nacionales e

internacionales.
Misidn

Disefar y ejecutar acciones que permitan disminuir de forma sustancial la incidencia

delictiva en el Municipio San Diego, protegiendo el libre ejercicio de los derechos
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ciudadanos, a través de actividades que fomenten la participacion ciudadana, la resolucion

alternativa de los conflictos, la paz y la seguridad, dentro del marco juridico vigente.
Vision

Consolidar a la Policia Municipal de San Diego, como modelo de eficiencia a nivel
nacional, proporcionando a la ciudadania un nivel éptimo de habitabilidad en el Municipio

con el mayor indice de bienestar humano.
Politica

Dinamizar los procesos de la Policia Municipal de San Diego, con base a los
principios del humanismo y la responsabilidad, a través de la implementacion de normas y
procedimientos, que permitan medir los resultados, en funcion de la capacitacion del talento

humano, para mejorar su efectividad en el servicio.
Obijetivo Estratégico

Ejecutar los planes preventivos de seguridad en el Municipio San Diego, mediante la
implementacion de servicios y estrategias en materia de convivencia comunal, resguardo de
la ciudadania y la circulacion dentro del Municipio, que brinden la sensacion de seguridad

y paz, tanto a los sandieganos como a quienes nos visitan.
Objetivos Técticos

» Cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, las

leyes Nacionales, Estadales y Municipales.
» Aumentar la visibilidad y presencia de la Policia Municipal en el Municipio San Diego.

* Ejecutar actuaciones que permitan disminuir de forma sustancial la comision de delitos.
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* Proporcionar a la ciudadania, el servicio de seguridad, que permita el disfrute de los

espacios publicos.

* Desarrollar planes de accion preventivos junto a las comunidades en espacios publicos y

centros educativos del municipio.

* Velar por el orden pablico, bienestar y seguridad de las personas en sus hogares y cuando

hagan uso de la via publica.

 Brindar una esmerada atencion a los ciudadanos que hace vida en el municipio, y a
quienes transitan por el, cuando lo requieran, ofreciéndoles informacion y prestandoles

auxilio ante cualquier eventualidad.

* Proporcionar niveles aceptables de fluidez vial en el municipio, mediante la prestacion de

un servicio eficiente, profesional y oportuno.
» Cooperar con los demas organismos de seguridad cuando asi lo soliciten.

 Velar por el fiel cumplimiento de la normativa legal en lo referente a las Normas de

Convivencia Ciudadana.

* Ejercer el control y seguridad en materia de espectaculos publicos que se efectlen en el

municipio.

» Ejecutar acciones de prevencion, en caso de desastres naturales u otro tipo de

eventualidad.

* Brindar la mayor colaboracion posible a la Alcaldia, Concejo Municipal y a los entes

descentralizados de la misma.

» Promover, campafas educativas entre los ciudadanos y ciudadanas del municipio sobre

las medidas preventivas de circulacion vial, a través de talleres de formacion.
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Valores

* Disciplina: es la exigencia para la armonia y el adecuado funcionamiento del Instituto
Auténomo Municipal Policia de San Diego, es el pilar fundamental donde se asienta

nuestro deber.

« Justicia: es el principio moral de cada persona, que decide vivir dando a cada quien lo que

le corresponde o pertenece.

« Lealtad: una institucion leal es aquella que se caracteriza por ser dedicada y cumplidora,
inclusive cuando las circunstancias son adversas, asi como defender los valores en los

cuales se fundamenta.

* Respeto: es uno de los valores morales mas importantes del ser humano, pues es

fundamental para lograr una armoniosa interaccion social.

* Responsabilidad: es el cumplimiento de las obligaciones, el cuidado al tomar decisiones y

al realizar las acciones producto de esa decision.

* Transparencia: poner a disposicion de todos los ciudadanos del Municipio San Diego la
informacidn que muestre la estructura y el funcionamiento de la institucion, a partir de su

actuacion, en el ejercicio de sus atribuciones.
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Estructura Organizativa:

Instituto Autdnomo Municipal Policia de San Diego
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Bases Tedricas

En esta investigacion las bases tedricas constituyen la presentacion de las teorias de
los autores o investigaciones que hacen referencia al problema investigado. Las bases
tedricas se desarrollara desde dos puntos de vista; primero la importancia de la evaluacion
del desempefio para la mejora de la administracion de los recursos humanos y el manejo del
cambio y segundo el redisefio de la organizacion por medio de la evaluacion a nivel

policial como herramienta para la mejora de la gestion publica.
Conceptos de Evaluacion

Definicion: La evaluacién de desempefio en la administracion de los recursos

humanos es definida en la web http://www.rrhh-web.com de la siguiente manera:

El procedimiento para evaluar el recurso humano se denomina comunmente
“Evaluacion de Desempefio”. Sin embargo, nos preguntamos, ¢Qué significa, realmente,

evaluar?

Se puede indicar, entonces, que la evaluacion del desempefio logra definirse,
independientemente del nombre que se le designe (valuacién del mérito, evaluacién de los
empleados, evaluacion de la eficiencia funcional, medicion de la ejecucién, calificacion de
mérito, entre otros) como el procedimiento mediante el cual se califica la actuacion del

empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempefio en el cargo.
Antecedentes de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio nace en las fuerzas armadas principalmente de los
Estados Unidos quienes acogieron el proceso de evaluacion para llevar a cabo las

comparaciones entre grandes numeros de oficiales.
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El War Department de dicho pais adoptd, en 1917, este proceso de valoracion,

principalmente, para los siguientes fines:

Seleccionar a los candidatos que podran asistir a las escuelas militares.
Elegir, luego, a los oficiales entre los graduados en esas escuelas.
Evaluar periodicamente a los oficiales para conceder después los ascensos o

cambios de acuerdo con la escala determinada de puntos.

Cabe destacar, que, con el tiempo, la aplicacién de estos métodos de evaluacion se
extendio a la administracion de personal de la empresa privada, después de efectuar los

ajustes respectivos en este campo.
Importancia de la evaluaciéon de desempefio

Las evaluaciones de desempefio proporcionan informacion valiosa sobre el

rendimiento de los trabajadores que permite:
- Vinculacion de la persona al cargo.
Entrenamiento.
Promociones.
Incentivos por el buen desempefio.
Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
- Autoperfeccionamiento del empleado.
Informaciones bésicas para la investigacion de Recursos Humanos.

Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.
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Estimulo a la mayor productividad.

- Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.
Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

- Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, entre otros.

Sin embargo, de todas ellas, consideramos que una de las mas importantes es la
retroalimentacion que obtiene el empleado en este proceso. Si se le indica que ha realizado
un buen trabajo, el trabajador se sentird estimulado y creerd que ello puede ayudarle en un
futuro a obtener diversas compensaciones por parte de la organizacion. EI empleado cuyos
méritos son calificados, se esforzard en sus tareas diarias, porque sabe que se le vigila 'y
califica su esfuerzo. Sin embargo, cuando un funcionario es calificado como deficiente, a

través de la evaluacion puede descubrir aspectos inadvertidos que le permita su superacion.
Objetivos de la evaluacion de desempefio
Los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio son los siguientes:

Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su
plena aplicacion.

Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso basico de la
organizacion y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente,
dependiendo, por supuesto, de la forma de administracion.

Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a
todos los miembros de la organizacidn, teniendo presentes por una parte los objetivos
organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.

Proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado

lleva a cabo la labor correspondiente a su puesto.
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Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien planeado, coordinado y
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad.
Beneficios de la evaluacion de desempefio

Consideramos, como hemos mencionado anteriormente, que la evaluacion de
desempefio genera beneficios tanto para el trabajador, el jefe o superior como para la

empresa los cuales exponemos a continuacion:

Para el colaborador:

Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas valoriza en
sus funcionarios

Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y asimismo,
segun él, sus fortalezas y debilidades.

Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, desarrollo etc.)

Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion y autocritica para su autodesarrollo y
auto-control.

Se siente estimulado para trabajar en equipo al obtener una identificacion con los
objetivos de la empresa.

Se siente estimulado para brindar a la organizacién sus mejores esfuerzos.

El jefe tiene oportunidad para:

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los empleados, teniendo como
base variables y factores de evaluacién y, principalmente, contando con un sistema bien

planificado, coordinado y desarrollado para ello.
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Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los trabajadores.

Alcanzar una mejor comunicacion con los colaboradores para hacerles comprender la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad para que

funcione como un engranaje.
La empresa se beneficia, ya que:

Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y
definir la contribucion de cada individuo.

Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta su opinién
antes de proceder a realizar algiin cambio.

Puede identificar a los trabajadores que requieran perfeccionamiento en determinadas
areas de actividad y seleccionar a los que tienen condiciones de promocion o
transferencias.

Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, al:

U Ofrecer oportunidades a los individuos (crecimiento y desarrollo personal),
G Estimular la productividad y Mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

G Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.

Elementos comunes a todas las evaluaciones de desempefio

Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacion de desempefio los

cuales mencionaremos a continuacion:

1. Estandares o parametros de desempefio
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La evaluacién requiere de estandares de desempefio que permitan mediciones mas
objetivas. Estos parametros pueden extraerse del andlisis de puestos. Basandose en las
responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, el analista puede decidir quée
elementos son esenciales y deben ser evaluados. Cuando se carece de esta informacion, los
estandares pueden desarrollarse a partir de observaciones directas sobre el puesto o

conversaciones con el supervisor inmediato.
2. Medicion del desempefio

La medicion del desempefio consiste en los sistemas de calificacion de cada labor los
cuales pueden radicar en habilidad, rapidez, eficiencia, entre otros.

Las mediciones se dividen en objetivas y subjetivas. Las mediciones objetivas del
desempefio son las que resultan verificables por otras personas. Por norma general, las
mediciones objetivas tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan en aspectos como el
numero de unidades producidas o defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad
vendida en términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda expresarse en forma
matematicamente precisa.

Las mediciones subjetivas son las calificaciones no verificables. Es decir, se basan

exclusivamente de las opiniones generadas por el evaluador.
El Plan de Evaluacion

La preparacion de un plan o programa de evaluacion constituye otro elemento

indispensable en este proceso de estimar el desempefio de los empleados.

Los planes de evaluacion pueden variar notablemente, desde programas sencillos,
hasta aquéllos complejos que utilizan grandes empresas, en las cuales pueden existir grupos

de estudio, comisiones que revisan las evaluaciones, actas y recomendaciones formales.
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Sin embargo, la existencia de un plan de evaluacion en una empresa requiere ciertas

condiciones para su verdadero éxito los cuales se comentan a continuacion:

1. Apoyo de los altos niveles directivos.

El respaldo que den las altas autoridades dentro de la empresa al programa es el mejor
impulso para su adecuado funcionamiento. De ahi que la falta de interés de la gerencia sea

sefialada como una de las causas principales del fracaso de la evaluacion.

La ausencia de apoyo de parte de la gerencia general, ya sea porque no creen en la
evaluacion o porque no desean unirlas a aumentos salariales, puede ocasionar dificultades

en ciertos sectores de la empresa que obstaculizan la labor evaluadora.

2. Comprension de la funcion de evaluacion por supervisores y subalternos.

Es necesario que tanto los supervisores como los subalternos comprendan

profundamente la funcién de evaluacion.

El supervisor al compenetrarse con los fines de la evaluacion puede desarrollar un
alto grado de cooperacion, lo cual resulta beneficioso en muchos aspectos, como por

ejemplo, en la correcta aplicacion de los principios de evaluacion.

Todo evaluador debe estar consciente de la gran responsabilidad que recae sobre él, al
presentar su opinion sobre los empleados, ya que ésta reposard permanentemente en sus

archivos de trabajo.

Igualmente, debe comprender que el proceso de evaluacién no tiene un caracter
disciplinario. No se trata de regafiar o castigar al empleado sin justificacion, ya que
dificultaria la obtencion de cambios favorables de comportamiento por parte de ese

trabajador.
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Es importante toda participacion que se pueda obtener de los subalternos en la
determinacion de deberes y metas del puesto que se evalla, 0 en otras actividades dentro
del programa, ya que ayuda a evitar malentendidos y a lograr éptimos resultados. Por ello,
el evaluador debe tener siempre en mente que la evaluacion es un proceso justo y objetivo y

el empleado debe también estar enterado del mismo.
Elementos fundamentales de un plan de evaluacion

Los elementos fundamentales de un plan de evaluacion son los siguientes:
1. Seleccion del método de evaluacion y preparacion del procedimiento.

La empresa debera escoger uno de los métodos de evaluacion antes descritos y
confeccionar sus formularios respectivos. Para ello, deberd tomar en cuenta sus

condiciones, facilidades y necesidades.

Es conveniente iniciar el programa con un método poco complicado, pero, luego,
segun las circunstancias lo permitan, proceder a los ajustes o modificaciones propias para

mejorar y hacer mas completa la revision de la actuacion del empleado.

2. Fijacién de la periodicidad de la evaluacion.

Este es un aspecto sobre el cual hay distintas posiciones. Algunos autores indican
que las evaluaciones muy frecuentes pierden efectividad, pues se convierten en un

proceso rutinario y superficial.

Otros autores sefialan que las evaluaciones por periodos muy alejados hacen perder el
interés a las partes y es, inclusive, desfavorable para el trabajador, ya que el evaluador le
resulta dificil recordar y considerar todas las acciones realizadas por parte del colaborador

desde la ultima evaluacién.
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El periodo de evaluacion puede coincidir con el de ajuste de salarios, aunque no es
obligatorio. Le corresponde a la empresa determinar si en su caso esta medida es

conveniente o no.

En la préactica se acostumbra efectuar la evaluacion formal una vez al afio. Algunas
empresas, con el fin de distribuir las evaluaciones a través del afio, las hacen concordar con
las fechas de aniversario de empleo de los evaluados. De acuerdo con el tipo de empresa,

puede establecerse evaluaciones semestrales o bienales, en vez de anuales.

Se hacen excepciones dentro de los periodos fijados para ciertos casos, tales como el
personal en entrenamiento o recién ingresado u otros trabajos que no pueden examinarse

bajo el mismo criterio anterior.

3. Entrenamiento de los evaluadores.

Como hemos mencionado anteriormente, todo evaluador debe tener una buena
comprension del plan de evaluacién. Sin embargo, ello se puede lograr con un buen
entrenamiento encaminado, en estas dos areas: La evaluacion en general y la entrevista de

la evaluacion.

La primera area comprenderla la informacion y explicacion de todas las generalidades
y los principios de evaluacion, asi como el manejo de los formularios. Esto implica
adiestrar el evaluador para que pueda evaluar razonablemente y proceder con el debido

repaso de lo ensefiado.
Una gran ayuda a este respecto es:

Establecer una mecéanica de analisis o reflexion para quien califica, de forma que
identifique con facilidad los puntos débiles y los aspectos positivos de cada uno de
sus subordinados.
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Revisar las partes esenciales de la misma. Esto puede consistir, en parte, de ensefiar
al evaluador a valerse de patrones determinados para la preparacion, conduccion y

conclusion de la entrevista, los cuales serian adaptados al momento de su uso.

Al final del entrenamiento, el evaluador debe haber superado la inseguridad de ser
apto para conducir entrevistas y las concepciones erroneas sobre su funcion de supervisor
en relacién con la evaluacion. En este Gltimo aspecto, es importante mencionar que existen
supervisores que descuidan la formacién de los empleados, porque concentra su atencion

s6lo en la produccion o rendimiento.
La forma de entrenar a los evaluadores

El entrenamiento se puede realizar a través de conferencias o explicaciones directas;
debates de grupos sobre los conceptos y problemas de evaluacion; ejercicio practico de
evaluacion de un individuo supuesto en el grupo de evaluadores, previo suministro de la

informacion pertinente al caso, etc.

La empresa debera escoger los medios de entrenamiento que mas le convengan

respecto a tiempo y costos, ya sean dentro o fuera de la misma.

4. Comunicacion y puesta en marcha del plan.

Después de terminados los preparativos y los procedimientos de evaluacién, deben
hacerse las comunicaciones orales o escritas necesarias segun sea mas apropiado por el

numero de personas, las mismas pueden tratar sobre:

La forma de tramitar los formularios de evaluacién: Es decir, explicar cdmo se llenaran

los formularios y qué proposito tiene cada seccion de cada grado o escala presentada.

La entrevista después de la evaluacion:
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Dar instrucciones sobre cuando debe efectuarse la entrevista, qué informacion del
formulario se facilitard al empleado, cual es el fin de la entrevista, qué resultados deben

lograrse a través de ésta.

El procedimiento de quejas sobre la evaluacion:
Aclarar quién atendera las quejas, como deben formularse las mismas (verbalmente o

por escrito) y en que fechas pueden presentarlas.

Luego de proporcionar la comunicacion adecuada, se debe poner en marcha el
proceso de evaluacion indicando la fecha tope para la entrega de los formularios tramitados
asi como las fechas en que se atenderan consultas individuales de los empleados sobre la

evaluacion.
5. Recepcion del formulario de evaluacion.

Los evaluadores deben presentar o remitir los formularios de evaluacion a la
administracion de personal, dentro de la fecha estipulada y guardando las medidas de
seguridad y confidencialidad correspondientes. Si no existe departamento de personal,

el procedimiento puede ser descentralizado por departamentos de la empresa.
6. Entrevista de evaluacion.

Este es el paso méas delicado y controversial de todo el programa. Segin William
Werther y Keith Davis; “las entrevistas de evaluacion son sesiones de verificacion del
desempefio que proporcionan a los empleados retroalimentacion sobre su actuacién en el

pasado y su potencial en el futuro

El evaluador puede proporcionar retroalimentacion mediante varias técnicas: como

las de convencimiento, la de dialogo y la de solucion de problemas.
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En el enfoque de convencimiento, mas cominmente utilizado con los empleados de
poca antigliedad, se pasa revista al desempefio reciente y se procura convencer al empleado

para gque actue de cierta manera.

En el enfoque de didlogo se insta al empleado para que manifieste sus reacciones
defensivas, sus excusas, sus quejas. Se propone superar estas reacciones mediante asesoria

sobre las formas de lograr un desempefio mejor

El enfoque de solucion, por su parte, identifica las dificultades que puedan estar
interfiriendo con el desempefio del empleado. A partir de esa identificacion, se solucionan

esos problemas mediante capacitacion, asesoria o reubicacion.

La entrevista se propone equilibrar las areas de desempefio positivo con las areas de
desempefio deficiente, para que el empleado adquiera una perspectiva realista del resultado

de sus esfuerzos.

Para llevar a cabo la entrevista o discusion de la evaluacion con la formalidad que es
recomendable, debe considerarse, primeramente, las pautas que pueden apreciarse

basicamente en los siguientes aspectos:

Destacar los aspectos positivos del desemperfio del empleado.

Especificar a cada empleado que la sesion de evaluacion es para mejorar el desempefio
y no para aplicar medidas disciplinarias.

Llevar a cabo la sesion de evaluacion del desempefio en un ambiente de privacia y un
minimo de interrupciones.

Efectuar no menos de una sesion anual formal de revision del desempefio, dos es méas
recomendable, alin mas en los casos de empleados de ingreso reciente o desempefio no
satisfactorio.

Ser especifico. Evitar las vaguedades.
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Centrar sus comentarios (negativos o positivos) en el desempefio y no en los atributos
personales.

Guardar la calma. No discutir con el evaluado.

Identificar y explicar las acciones especificas que el empleado puede emprender para
mejorar su desempefio

Destacar su disposicion a ayudar en cuantos aspectos sea necesario.

Concluir las sesiones de evaluacion destacando los aspectos positivos del empleado

Con independencia del enfoque que se adopte para proporcionar retroalimentacion a

los empleados, las pautas resultan muy Utiles para hacer efectiva la sesion de evaluacion.

La intencion de esta sugerencia es convertir la entrevista en un diadlogo positivo que

mejore el desempefio.

Si se requiere efectuar durante la entrevista comentarios negativos, éstos se deben
centrar en el rendimiento observado durante el trabajo, y no en la persona misma o en
aspectos de su caracter individual. Se emplean ejemplos especificos de los aspectos del
desempefio que pueden ser mejorados por el empleado, para que éste pueda saber con toda

exactitud qué resultados se esperan de su labor y qué cambios deben efectuarse.

La sesion de evaluacion del desempefio concluye centrandose en las acciones que el
empleado puede emprender a fin de mejorar areas en las que su rendimiento no es
satisfactorio. Durante esa fase final, el evaluador puede ofrecer la ayuda de cualquier tipo
que el empleado necesita para lograr las metas fijadas.

7. Informe final de evaluacién.

Después de la entrevista, la administracion de personal no debe proceder al archivo

de los formularios de evaluacion, ya que el proceso evaluador no termina ahi. Antes bien,
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es necesario que la administracion examine, estudie y evalte los formularios, las
actividades, los comentarios y sugerencias relativos a todo el plan de evaluacion para

preparar un informe final.

Dicho informe corresponde a un resumen de cuestiones importantes, como las

siguientes

Recomendaciones para promociones, despidos o transferencias

Acciones para tomar sobre los casos de personal dificil.

Detalle de los empleados que pueden ser objeto de aumentos salariales por los
buenos resultados de la evaluacion.

Cambios o ajustes requeridos en otras fases de la administracién de personal
(seleccion, colocacion y entrenamiento).

Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen funcionamiento de los

departamentos u otros aspectos de la empresa.
8. Retroalimentacién de la informacion obtenida en la evaluacion

La evaluacion de desempefio sirve como un elemento indicador de la calidad de la

labor realizada por el area de Recursos Humanos.

Si el proceso de evaluacion sefiala que una gran mayoria de colaboradores tienen un
desempefio de bajo nivel, podria existir, entonces, muchos empleados excluidos de los
planes de promociones y transferencias, ocasionando un alto porcentaje de problemas de

personal y un bajo nivel de dinamismo en toda la empresa.

Este problema puede ser generado por el propio Departamento de Recursos Humanos
al no seleccionar adecuadamente los candidatos para las promociones o al efectuar un

andlisis de puesto incompleto o erroneo.
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Por lo tanto, dicho Departamento debe evaluar los resultados obtenidos de las

evaluaciones del desempefio a la luz de su propia administracion.

Indicadores para Medir y Evaluar el Desempefio Policial.

Por otro lado, la Practiguia para la Evaluacion del Desempefio emanada del Consejo
General de Policia, define que actualmente la evaluacion de la policia se ha puesto en boga.
Sea para regular sus actividades, o bien para mejorar su desempefio, para controlar el uso
de los recursos o para prevenir malas practicas y desviaciones, en muchas policias
alrededor del mundo se ponen en practica procesos de evaluacion y se definen indicadores
que permiten registrar, medir y ponderar el desempefio policial.

La evaluacion se propone tanto investigar como valorar lo que hace una organizacion
0 programa, en este caso la policia. Los indicadores son “sefiales” que nos dicen como se
comporta lo que queremos medir, evaluar o cambiar. Segin escojamos un tipo u otro de
indicadores, tendremos una evaluacion distinta: si nuestro indicador es el nimero de
arrestos, entonces la policia que detenga mas personas sera mejor evaluada
(independientemente de si las detenciones se realizan apegadas a derecho, o si tienen 0 no
impacto en prevenir el delito o mejorar la seguridad), pero si escogemos situaciones

resueltas, los resultados de nuestra evaluacion cambiara.

La evaluacion y sus indicadores pueden ser de la organizacién policial como un todo,
de un programa o unidad, y del desempefio individual de sus funcionarios. No sélo es una
distincion entre &mbitos, sino entre los fines que se persigue con ésta y los indicadores que
se consideran en cada caso. En cuanto a los fines, mientras evaluar un programa permite
mejorarlo, medir su impacto, decidir su continuidad, la evaluacién de la organizacion

policial (o la evaluacion del desempefio agregado, como la Ilamamos aqui) promueve
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determinadas practicas (las que son definidas como los estandares esperados, o incluso
segun los indicadores seleccionados para medir) y permite valorar y mejorar la actuacion
conjunta de todo el cuerpo policial, generando recomendaciones, correctivos (por ejemplo,
decidir sobre las prioridades en las inversiones), o apuntalando tendencias y préacticas

positivas.

Ademas, la evaluacién del desempefio agregado sirve para que la policia rinda
cuentas a la sociedad, incrementando su gobernabilidad democratica y mejorando su
imagen, credibilidad y legitimidad. La evaluacion del desempefio individual, por su parte,
se orienta a promover el mejoramiento de la labor de los funcionarios individuales o en
equipos de trabajo, permitiendo sistemas de reconocimiento, premios, correcciones o

castigos.

Por otro lado, no se puede medir ni valorar en los mismos términos la conducta
individual y el desempefio agregado. Si para una organizacion policial puede ser importante
aumentar el namero de arrestos o delitos policialmente resueltos, si estos se convierten en
indicadores priorizados para medir el desempefio individual se estaria “castigando” a
funcionarios que estan en otros servicios (policia comunal, transito, escolar) y promoviendo

patrones agresivos de actuacion policial hacia los ciudadanos.

Para los efectos de la propuesta de evaluacion de la actividad de la organizacién
policial abordada, se considerara el desempefio policial como un conjunto de procesos (en
términos de condiciones organizacionales requeridas y operaciones policiales), que
permiten enfrentar diversas situaciones con métodos variables, ajustados a la legalidad y
preservacién de los derechos ciudadanos, produciendo resultados (productos) distintos que
tienen impacto en el cumplimiento de la ley, el mantenimiento de la paz social, el respeto

de los derechos y la confianza ciudadana.
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Considerando esta definicion, la medicion y evaluacion del desempefio atendera, en
términos de priorizacion, a:
1. Indicadores de insumo o0 condiciones organizacionales: registro de las condiciones y
requisitos organizacionales que afectan el desempefio de la policial.
2. Indicadores de procesos: registro de operaciones rutinarias de la policia y medicion de su
eficiencia. Considerando la variabilidad de situaciones que encara la policia, y la
versatilidad de sus métodos, se atendera aquellos procedimientos rutinarios mas comunes, y
a factores que pueden significar una optimizacion de su desempefio.
3. Indicadores de malas practicas policiales: registro y medicion de actos desviados que
impactan negativamente en los procesos y resultados. Ante la diversidad de malas practicas
y desviaciones posibles en la actividad policial, y la dificultad para su deteccion y registro,
se inferiran a través de indicadores objetivos de hechos graves, segun registro de instancias
externas a la policia.
4. Innovacion: planes, proyectos y practicas colectivas dirigidas a resolver problemas de
seguridad y mejorar el desempefio de la policia, en el marco de la legalidad y los principios
que rigen la actividad policial, que supongan innovaciones en los patrones organizacionales
u operativos convencionales.
5. Resultados: productos registrados de las operaciones policiales. Se atendera a productos
estandarizados.
6. Impacto: cambios en la situacion del delito, el desorden, la percepcién de la seguridad y
evaluacion del publico hacia el servicio policial.

El aporte de estas dimensiones a la evaluacion del buen desempefio policial es

variable, segun la consistencia y auditabilidad de la medicion, y el mayor grado de relacion
de los indicadores con el desempefio esperado:
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a. Los indicadores de insumos (organizacionales) y de procesos (operativos) al ser mejor
contrastados y auditables (confiabilidad) y mantener una relacién mas directa con el buen
desempefio policial (validez) en cuanto a la regularidad, previsibilidad, legitimidad y
credibilidad de su actuacion, deberian tener un peso principal en la evaluacion.

b. Los indicadores que miden las malas practicas y desviaciones policiales, en tanto que se
dirigen a visibilizar conductas que reducen el impacto de la actividad policial o son
generados como efectos no deseados por determinadas practicas policiales orientadas a
resultados (arrestos ilegales, abuso de fuerza policial, etc.), y los indicadores de innovacién
policial, en tanto valoran la capacidad de la organizacion para resolver problemas y
adaptarse a situaciones complejas y cambiantes, tienen también un peso importante, aunque
menor a los anteriores.

c. En tanto que una mayor productividad (mayor numero de arrestos, de aplicacion de
medidas administrativas, decomisos, etc.) no necesariamente supone un mejor desempefio
policial (en cuanto a la regularidad, uniformidad, atencidn oportuna y adecuada, legitimidad
e imparcialidad del servicio de policia) a menos que se articulen con las dimensiones
anteriores, los indicadores de resultados tendrian una valoracion menor. Esto no significa
que “importan menos” los resultados que los procesos de la policia9, o que la policia no
seria evaluada por sus resultados (detenciones, medidas administrativas, conflictos
resueltos), sino que estos resultados pueden tener una relacion confusa con el buen
desempefio (poca validez) o dificultades para ser medidos (poca confiabilidad). Por otro
lado, una tasa alta de resultados sera un indicador satisfactorio si se vinculan con las otras
dimensiones: desarrollo institucional, procesos y disminucidn de malas précticas policiales.
d. Indicadores de impacto: la dificultad de medicion (baja confiabilidad) y la relacion
indeterminada entre desempefio y resultados finales, hace que los indicadores de impacto

tengan un peso relativamente insignificante al evaluar la actividad policial.
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La medicién de estos aspectos esta intimamente ligada al cumplimiento de los
contenidos de las leyes y resoluciones en materia policial y a las practiguias y los manuales

elaborados por el Consejo General de Policia.
Indicadores para medir y evaluar el desempefio policial

Por otro lado, la Practiguia para la Evaluacion del Desempefio emanada del Consejo
General de Policia, define que actualmente la evaluacién de la policia se ha puesto en boga.
Sea para regular sus actividades, o bien para mejorar su desempefio, para controlar el uso
de los recursos o para prevenir malas practicas y desviaciones, en muchas policias
alrededor del mundo se ponen en practica procesos de evaluacion y se definen indicadores

que permiten registrar, medir y ponderar el desempefio policial.

La evaluacion se propone tanto investigar como valorar lo que hace una organizacion
0 programa, en este caso la policia. Los indicadores son “sefiales” que nos dicen como se

comporta lo que se quiere medir, evaluar o cambiar.

Segun se escoja un tipo u otro de indicadores, tendrd una evaluacion distinta: si el
indicador es el numero de arrestos, entonces la policia que detenga mas personas sera mejor
evaluada (independientemente de si las detenciones se realizan apegadas a derecho, o si
tienen o0 no impacto en prevenir el delito o mejorar la seguridad), pero si se escoge

situaciones resueltas, los resultados de nuestra evaluacion cambiara.
Indicadores de desempefio individual

Tiene como funcién modelar el desempefio de los funcionarios policiales y promover
el desarrollo individual dentro de la organizacion de acuerdo con patrones deseables de
actuacion. En el nuevo modelo policial que se impulsa en el pais, el desempefio individual
se convierte en una dimension de primer orden en el desarrollo de la carrera de los

funcionarios, tanto por su peso para asignaciones, ascensos, etc., como por su
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reconocimiento como parte de la remuneracion salarial que recibe cada funcionario. Esto
significa que el mejor desempefio, mas que variables poco relacionadas con la profesion
policial, se convierten en elementos centrales en la carrera y en la remuneracion de los
policias, promoviendo un sistema de reconocimiento al esfuerzo y compromiso con la

mision institucional y el pablico al que se sirve.

B Conducta de ajuste institucional
(evaluacion mensual)

B Desarrollo profesional (evaluacion
semestral)

m Productividad (evaluacién semestral)

B Desempefio agregado del cuerpo de
policia (evaluacién anual)

¥ Innovacion

1. Ajuste institucional (20%): conductas asociadas con cumplimiento de normas
organizaciones y buen comportamiento durante tiempo de servicio.
Asistencia: méas del 90% de asistencia, salvo excepciones previstas en la LEFPol (art.
71) y reglamentos.
Puntualidad: més del 90% de asistencia puntual al puesto de trabajo. Los permisos y
abandono de puesto de trabajo, computard como impuntualidad, salvo lo previsto en la
LEFPol (art. 71).
Acatamiento de normas, manuales, protocolos, instructivos y 6rdenes. Se considerara

como incumplimiento de este indicador contar con mas de tres reportes mensuales de
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omisiones o faltas, segun lo establecido en los articulos 91 y 93 de la LEFPol, distintas
a aquellas que son causales para medidas de Asistencia Obligatoria (Art. 95 LEFPol) o
destitucion (art 97).

Ausencia de infracciones que suponga aplicacién de medida de Asistencia Obligatoria
(art. 95 LEFPol). Otros indicadores de ajuste institucional y conducta policial, definidos
por el cuerpo de pertenencia.

» Evaluacion mensual.

2. Mejoramiento profesional (20%0): desarrollo de habilidades y competencias vinculadas
con mejor desempefio en la carrera policial.
Titulos académicos obtenidos.
Horas de formacion en areas vinculadas con el desempefio del cargo (10 horas de
formacién aprobadas).
Evaluacidn positiva en entrenamiento y formacion continua.
Evaluaciones realizadas de forma periddica o extraordinaria por el cuerpo de policia o
por el Organo Rector.
Otros indicadores sobre mejoramiento profesional y desarrollo de habilidades y
competencias relacionadas con el desempefio, definidos por el mismo cuerpo policial.

» Evaluacion semestral.

3. Productividad (20%): Productividad por servicios:
Numero de detenciones ajustadas a estandares legales y policiales: igual o superior al
promedio del cuerpo.
Numero de actuaciones administrativas ajustadas a estandares legales y policiales: igual
o superior al promedio del cuerpo.
NuUmero de actuaciones resueltas por medios no formales: igual o superior al promedio

del cuerpo.
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Numero de delitos esclarecidos: igual o superior al promedio del cuerpo.

Encuentros positivos con la comunidad (en caso de servicios en que aplique): igual o
superior al promedio del cuerpo.

Indicadores de transito: levantamiento de hechos viales, citaciones y multas.

Cada cuerpo definira indicadores individuales de productividad para funcionarios

adscritos a servicios especiales.

Medicion:
Se debera considerar el tiempo de respuesta a incidentes 0 demandas de servicio para la
valoracion de las respuestas dadas por los funcionarios.
Igual al promedio del cuerpo: 50% de cumplimiento.
Superior al promedio del cuerpo: se incrementa porcentaje de cumplimiento.
Inferior al promedio del cuerpo: decrece el porcentaje de cumplimiento.
Actividades no operativas: serdn definidos resultados e indicadores de medicién segun
manual descriptivo de cargos.
Los comisionados jefes con funciones de direccion del cuerpo seran evaluados en este
item segun el desempefio general del cuerpo.
Otros resultados a medir:
U Decomisos de armas.
Decomisos de drogas.
Bienes robados recuperados.

Personas en necesidad auxiliadas.

c o o o

Rehenes y victimas rescatados.
U Delitos frustrados.
Se podran adicionar indicadores y productos definidos por el mismo cuerpo policial.

» Evaluacion semestral.
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Es fundamental que los cuerpos de policia desarrollen formatos y procesos
estandarizados y objetivos para registrar actividades y resultados de los funcionarios
policiales.

4. Indicadores de desempefio agregado del cuerpo policial (20%0): se computara el
desempefio agregado del cuerpo de pertenencia, segun los indicadores sefialados en seccion
anterior. La autoridad de quien dependa el cuerpo policial, decidira sobre la aplicacion de

este indicador, considerando el desempefio del cuerpo policial durante el afio transcurrido.

5. Innovacion (20%): proyectos de la unidad de adscripcion orientados a resolver
problemas (delictivos, de orden publico, de servicios, organizacionales, etc.) segun labor
desempefiada: un proyecto grupal ejecutado y evaluado positivamente. Estos proyectos
deben ser consistentes con los planes y proyectos del cuerpo de policia al que se pertenece.
a. El proyecto contara con:

Diagndstico de la situacion o problema a resolver.

Marco conceptual, juridico y conocimientos disponibles relacionados con el tema.

Objetivos y metas del proyecto.

Estrategias y actividades.

Recursos necesarios.

Duracion.

Indicadores para evaluacién del proyecto.

Indicadores de evaluacion (resultados e impacto).
b. El informe de resultados contard con una descripcion de las actividades realizadas,
resultados e impacto de la intervencion, asi como una valoracion de cumplimiento de los
objetivos segun los indicadores definidos.
c. La evaluacion de los proyectos de innovacion y solucion de problemas, tanto en su
formulacién como en los resultados de su aplicacion, serd realizada por la Directiva del

cuerpo, 0 por equipos independiente cuyos servicios sean solicitados para tal fin.
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» Evaluacion anual.

6. Actos heroicos, condecoraciones y reconocimientos institucionales (20%):
Reconocimientos institucionales como funcionarios mas destacados en el cumplimiento
de sus funciones (art 34, LEFPol).

Distinciones y reconocimientos especiales.

Actos excepcionales que realice el funcionario para proteger la vida de terceros o
frustrar un delito. Se evaluara el arrojo, la pericia, la imperiosidad o necesidad del acto,
no haber implicado riesgos innecesarios para funcionario o para terceros.

Actividad sostenida en el tiempo, que exprese compromiso con la organizacion,
responsabilidad en el trabajo, probidad, sentido de servicio a la comunidad, respeto a la
ley y a los derechos humanos, desprendimiento y solidaridad con sus compafieros.
Desarrollo de respuestas creativas a situaciones complejas, que permitan prevenir o
detectar delitos y situaciones peligrosas para el pablico.

» Evaluacion mensual.

Este item, de caracter excepcional, se sumara como una valoracion extra al computo
de los anteriores, si existieran los méritos. Es decir, el 20% propuesto para esta dimension
es excepcional, no proviene de la cotidianidad.

En el caso de que aplique este criterio, se sustituira al 20% de la conducta de ajuste

institucional, o al de innovacién, si no lo hubiere.

Los indicadores de resultados estdn vinculados directamente con el informe
anual sobre desempefio y rendimiento policial (Articulo 6 de la Resolucion sobre
rendicion de cuentas). Esto supone que, adicional a los tdpicos incluidos en la
Practiguia sobre rendicion de cuentas (Asuntos Auténticos), los indicadores aqui

expresados deben ser considerados para la elaboracién de dicho informe.
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Bases Legales

A continuacion, se detallan las bases legales que fundamentan la mencionada

investigacion:

En primer lugar se cita la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999), por ser la ley marco de la normativa legal venezolana, ademéas de establecer las

funciones y normas de los Cuerpos de Policia Nacional. Entre sus articulos tenemos:

Articulo 164. Es de la competencia exclusiva de los Estados: ...6. La organizacion de la
policia y la determinacién de las ramas de este servicio atribuidas a la competencia

municipal, conforme a la legislacion nacional aplicable.

Articulo 178. Son de la competencia del Municipio el gobierno y administracion de sus
intereses y la gestion de las materias que le asignen esta Constitucién y las leyes nacionales,
(...), en las siguientes areas: 7. Justicia de paz, prevencion y proteccion vecinal y servicios
de policia municipal, conforme a la legislacion nacional aplicable.

Articulo 332. El Ejecutivo Nacional, para mantener y restablecer el orden pablico, proteger
a los ciudadanos y ciudadanas, hogares y familias, apoyar las decisiones de las autoridades
competentes y asegurar el pacifico disfrute de las garantias y derechos constitucionales, de

conformidad con la ley, organizaré:

=

Un cuerpo uniformado de policia nacional.

o

Un cuerpo de investigaciones cientificas, penales y criminalisticas.

w

Un cuerpo de bomberos y bomberas y administracion de emergencias de caracter civil.

>

Una organizacion de proteccion civil y administracion de desastres.
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Los drganos de seguridad ciudadana son de caracter civil y respetaran la dignidad y los

derechos humanos, sin discriminacién alguna.

La funcion de los dérganos de seguridad ciudadana constituye una competencia
concurrente con los Estados y Municipios en los términos establecidos en esta Constitucion

yen la ley.

De igual modo el Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica del Servicio
de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional, Gaceta Oficial 5.880 de fecha 09 de Abril de
2008 sefala en sus articulos 60 Y 77:

Articulo 60
Calificacion de Servicio

Los fundamentos para asignacion de cargos, transferencias y otras situaciones
administrativas de las funcionarias y funcionarios seran el resultado de un proceso de
evaluacion y calificacion de servicio, considerando las condiciones éticas, profesionales,

técnicas, fisicas y psicoldgicas.

Del Control de Gestion y la Participacion Ciudadana
Articulo 77

De la Rendicion de Cuentas

El proceso de rendicion de cuentas comprende la planificacion, supervision y evaluacion
sobre el desempefio policial, y se desarrollard conforme a los principios de transparencia,
periodicidad, responsabilidad individual y por los actos de servicio, la adopcion de
estandares, el balance entre la supervision interna y externa y la participacion articulada de
la comunidad. Son referentes para la evaluacion del desempefio policial la adecuacién al
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marco juridico, la respuesta a las demandas sociales y la consecucion de las metas
propuestas. Quedan sujetos a la rendicion de cuentas las autoridades, funcionarias y
funcionarios que ejerzan la funcion policial conforme a este Decreto con Rango, Valor y

Fuerza de Ley Orgénica.

Por otro lado, el Decreto N° 2.175 mediante el cual se dicta el Decreto con rango,
valor y fuerza de Ley del Estatuto de la Funcion Policial de fecha 29/12/2015 publicado en

Gaceta Oficial Extraordinaria 6.210 de fecha 30 de Diciembre de 2015 sefiala lo siguiente:
De la formacion continua y la acreditacion

Articulo 30. La formacién continua es un principio fundamental de la capacitacién para el
desempefio de la Funcion Policial. Los reglamentos y resoluciones de esta Ley estableceran
las areas, tematica, alcance, modalidades, sistemas de entrenamiento continuo y evaluacion
en materia de formacion continua, a los fines de lograr permanente actualizacion y niveles
adecuados de respuesta de los cuerpos de policia y de sus funcionarios y funcionarias a las

exigencias de la poblacién en materia de seguridad ciudadana.
Historial personal

Articulo 33. Todos los funcionarios y funcionarias policiales tendran un historial personal
contentivo de la documentacion relacionada con su carrera policial, que permita un
conocimiento de su situacion personal, familiar y socioeconomica, asi como de su
evaluacion integral y continua. El historial personal serd de manejo confidencial, al cual
solo tiene acceso el funcionario o funcionaria policial a quien se refiere y las autoridades

competentes.

Las oficinas de recursos humanos deben llevar y mantener actualizado el historial personal
de todos los funcionarios y funcionarias policiales que presten servicio en el cuerpo de

policia nacional, estadal o municipal, segun el caso. Copia de este historial personal debera
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ser presentada anualmente al Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de
seguridad ciudadana. La organizacion y regulaciones del historial personal se rigen de
conformidad con lo que previsto en este Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley, sus

reglamentos y resoluciones.

De los reconocimientos institucionales

Articulo 34. Los cuerpos de policia promoveran reconocimientos institucionales a los
funcionarios y funcionarias policiales mas destacados y destacadas en el desempefio de sus
funciones, estimulando el sentido de dignidad profesional, el apego y compromiso
institucional, la respuesta a las necesidades de la poblacion y, en general, la contribucion al
desarrollo de buenas practicas policiales. Se crea la Orden al Mérito del Servicio de Policia
en tres clases. La resolucion especial de esta Ley establecerd las condiciones y
procedimientos para su imposicion. Igualmente, podran crearse listados de funcionarios y
funcionarias policiales del mes y otras distinciones, incluyendo las que recompensen actos
heroicos y destacados en beneficio de la colectividad, de conformidad con los reglamentos

y resoluciones de este Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley.
De los niveles jerarquicos y los rangos policiales
Articulo 35. La carrera policial estara estructurada en tres niveles jerarquicos, a saber:

La organizacion jerarquica y los rangos policiales, asi como las competencias y habilidades
requeridas para cada nivel jerarquico, seran establecidos via reglamentaria por el Presidente

o Presidenta de la Republica Bolivariana de Venezuela.
Lineamientos del sistema de remuneraciones y beneficios sociales.

Articulo 65. El sistema de remuneraciones y beneficios sociales de la Funcién Policial se

rige, entre otros, por los siguientes lineamientos:
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1. Promocion de las buenas précticas policiales: se reconocera el mejoramiento en el
desempefio policial, a través de remuneraciones y beneficios variables, derivados de la
evaluacion continua y permanente de los funcionarios y funcionarias policiales, tanto a
nivel individual como en equipos de trabajo. A tal efecto, el sistema de remuneraciones y
beneficios sociales establecerd, como minimo, que el treinta por ciento del sueldo mensual
debe ser de caracter variable, fijado sobre la base de la evaluacion continua y permanente

del funcionario o funcionaria policial.

2. Igualacion laboral: se promovera y garantizara la uniformidad de las remuneraciones y
beneficios sociales de los cuerpos de policia, atendiendo a los niveles politico - territoriales
en los cuales se presta el servicio de policia, asi como a los criterios de territorialidad,
complejidad, intensidad y especificidad de los servicios de policia. Asi mismo, las
remuneraciones y beneficios sociales de los funcionarios y funcionarias policiales seran
fijadas tomando en consideracion los ingresos percibidos por los trabajadores y
trabajadoras en el territorio nacional, considerando el indice de precios al consumidor en las

regiones.

3. Racionalidad de la inversion en talento humano: la inversion presupuestaria en las
remuneraciones y beneficios sociales de los funcionarios y funcionarias policiales debe
obedecer a los criterios de racionalidad, eficiencia y severidad del gasto, asi como a los
demas establecidos en la Constitucion de la Republica y la ley. A tal efecto, el sistema de
remuneraciones y beneficios sociales no podra establecer beneficios sociales calculados
sobre la base de indicadores variables, tales como salarios minimos, unidades tributarias y
otras unidades de calculo similares.

4. Etica en la administracion de recursos publicos dirigidos a las remuneraciones y

beneficios sociales de los funcionarios y funcionarias policiales: las personas responsables
de administrar y custodiar el patrimonio publico deberan hacerlo con decencia, decoro,
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probidad y honradez, de forma que la utilizacion de los bienes y el gasto de los recursos que
lo integran se haga de la manera prevista en la Constitucion de la Republica y la ley, y se
alcancen las finalidades y objetivos establecidos en las mismas con la mayor economia,

eficacia y eficiencia..

Régimen unico de permisos y licencias

Articulo 71. ElI Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de seguridad
ciudadana, en coordinacion con el Ministerio del Poder Popular con competencia en
materia de planificacion y desarrollo, establecera, mediante resolucion especial publicada
en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, el régimen Unico de
permisos y licencias de los funcionarios y funcionarias policiales, estableciendo parametros
comunes para los distintos &mbitos politico-territoriales en los cuales se presta el servicio
de policia. La resolucion especial establecera los tipos de permisos y licencias, su caracter
remunerado 0 no, su naturaleza obligatoria o potestativa, los requisitos para disfrutarlos, la
autoridad responsable de concederlos 0 no, su duracion y demas condiciones que estime
necesarias.

Son nulos cualesquiera sistemas o regimenes de permisos y licencias de los funcionarios y
funcionarias policiales que sean aprobados en violacion de este Decreto con Rango, Valor y

Fuerza de Ley, sus reglamentos y resoluciones y, por tanto, no generan derecho alguno.

Principios de la rendicion de cuentas de la policia

Articulo 74. De conformidad con lo previsto en el articulo 77 de la Ley Orgéanica del
Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana, el ejercicio de la Funcién
Policial estd sometido a un proceso de rendicion de cuentas que asegure la debida
planificacion de las actividades y el seguimiento, supervision y evaluacién del desempefio
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de los funcionarios y funcionarias policiales, bajo los principios de transparencia,
periodicidad, responsabilidad individual, seguimiento de estandares, normas y protocolos y
equilibrio entre supervision dentro de la propia agencia policial y por parte de la comunidad
organizada, en forma articulada y previsible. La rendicion de cuentas, bajo ninguna
circunstancia estard inspirada por lealtades individuales, ideologia u orientacién politica,
adhesion a drdenes superiores no fundamentadas o presiones coyunturales debidas a grupos

de interés.

Proceso de supervision continua e intervencion temprana

Articulo 91. La Inspectoria para el Control de la Actuacion Policial desarrollara un
protocolo de supervision continua e intervencion temprana que permita determinar,
prevenir y atender posibles desviaciones del servicio policial de los funcionarios y
funcionarias en sus diversos niveles de jerarquia. Los supervisores directos y supervisoras
directas de los funcionarios y funcionarias policiales, serdn responsables de ejecutar el
protocolo, asi como registrar, informar y aplicar reportes escritos en los que conste el
motivo de la observacion o reclamo, el contenido y modalidades de la accién u omisién
reportada y las circunstancias de tiempo, lugar y testimonios frente al comportamiento en
cuestion, con indicacion de cualquier otro elemento que contribuya a su mejor
determinacion y documentacion. El protocolo de supervision continua e intervencion
temprana a que se refiere este articulo, contendra las quejas y reclamos de las personas, los
informes de los jefes de unidades, departamentos y oficinas, o de los directivos y directivas

del correspondiente cuerpo policial.

Faltas leves

Articulo 95. Se consideran faltas leves de los funcionarios y funcionarias policiales, y en
consecuencia causales para la aplicacion de la medida de asistencia voluntaria, las
siguientes:

1. Inobservancia a dos llamados de atencion por un mismo comportamiento.
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2. Incumplimiento del horario de trabajo que no exceda del veinte por ciento (20%) de una
jornada laboral o del tiempo a disponibilidad del servicio a que se refiera una comision
especial, hasta un maximo de dos oportunidades en un periodo de tres meses.

3. Descuido o negligencia en el uso de insignias, equipamiento o apariencia personal,
siempre que no implique simulacidn, ocultamiento u obstaculizacion de la identificacion
personal o del equipo del funcionario o funcionaria policial.

4. Omisidn o retardo en el cumplimiento de tareas, asignaciones, 6rdenes o disposiciones,
siempre que no comprometa la atencion de una emergencia o la prestacion de un servicio
de policia requerido en forma inmediata por parte de la ciudadania.

5. Falta de atencion y compromiso en la ejecucion de sus funciones o en los planes,
programas, cursos y actividades de formacién y entrenamiento, siempre que no implique
indisciplina deliberada o actitud refractaria u hostil a la organizacion y funcionamiento del
servicio de policia.

6. Omision o retardo en la presentacion de informes o reportes de actos de servicio que no
comprometan, de manera sustancial, la integridad y confiabilidad de la prestacion del
servicio policial.

7. Cualquier violacién a los reglamentos, instructivos, protocolos, orden de servicio o
instruccion que no afecte, de manera sustancial, la integridad y confiabilidad de la
prestacion del servicio policial.

8. No observar en la actuacién policial, un trato correcto y esmerado en sus relaciones con
las personas a quienes deben proteger y auxiliar en las circunstancias que fueren requeridas.
9. Cualquier otro supuesto derivado de las causales antes descritas, cuya exacta
determinacion en cuanto a la conducta o el resultado esté prevista en un reglamento,
manual o instructivo policial, sin que se admita un reenvio secundario a otra pauta o

disposicion normativa.

Faltas menos graves
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Articulo 97. Son causales de aplicacién de la medida de asistencia obligatoria las
siguientes:

1. Falta de adopcion, cumplimiento o informe sobre el programa de asistencia voluntaria
que se hubiere recomendado al funcionario o funcionaria policial.

2. Incumplimiento del horario de trabajo que exceda del veinte por ciento (20%) de una
jornada laboral o del tiempo a disponibilidad del servicio a que se refiera una comision
especial, 0 que alcance a dos dias habiles en un periodo de treinta dias continuos.

3. Omisidn o retardo en el cumplimiento de tareas, asignaciones, 6rdenes o disposiciones
indicadas por el supervisor, supervisora, superior inmediato o superiora inmediata, que
pongan en riesgo la atencion de una emergencia o la prestacion de un servicio de policia
requerido en forma inmediata por parte de la ciudadania.

4. Manifestaciones de indisciplina, actitud refractaria u hostil a la organizacion y
funcionamiento del servicio de policia.

5. Omisidn o retardo en la presentacion de informes o reportes de actos de servicio, bien
sean exigibles de oficio o0 expresamente requeridos por el supervisor, supervisora, superior
inmediato o superiora inmediata, que por su relevancia, condiciones, situaciones o
modalidades puedan comprometer, de manera sustancial, la integridad y confiabilidad de la
prestacion del servicio policial.

6. Dafo o perjuicio material debido a negligencia, imprudencia o impericia manifiestas
sobre bienes, dotacion, equipos, equipamiento o infraestructura para la prestacion del
servicio policial.

7. No asegurar la plena proteccion de la salud e integridad de las personas bajo custodia. Ni
adoptar las medidas inmediatas para proporcionarles atencion medica inmediata.

8. No extremar las precauciones en la actuacion policial dirigida a nifios, nifias,
adolescentes, adultos mayores y/o personas con discapacidad.

9. Cualquier otro supuesto derivado de las causales antes descritas, cuya exacta

determinacion en cuanto a la conducta o el resultado esté prevista en un reglamento,
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manual o instructivo policial, sin que se admita un reenvio secundario a otros lineamientos

o disposiciones normativas.

Faltas graves

Articulo 99. Se consideran faltas graves de los funcionarios policiales, y en consecuencia
causales de aplicacion de la medida de destitucion, las siguientes:

1. Resistencia, contumacia, rechazo o incumplimiento de la medida de asistencia
obligatoria aplicada, o haber sido sometido o sometida en tres oportunidades durante el
ultimo afio a esta medida sin que haya evidencia de correccion segun los informes del
supervisor o supervisora correspondiente.

2. Incumplimiento del horario de trabajo que exceda del veinte por ciento (20%) de una
jornada laboral o del tiempo a disponibilidad del servicio a que se refiera una comisién
especial, o que alcance a dos dias habiles en un periodo de treinta dias continuos.

3. Comision intencional o por imprudencia, negligencia o impericia graves, de un hecho
delictivo que afecte la prestacion del servicio policial o la credibilidad y respetabilidad de la
Funcion Policial.

4. Conductas de desobediencia, insubordinacion, obstaculizacion, sabotaje, dafio material o
indisposicion frente a instrucciones de servicio 0 normas y pautas de conducta para el
ejercicio de la Funcion Policial.

5. Alteracion, falsificacion, simulacién, sustitucion o forjamiento de actas y documentos
gue comprometan la prestacién del servicio o la credibilidad y respetabilidad de la Funcion
Policial.

6. Violacion reiterada de reglamentos, manuales, protocolos, instructivos, oOrdenes,
disposiciones, reserva Yy, en general, comandos e instrucciones, de manera que
comprometan la prestacion del servicio o la credibilidad y respetabilidad de la Funcion
Policial.
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7. Utilizacion de la fuerza fisica, la coercion, los procedimientos policiales, los actos de
servicio y cualquier otra intervencion amparada por el ejercicio de la autoridad de policia,
en interés privado o por abuso de poder, desviandose del propdsito de la prestacion del
servicio policial.

8. Inasistencia injustificada al trabajo durante tres dias héabiles dentro de un lapso de treinta
dias continuos, o abandono del trabajo.

9. Simulacion, ocultamiento u obstaculizacion intencionales de la identificacion personal o
del equipo del funcionario o funcionaria policial, que permita facilitar la perpetracion de un
delito o acto ilicito.

10. Eliminar o desvanecer huellas, rastros o trazas de la perpetracion de un delito o acto
ilicito, y/o amenazar a cualquier persona para evadir la responsabilidad propia o de terceros
en la comision del mismo.

11. Infligir, instigar y/o tolerar actos arbitrarios, ilegales, discriminatorios, torturas u otros
actos crueles, inhumanos y degradantes, en menoscabo de los derechos humanos
garantizados en la Constitucion de la Republica Bolivariana o en los tratados
internacionales en la materia.

12. Violacién de los principios de dignidad humana, ética, imparcialidad, legalidad,
tolerancia, cooperacion, e intervencion oportuna, proporcional y necesaria, en el ejercicio
de la funcidn policial. Omitir denunciar la violacion de los derechos humanos, y/o los actos
de corrupcion que conozca en la prestacion del servicio de policia.

13. Cualquier otra falta prevista en la Ley del Estatuto de la Funcion Publica como causal
de destitucion.

14. Cualquier supuesto grave de rechazo, rebeldia, dolo, negligencia manifiesta, atentado,
subversion, falsedad, extralimitacion o dafio respecto a normas, instrucciones o la
integridad del servicio policial cuya exacta determinacion conste en el reglamento
correspondiente.
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Ademas, la Resolucion Ministerial N ° 85 de fecha 19/03/2010 sobre las Normas
sobre Rendicion de Cuentas en los Cuerpos de Policia en sus Diversos Ambitos Politico
Territoriales, publicada en Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela 39.390
de fecha 19 de Marzo de 2010 a través de su articulos numero 6 lo siguiente: Los cuerpos
de policia, deberéan presentar un informe anual sobre desempefio y rendimiento policial; asi
como, de su incidencia en las promociones, medidas o sanciones aplicadas a funcionarios
policiales conforme a los instructivos y formatos que establezca el Organo Rector, que
servira de base para determinar el funcionamiento, logros, dificultades y eventuales
correctivos de las oficinas de Actuacion Policial, para dar cumplimiento a lo previsto en la
Ley Orgéanica del Servicio de Policia y Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana. Dicho
informe contendrd una seccion separadas sobre el desempefio operativo de los cuerpos
policiales en los términos de los indicadores y metas que se hubieren adoptado para

evaluarlo.

Por ultimo, la Ordenanza del Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego
Estado Carabobo, Gaceta Municipal 1.331 de fecha 22 de Diciembre de 2016 sefiala la
importancia del desempefio policial por medio de lo siguiente:

Derechos y Deberes

ARTICULO 4.- Los funcionarios del Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego,
estan obligados ademas de los deberes previstos en la Ley del Estatuto de la Funcion
Policial tienen los siguientes:

1. A prestar sus servicios con eficiencia, conforme a lo dispuesto en los reglamentos,
resoluciones y acatando instrucciones y érdenes superiores en las actividades del servicio al

cual estan adscritos.
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2. Sujetarse en su actuacion profesional a los principios de jerarquia y subordinacion, sin
ampararse en ordenes que entrafien la ejecucion de actos que manifiestamente constituyan
delitos o sean contrarios a la Constitucién o las leyes.

3. Guardar en todo momento una conducta decorosa y observar en el desempefio de sus
funciones, con sus superiores y ciudadania en general, la consideracion y cortesia debida.

4. Cumplir con el deber de ser cortés con la ciudadania, pero firme en sus procedimientos y
decisiones. Su actuacion debe estar enmarcada dentro de la Constituciéon de la Republica,
leyes nacionales, ordenanzas y demés instrumentos juridicos vigentes.

5. Guardar el secreto mas absoluto sobre los asuntos del servicio, que por su naturaleza no
deben ser divulgados, aun cuando haya cesado en el ejercicio de sus funciones.

6. Atender y participar en las actividades de adiestramiento y actualizacion profesional que
se realicen.

7. Hacer del conocimiento de sus superiores, las ideas e iniciativas que estime util aplicar
en la conservacion del patrimonio Municipal y el mejoramiento de los servicios en general.
8. Atender las situaciones de hecho que puedan afectar los derechos humanos y en especial
a los consagrados en la Ley Organica para la Proteccion de Nifios, Nifias y Adolescentes.

9. Responder por los documentos fisicos y electrénicos, utiles, equipos y bienes confiados a
su guarda y administracion y rendir oportunamente cuenta de su utilizacion, impidiendo o
evitando la sustraccion, destruccion, ocultamiento o utilizacion indebida.

10. Abstenerse de solicitar o aceptar para si o para sus allegados, dadivas o recompensas
motivadas por el ejercicio de sus funciones. Las donaciones que los particulares aporten
serén destinadas para el beneficio de la Institucion y sus miembros.

11. Abstenerse de realizar, instigar o tolerar actos de tortura u otros tratos o penas crueles,
inhumanas o degradantes, ni justificarlo alegando la orden de un superior o circunstancias
especiales como el estado de guerra, amenaza a la seguridad nacional, inestabilidad politica

interna o cualquier otra emergencia publica.
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12. Preservar el sitio del suceso y prestar ayuda a las victimas.

13. Guardar un riguroso secreto ante personas no vinculadas al procedimiento policial, con
respecto a todas las informaciones que conozcan por razén o con ocasién del desempefio de
sus funciones.

14. Hacer del conocimiento de sus superiores, de manera inmediata, cualquier situacion
irregular de la cual tengan conocimiento en ejercicio de sus funciones.

15. Observar en todo momento un trato correcto, cortés y esmerado en sus relaciones con
los ciudadanos, actuando con probidad, honradez, discrecion, eficiencia, desinterés,
veracidad y lealtad, procurando auxiliarlos y protegerlos.

16. Mantener un adecuado aspecto personal, en relacion al uso del uniforme, el cual
deberan portar en perfecto estado de higiene y conservacion, y estar debidamente
identificado conforme a las disposiciones que al efecto establezca el Reglamento Interno de
Organizacion y Funcionamiento del Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego.
17. Permanecer en el desempefio de sus funciones, hasta tanto sea designado quien deba
reemplazarlo, salvo autorizacion escrita emanada de su superior inmediato.

18. No tomar parte en la investigacion de asuntos que personalmente, o por intermedio de
terceros tuviere interés directo su conyuge o familiares dentro del cuarto grado de

consanguinidad y segundo de afinidad.

Prohibiciones

ARTICULO 5.- Se prohibe a los funcionarios del Instituto Auténomo Municipal Policia de
San Diego, lo siguiente:

1. Celebrar contratos, por si 0 por interpuestas personas o en representacion de terceros, con
el Municipio o con entes descentralizados del mismo. Quedan exceptuados los contratos
que celebren como usuarios de los servicios publicos municipales.

2. Auspiciar gestiones de aquellos que pretendan celebrar contratos con el Municipio o el
Instituto, o que soliciten
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0 exploten concesiones administrativas o que sean proveedores o contratistas del Municipio
y sus entes descentralizados.

3. Tomar parte activa en reuniones, manifestaciones u otros actos de proselitismo politico
partidista, salvo que fueren requeridos por razones del servicio.

4. Ausentarse del Municipio sin el respectivo permiso de sus superiores jerarquicos, cuando
estén en cumplimiento de sus funciones.

5. Declararse en huelga, realizar paros o suspender individual o colectivamente sus

actividades Policiales.

Funciones de la Jefatura de Recursos Humanos

ARTICULO 107.- La Jefatura de Recursos Humanos tendra las siguientes funciones:

1. Establecer los procedimientos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
remuneracién, pagos de beneficios, evaluacion de desempefio, capacitacion, salud vy
seguridad laboral, el bienestar social, disciplina y retiro del personal Policial,
Administrativo y Obrero del Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego.

2. Coordinar la aplicacion de la politica y normativa legal vigente para el desarrollo integral
del talento humano en el Instituto Autdbnomo Municipal Policia de San Diego.

3. Controlar la aplicacién del Manual Descriptivo de Clases de Cargos, en todas las
instancias del Instituto Autébnomo Municipal Policia de San Diego.

4. Implementar y controlar la aplicacion de normas para la capacitacion, especializacion, en
el Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego.

5. Cumplir y hacer cumplir las disposiciones establecidas en la Constitucion, Leyes,
Reglamentos, Normas y Resoluciones emitidas por el Ministerio con competencia en el
area laboral;

6. Asesorar a los niveles directivos de la institucion en aspectos relacionados con el Sistema
de Desarrollo Organizacional, Administracién del Talento Humano y Bienestar Social a los

trabajadores.

61



7. Implementar los manuales, procedimientos, reglamento, instructivo, formatos y otros
documentos generados en el Instituto Autobnomo Municipal Policia San Diego.

8. Elaborar y aplicar los indicadores de Gestién de Talento Humano.

9. Implementar los programas de capacitacion de desarrollo personal y bienestar laboral.

10. Conducir y coordinar el estudio e informe técnico de la creacion y supresion de cargos
dentro de la Institucion de acuerdo al ordenamiento juridico.

11. Conducir y coordinar la administracion de los Movimientos de Personal.

12. Conducir y coordinar la administracién de la ndmina de pago del Talento Humano.

13. Aplicar las sanciones establecidas por el Régimen Disciplinario de personal regulado
por la Ley del Estatuto de la Funcion Policial, la Ley del Estatuto de la Funcién Pablicay la

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras.

14. Elaborar y ejecutar las Politicas y procedimientos de Evaluacién de Desempefio, dentro
del Instituto Auténomo Municipal Policia San Diego.

15. Velar por el cumplimiento de los procesos que integran el Sistema de Remuneraciones.
16. Seguir las politicas, reglamentos, instructivos y disposiciones para la ejecucion del
Subsistema de Reclutamiento, Concurso de Ingreso, Seleccion, Contratacion, Ascenso,

Retiro y Egreso del personal.

17. Participar en la elaboracion del plan operativo anual, presupuesto y el informe anual de
gestidn de la Oficina bajo su responsabilidad, suministrar la informacion necesaria para la
elaboracion de la memoria y cuenta anual, asi como los diferentes manuales que se

requieran.

18. Todas las demas que le competan segun el ordenamiento juridico vigente.

De la Rendicion de Cuentas

62



ARTICULO 141.- De conformidad con lo previsto en la Ley Organica del Servicio de
Policia y del Cuerpo de la Policia Nacional Bolivariana, el ejercicio de la Funcion Policial
en el Municipio San Diego, esta sometido a un proceso de rendicién de cuentas que asegure
la debida planificacion de las actividades y el seguimiento, supervisién y evaluacién del
desempefio de los funcionarios y funcionarias policiales, bajo los principios de
transparencia, periodicidad, responsabilidad individual, seguimiento de estandares, normas
y protocolos y equilibrio entre supervision dentro de la propia agencia policial y por parte
de la comunidad organizada, en forma articulada y previsible. PARAGRAFO UNICO: La
rendicion de cuentas bajo ninguna circunstancia estara inspirada por lealtades individuales,
ideologia u orientacion politica, adhesion a ordenes superiores no fundamentadas o

presiones coyunturales debidas a grupos de interés.
Definicion de Términos

Efectividad: medida del impacto de la gestidn tanto en el logro de los resultados planificados,

como en el manejo de los recursos utilizados y disponibles.

Eficacia: grado en el que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los resultados
planificados.

Eficiencia: Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.
LEFP: Ley del Estatuto de la Funcion Policial

LOSPCPNB: Ley Organica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional.
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CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

Esta capitulo de la investigacion esté referido basicamente a la aplicacion de métodos
y procedimientos técnicos contenidos en todo el proceso de investigacion, los cuales
permitieron obtener resultados oportunos y confiables necesarios para el cumplimiento del
objetivo de la investigacion, como es, el de Proponer un instrumento de evaluacién de
desempefio de los funcionarios y funcionarias policiales en pro de la mejora del talento
humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego.

En toda investigacion cientifica, se hace necesario, que los hechos estudiados, asi
como las relaciones que se establecen entre estos, los resultados obtenidos y las evidencias
significativas encontradas en relacion al problema investigado, ademas de los nuevos
conocimientos que es posible situar, rednan las condiciones de fiabilidad, objetividad y
validez interna; para lo cual, se requiere delimitar los procedimientos de orden
metodoldgico, a través de los cuales se intenta dar respuesta a las interrogantes objeto de

estudio.
Tipo de Investigacion

De acuerdo al problema planteado referido a Proponer un instrumento de evaluacion
de desempefio de los funcionarios y funcionarias policiales en pro de la mejora del talento
humano del Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego, se incorpora el tipo de
investigacion denominado Proyecto Factible. La misma consiste en...” una proposicion
sustentada en un Modelo Operativo Factible, orientada a resolver un problema planteado o
a satisfacer necesidades en una Institucion o campo de interés nacional”. Universidad

Nacional Experimental Simén Rodriguez (1995).
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En atencion a esta modalidad de investigacion, se introdujeron dos etapas en el
estudio, a fin de cumplir con los requisitos involucrados en un Proyecto Factible. La
investigacion estara enmarcada dentro de la modalidad de proyecto factible, tal como lo
define Gomez (2000), “El proyecto factible es un plan prospectivo de una unidad de accion,
capaz de materializar algun aspecto del desarrollo econémico donde se propone la
produccion de un bien o la prestacion de servicio, empleando técnicas con miras a obtener

resultados econdmicos y sociales”. p, 17.

En atencién a esta modalidad y fines de ésta investigacion la metodologia estuvo
basada en el modelo de Kaufman (2000), el cual lo define como un proceso general de
solucion de problemas en 5 etapas I. Identificacion de problema a partir de necesidades I1.
Determinacion de registro por alternativa de solucion Ill. Seleccion de estrategias de
solucion. 1V. Implementacion VI. Determinacion de la eficacia de la ejecucién, pero para
efecto de este estudio se trabajé solamente con las tres primeras.

En la primera de ella, se desarrollo una evaluacion de la situacion existente en la
realidad objeto de estudio, a fin de determinar los aspectos generales del procedimiento de

evaluacion de desempefio en el Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego.

En la segunda etapa de la investigacion y atendiendo los resultados de la evaluacion,
se realizo la descripcion de los diferentes instrumentos legales que rigen la materia en

cuanto a la evaluacion del desempefio individual de los funcionarios policiales.

Por altimo, se disefio un instrumento de evaluacion de desempefio para la mejora del

talento humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego.
Nivel de la Investigacion

El presente estudio se puede considerar una investigacion de campo entendiéndose al

respecto segun Sabino (1986), “... el empleo de métodos que permitan recoger los datos de
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interés directamente de la realidad...” (p.86) Por su naturaleza se ubic6 en la modalidad de
Proyecto Factible que de acuerdo con la UPEL (1988) “Consiste en la investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o0 necesidades de organizaciones, grupos sociales; puede
referirse a las politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos. El proyecto debe tener
apoyo en una investigacion de tipo documental, de campo o un disefio que incluya ambas
modalidades” (p.7)

De ahi que en esta investigacion se presentara una propuesta de modelo operativo
viable con el fin de solucionar una problematica planteada. Dicha investigacion se refiere a
la formulacion de un instrumento de evaluacion de desempefio que sirva de apoyo a la

Gestion Policial.
Disefio de la Investigacion

En cuanto al disefio que se utilizo, el estudio se ubico dentro de una investigacion no
experimental que se realizo sin manipular deliberadamente las variables. Para Hernandez y
otros autores lo que se hace en este tipo de investigacion es “... observar fenomenos tal

como se dan en su contexto natural para después analizarlos...” (p.189)

En el marco de la investigacion, referido a proponer un instrumento de evaluacion de
desempefio de los funcionarios y funcionarias policiales en pro de la mejora del talento
humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego, se definio el disefio de
investigacion como el plan o la estrategia global en el contexto del estudio propuesto, que

permite orientar desde el punto de vista técnico, y guiar todo el proceso de investigacion.

Atendiendo a los objetivos delimitados, de manera primaria, la investigacion se
oriento hacia la incorporacion de un modelo de campo. Por cuanto este disefio de

investigacion permite no solo observar, sino recolectar los datos directamente de la realidad
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objeto de estudio en su ambiente cotidiano, para posteriormente analizar e interpretar los

resultados de estas indagaciones.

El estudio propuesto se adecuo a los propdsitos de la investigacion descriptiva, ya que
el estudio descriptivo permite detallar con precision las caracteristicas del proceso.
Definido asi el estudio, el disefio de investigacion en funcién de su dimensién temporal o
del nimero de momentos donde se va a introducir la recoleccion de los datos, es de tipo
transaccional. Tal como lo plantean Hernandez, Fernandez, y Baptista (2003) en su obra de
metodologia de investigacion,” los disefios de investigacién transaccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir

variables y analizar su incidencia en un momento dado”.
Fases Metodoldgicas

Una vez planteada la investigacion se precisa la estrategia para llevarla a cabo. En
esta etapa se disefia la forma como se obtendrén y analizaran los datos:

Fase I: En esta fase se diagnostico la situacion actual del Instituto Autonomo Municipal
Policia de San Diego en cuanto a la evaluacién de desempefio de sus funcionarios y
funcionarias, por medio de la técnica de la encuesta aplicando un cuestionario al personal
de nivel estratégico y tactico del Instituto Autdnomo Municipal Policia de San Diego,
ademas de la Observacion Directa, lo que permitio definir la situacion actual de la

evaluacion de desempefio, sus caracteristicas e instrumentos de evaluacion.

Fase Il: Se describio las premisas de los diferentes instrumentos legales que rigen la
materia tales como: Ley Orgénica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional,
Ley del Estatuto de la Funcidon Policial, Ordenanza Sobre el Instituto Autébnomo Municipal
Policia de San Diego, Practiguia para la Evaluacion de Desempefio, mediante la revision

documental y bibliogréfica, para establecer los fundamentos tedricos que sustente la
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evaluacién de desempefio del personal policial del Instituto Auténomo Municipal Policia de
San Diego, ademas evaluar el conocimiento del Personal del nivel estratégico y tactico del
Instituto Autébnomo Municipal Policia de San Diego en cuanto a las fuentes tedricas y
legales, por medio de la técnica de la encuesta aplicando un cuestionario y de la

observacion directa.

Fase I11: Por ultimo en esta fase se disefiara un instrumento de evaluacioén de desempefio
de los funcionarios y funcionarias policiales para la mejora del talento humano del Instituto
Auténomo Municipal Policia de San Diego por medio del analisis documental, legal y de
los resultados obtenidos, que permitird establecer un instrumento el cual contara con

Modelo, formatos, estrategias y normas.
Poblacion y Muestra

La poblacion atendiendo a Tamayo, M. (1997), “es la totalidad del fendmeno a
estudiar en donde las unidades de la poblacién presentan caracteristicas comunes, la cual se

estudia y da origen a los datos de la investigacion “(p114)

Para esta investigacion la poblacién estudio fue de veintitrés (23) personas, que
conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autonomo Municipal Policia de San
Diego.

La muestra de acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista (2003) “es en esencia
un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen
a ese conjunto definido en sus caracteristicas a los que llamamos poblacion” (p.300), de ahi
que el tamafio de la muestra que se tomo para esta investigacion fue de dieciséis (16)
personas, que son parte del nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal

Policia de San Diego.
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Los datos obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario destinado a las dieciséis
(16) personas que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autonomo
Municipal Policia de San Diego, conformado por un (1) Director, un (1) Subdirector, dos
(2) Inspectores Jefes y doce (12) supervisores; que permite obtener el desarrollo del
objetivo general de esta investigacion basado en proponer un instrumento de evaluacién de
desempefio para la mejora del talento humano del Instituto Autonomo Municipal Policia de

San Diego.

Cuadro N° 1 Conformacion de la muestra, nivel estratégico y tactico del
Instituto Autonomo Municipal Policia de San Diego

DESCRIPCION MUESTRA
Director 1
Subdirector 1
Inspectores Jefes 2
supervisores 12
Total de la Muestra 16

Fuente: muestra seleccionada, nivel estratégico y tactico del Instituto Autonomo Municipal
Policia de San Diego (2018)

Técnicas de Recolecciéon de Datos

Una vez seleccionado el disefio de investigacion apropiado y la muestra adecuada de
acuerdo al problema de estudio, se hace necesario determinar la técnica de recoleccion de
informacidn, asi como el tipo de instrumento a realizar, para lo que se debe tomar en cuenta

todas las etapas anteriores, planteamiento, objetivos y disefios de la investigacion. A fin de
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obtener informacion se utilizar4 la técnica de la observacion directa por parte del

investigador.
Fuente de Informacion Seleccionada

Para el desarrollo de esta investigacién se requiere informacion documental y técnica

en materia de evaluacion de desempefio de los funcionarios policiales.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para Hurtado de Barrera (1998), las técnicas de recoleccion de datos son “Los
procedimientos y actividades que le permitan al investigador obtener la informacion
necesaria para dar respuestas a su investigacion” (p. 409).

Para la investigacion la técnica utilizada fue la encuesta, la cual Tamayo y Tamayo
(2003) define como “un conjunto de técnicas destinadas a recoger, procesar y analizar
informaciones que se dan en unidades o personas de un colectivo determinado (p. 73). Asi
mismo, Hurtado de Barrera (1998) la define como: “Una técnica donde la informacion es
obtenida mediante preguntas a otras personas y se diferencia de la entrevista en que no se
establece un dialogo con el encuestado y por lo tanto el grado de interaccion es menor. Los
instrumentos propios de la encuesta son los cuestionarios, la escala, la prueba de

conocimiento y el test”. (p. 449).
Instrumento para la recoleccion de datos

En cuanto al instrumento se utiliza un cuestionario que es definido por Sierra Bravo
(1998), como “un conjunto repreguntas preparadas cuidadosamente sobre los hechos o
aspectos que interesan en una investigacion, el cual sera contestado por la poblacion o su
muestra a que se extienda el estudio emprendido” (p. 305). Igualmente para Hurtado de

Barrera (1998), el Cuestionario: Un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas
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a un evento o tematica en particular sobre lo que se desee obtener informacion y donde las
preguntas se hacen por escrito y en su aplicacion no es necesaria a la presencia del

investigador. (p. 449).

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario el cual consto de una serie de
preguntas relacionadas con el proceso de evaluacion de desempefio de los funcionarios
policiales, las cuales tendran tres (3) alternativas de respuestas con una ponderacion del uno

al tres respectivamente. Las opciones de respuesta seran: Si, No y Algunas Veces.

Para la recoleccion de la informacion se realizo una reunion con el nivel estratégico y
tactico del Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego, a fin de que estuvieran de
acuerdo con la aplicacion del instrumento. Por ello, antes de aplicar el cuestionario, se
realizo una prueba piloto, para obtener la confiabilidad del instrumento: En este sentido se

escogieron tres (03) personas de la poblacion que no formaron parte de la muestra.
Validez del Instrumento de Recoleccion de Datos

Para obtener la validez del instrumento, se hizo por parte del juicio de expertos,
conformados por profesionales en las &reas gerenciales y de investigacion, quienes
revisaron cuidadosamente el cuestionario para determinar la validez de contenido y de
constructo. La validez sefialada por Hernandez (2004) hace referencia al grado en el que un

instrumento en verdad mide la variable que se busca medir.
Juicio de experto

Se utilizo para estimar la validez una seleccidn de especialistas en el area que se esta
investigando, se les entregara a cada uno, un formato el cual contiene el objetivo general y
los especificos de la investigacion, la tabla de especificacion de los aspectos a investigar, el
instrumento que se aplica y otros formatos donde los expertos colocaran la pertinencia o no

de cada items.
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Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizo el coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual requiere una sola administracion del instrumento y produce valores que
oscilan entre 0 y 1. Segun Hernandez (2003) “se refiere al grado en que su aplicacion

repetida al mismo sujeto, produzca igual respuesta.

Lo anterior implica que cuando un instrumento presente un coeficiente igual a cero,
significa que carece de esta importante caracteristica, mientras que cuando alcanza el valor

mas uno, se dice que el instrumento logrd la maxima confiabilidad (Ob. Cit).

Para tal fin, se aplicara una prueba piloto a una parte de la poblacion la cual no
conforme la muestra, con caracteristicas similares a esta, a fin de calcular la confiabilidad a
través de la aplicacion del coeficiente de Alfa de Cronbach por tratarse de un instrumento

cuyos items poseen 3 alternativas de respuesta.
Técnicas de Andlisis e Interpretacion de Datos

Este procedimiento se realizo a través de un analisis e interpretacion de los datos que
se obtiene mediante la aplicacion de operaciones basicas tales como: tabulacion,
organizacién y agrupaciéon. Asi mismo, se aplica un anélisis porcentual y finalmente se
realiza una sumatoria de los resultados favorables o no favorables, el cual permite el
analisis descriptivo de los instrumentos que se apliquen a los Directores y Jefes, lo cual
proporciona respuesta a los objetivos de la investigacion al realizar un resumen sobre las

opiniones emitidas por ellos.

Posteriormente, ya procesada la informacion se elaboran cuadros y graficos
porcentuales, que van a contener las alternativas, asi como la distribucion de los porcentajes
y las puntuaciones. Los resultados se procesaron en tablas graficadas mediante barras que

permitieron detectar el disefio mas adecuado del instrumento de evaluacion de desempefio
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de los funcionarios y funcionarias policiales en pro de la mejora del talento humano del
Instituto Autdbnomo Municipal Policia de San Diego. El analisis cualitativo se realizo por la

interpretacion de los resultados sustentados con los contenidos del Marco Tedrico.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos previa aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos a la poblacion objeto de estudio. Se interpretaron los
resultados con la finalidad de facilitar la comprensiéon de los mismos, atendiendo a la
problematica planteada, a los objetivos y variables de la investigacion. Cada uno de los

items se analiz6 de forma cuantitativa y cualitativa.

Dicho analisis fue realizado en el mismo orden en que fueron presentados los
objetivos especificos de la investigacion, lo que permitié cumplir la secuencia de cada uno
de ellos, para el logro del objetivo general del presente estudio.

A continuacion, se presenta la Distribucion de Frecuencias de la informacion recibida, a

partir del cuestionario realizado a las dieciséis (16) personas gque representan la muestra.
Analisis del Cuestionario

Objetivo Especifico N° 1. Diagnosticar la situacion actual del Instituto Auténomo
Municipal Policia de San Diego en cuanto a la evaluacion de desempefio de sus

funcionarios y funcionarias.
Indicadores:

Realidad Existente
Evaluacién de Desempefio.
Caracteristicas.
Instrumentos
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PREGUNTA N° 1 ;Se evalia el Ajuste institucional (conductas asociadas con
cumplimiento de normas organizaciones y buen comportamiento durante tiempo de
servicio) tales como: ¢Asistencia, Puntualidad, Acatamiento de normas, manuales,
protocolos, instructivos y oOrdenes, Ausencia de infracciones que suponga aplicacion de
medida de Asistencia Obligatoria (art. 95 LEFP)?

TABLA N°1

Distribucion de Frecuencia de que se evalla el Ajuste institucional

Variable Frecuencia %

Sl 1 6%

NO 9 56%
ALGUNAS VECES 6 38%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 1
Se evalla el Ajuste institucional

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 1

Los resultados cuantitativos de la pregunta: Se evalda el Ajuste institucional
(conductas asociadas con cumplimiento de normas organizaciones y buen comportamiento
durante tiempo de servicio) tales como: Asistencia, Puntualidad, Acatamiento de normas,
manuales, protocolos, instructivos y oOrdenes, Ausencia de infracciones que suponga
aplicacion de medida de Asistencia Obligatoria (art. 95 LEFP).

Se encuentra en un seis por ciento (6%) de Sl, treinta y ocho por ciento (38%)

ALGUNAS VECES, seguido de un cincuenta y seis por ciento (56%) que NO se realiza.

En este sentido se evidencia en lineas generales que no se evalla el Ajuste
institucional como las asistencias y puntualidad que deben estar por encima del 90%, salvo
excepciones previstas en las leyes, acatamiento de normas, manuales, protocolos,
instructivos y ordenes lo cual debe evaluarse ya que se considera como incumplimiento de
este indicador contar con mas de tres reportes mensuales de omisiones o faltas, todo esto
conlleva a la no aplicacion de medidas como la de Asistencia Obligatoria o destitucion

previstos en la Ley.
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PREGUNTA N° 2 ;Se evalta el Mejoramiento profesional (desarrollo de habilidades y
competencias vinculadas con mejor desempefio en la carrera policial tales como: Titulos
académicos obtenidos, Horas de formacion en areas vinculadas con el desempefio del cargo
(10 horas de formacién aprobadas), Evaluacién positiva en entrenamiento y formacién
continua, Evaluaciones realizadas de forma periddica o extraordinaria por el cuerpo de

policia o por el Organo Rector?

TABLA N° 2
Distribucion de Frecuencia de que se evalta el Mejoramiento profesional
Variable Frecuencia %
Sl 3 19%
NO 7 44%
ALGUNAS VECES 6 38%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 2
Se evalUa el Mejoramiento profesional

5l
BMNO
ALGUNAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 2

Los resultados cuantitativos de la pregunta Se evalGa el Mejoramiento profesional
(desarrollo de habilidades y competencias vinculadas con mejor desempefio en la carrera
policial tales como: Titulos académicos obtenidos, Horas de formacién en areas vinculadas
con el desempefio del cargo (10 horas de formacion aprobadas), Evaluacion positiva en
entrenamiento y formacion continua, Evaluaciones realizadas de forma periddica o

extraordinaria por el cuerpo de policia o por el Organo Rector.

Se encuentran en un diecinueve por ciento (19%) de SlI, treinta y siete por ciento
(37%) ALGUNAS VECES, seguido de un cuarenta y cuatro por ciento (44%) que NO se
realiza, resultado que implica que la dependencia no estd llevando los procesos de
homologacion y reclasificacién de acuerdo con la nueva organizacion jerarquica de la
carrera policial que depende de un proceso de evaluacion y verificacion de cuatro
indicadores, de los cuales el nivel de educacién formal que comprenden estudios
académicos de educacion bésica, diversificada y universitaria ademas del tiempo y tipo de
formacion policial son de vital importancia para el desempefio de la funcion policial de

acuerdo al nivel jerarquico al que se aspira.
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PREGUNTA N° 3 (Se evalta la Productividad por servicios tales como: Numero de
detenciones ajustadas a estdndares legales y policiales, Numero de actuaciones
administrativas ajustadas a estandares legales y policiales, Nimero de actuaciones resueltas
por medios no formales, NUmero de delitos esclarecidos, Encuentros positivos con la
comunidad (en caso de servicios en que aplique), Indicadores de transito: levantamiento de

hechos viales, citaciones y multas)?

TABLA N° 3
Distribucion de Frecuencia de que se evalla la Productividad por servicios

Variable Frecuencia %

SI 2 13%

NO 11 69%

ALGUNAS VECES 3 19%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 3
Se evalula la Productividad por servicios

sl
END
ALGUMAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 3

Se evalGa la Productividad por servicios tales como: Numero de detenciones
ajustadas a estandares legales y policiales, Numero de actuaciones administrativas ajustadas
a estandares legales y policiales, NUmero de actuaciones resueltas por medios no formales,
Numero de delitos esclarecidos, Encuentros positivos con la comunidad (en caso de
servicios en que aplique), Indicadores de transito: levantamiento de hechos viales,

citaciones y multas).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un doce por ciento (12%)
de Si, diecinueve por ciento (19%) ALGUNAS VECES, seguido de un sesenta y nueve por

ciento (69%) que NO se evalua la productividad por servicios.

La productividad de los funcionarios es un importante elemento para estudiar
cambios en la utilizacién del trabajo, analizar la movilidad ocupacional, proyectar los
requerimientos futuros de funcionarios policiales, determinar la politica de formacion de
recursos humanos, examinar los efectos del cambio tecnolégico en el empleo, y comparar

con otras fuerzas policiales los avances de productividad.
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PREGUNTA N° 4 ;Se evalta la innovacién (proyectos de la unidad de adscripcion)
orientados a resolver problemas (delictivos, de orden publico, de servicios,

organizacionales, etc.) segun labor desempefiada?

TABLA N° 4

Distribucion de Frecuencia de que se evalla la innovacién orientados a resolver
problemas segun labor desempefiada

Variable Frecuencia %
SI 1 6%
NO 14 88%
ALGUNAS VECES 1 6%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 4
Se evalla la innovacion orientados a resolver problemas segun labor desempefiada
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ALGUNAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 4

Se evalla la innovacion (proyectos de la unidad de adscripcion) orientados a resolver
problemas (delictivos, de orden publico, de servicios, organizacionales, etc.) segun labor

desempefiada.

Los resultados cuantitativos se encuentran en un seis por ciento (6%) de Sl, seis por
ciento (6%) ALGUNAS VECES, seguido de un ochenta y ocho por ciento (88%) que NO

se evalla la innovacion.

Lo cual conlleva a que tampoco se incentiva la misma, algo que es necesario en esta
corriente renovadora del mundo policial a nivel mundial, la cual tendria como eje principal
a lacreatividad humana, y que se caracterice por el humanismo, la solidaridad, la

participacion ciudadana y el respeto a los derechos humanos.
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PREGUNTA N° 5 ;Se evalta los Actos heroicos, condecoraciones y reconocimientos
institucionales (Reconocimientos institucionales como funcionarios mas destacados en el
cumplimiento de sus funciones, Distinciones y reconocimientos especiales, Actos
excepcionales que realice el funcionario para proteger la vida de terceros o frustrar un
delito)?

TABLA N°5

Distribucion de Frecuencia de que se evalta los Actos heroicos, condecoraciones y
reconocimientos institucionales

Variable Frecuencia %
Sl 10 63%
NO 1 6%
ALGUNAS VECES 5 31%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N°5
Se evalla los Actos heroicos, condecoraciones y reconocimientos institucionales

5l
BNO
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Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 5

Se evalta los Actos heroicos, condecoraciones y reconocimientos institucionales
(Reconocimientos institucionales como funcionarios méas destacados en el cumplimiento de
sus funciones, Distinciones y reconocimientos especiales, Actos excepcionales que realice

el funcionario para proteger la vida de terceros o frustrar un delito).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un seis por ciento (6%) de
NO, treinta y un por ciento (31%) ALGUNAS VECES, seguido de un sesenta y tres por
ciento (63%) que Sl se lleva a cabo el reconocimiento institucional a los funcionarios mas
destacados en el cumplimiento de sus funciones, distinciones y reconocimientos especiales
por actos excepcionales que realice el funcionario para proteger la vida de terceros o

frustrar un delito.

Ademas de reconocer la Actividad sostenida en el tiempo, que exprese compromiso
con la organizacion, responsabilidad en el trabajo, probidad, sentido de servicio a la
comunidad, respeto a la ley y a los derechos humanos, desprendimiento y solidaridad con
sus compafieros. Y por Ultimo el desarrollo de respuestas creativas a situaciones complejas,

que permitan prevenir o detectar delitos y situaciones peligrosas para el publico.
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PREGUNTA N° 6 (Se remiten los resultados de la evaluacién de desempefio al
Departamento de Recursos Humanos?

TABLA N°6

Distribucion de Frecuencia de que se remiten los resultados de la evaluacién de
desempefio al Departamento de Recursos Humanos

Variable Frecuencia %

SI 11 69%

NO 1 6%

ALGUNAS VECES 4 25%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 6

Remision de los resultados de la evaluacion de desempefio al Departamento de
Recursos Humanos
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Autora: Reyes (2018)

85



Andlisis de la Tabla N° 6

Se remiten los resultados de la evaluacion de desempefio al Departamento de

Recursos Humanos.

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un seis por ciento (6%)
de NO, veinticinco por ciento (25%) ALGUNAS VECES, seguido de un sesenta y nueve
por ciento (69%) que Sl se remiten los resultados de la evaluacion de desempefio al

Departamento de Recursos Humanos.

Pero en este punto se debe hacer un paréntesis que no existe una evaluacion formal,
sino que ciertos indicadores de evaluacion individual son archivados en los expedientes de

los funcionarios tales como:

Recursos Humanos lleva a través de un dispositivo tecnoldgico la Asistencia y
Puntualidad, pero solo es usada esa informacion para efectos de pago. El acatamiento
de normas, manuales, protocolos, instructivos y oOrdenes, solo se remite a recursos
humanos cuando el individuo comete una falta para aplicar sanciones administrativas,

pero no para incentivar la conducta acorde con estos en quienes si cumplen.

La evaluacion del mejoramiento profesional solo se cumple si el 6rgano rector ordena
un proceso cuando una de las atribuciones de la oficina de Recursos Humanos es
organizar y realizar los concursos y procedimientos que se requieran para el ascenso de
los funcionarios o funcionarias policiales, segun las bases y baremos aprobados por el
Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de seguridad ciudadana, en
coordinacion con la Oficina de Control de Actuacion Policial.

Ninguna de los indicadores de productividad son remitidos a dicha oficina.

El indicador de innovacion es inexistente.
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Se remiten y archivan en los expedientes de los funcionarios los reconocimientos
institucionales como funcionarios mas destacados en el cumplimiento de sus funciones,
distinciones y reconocimientos especiales, actos excepcionales que realice el

funcionario para proteger la vida de terceros o frustrar un delito.

Objetivo Especifico N° 2. Describir las premisas de los diferentes instrumentos legales que
rigen la materia en cuanto a la evaluacion del desempefio individual de los funcionarios y

funcionarias policiales.
Dimension:

Fundamentos tedricos y legales que sustente la evaluacion de desempefio del personal policial del

Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego

Indicadores:

Ley Organica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional.
Ley del Estatuto de la Funcion Policial.
Ordenanza Sobre el Instituto Autdbnomo Municipal Policia de San Diego.

Practiguia para la Evaluacién de Desempefio.
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PREGUNTA N° 7 ¢Sabia usted que uno de los fundamentos para asignacion de cargos,
transferencias y otras situaciones administrativas de funcionarios son el resultado de un

proceso de evaluacion y calificacidn de servicio? (Art 60 de la LOSPCPNB).
TABLA N° 7
Distribucién de Frecuencia de conocimiento que uno de los fundamentos para

asignacion de cargos, transferencias y otras situaciones administrativas son el
resultado de un proceso de evaluacién y calificacion de servicio

Variable Frecuencia %

SI 14 88%

NO 1 6%

ALGUNAS VECES 1 6%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 7

msl
ENOD
ALGUNAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 7

Sabia usted que uno de los fundamentos para asignacion de cargos, transferencias y
otras situaciones administrativas de funcionarios son el resultado de un proceso de

evaluacion y calificacion de servicio? (Art 60 de la LOSPCPNB).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un seis por ciento (6%)
de NO, seis por ciento (6%) ALGUNAS VECES, seguido de ochenta y ocho por ciento
(88%) que SI el nivel estratégico y tactico del cuerpo policial esta al tanto que los
fundamentos para asignacion de cargos, transferencias y otras situaciones administrativas
de las funcionarias y funcionarios serdn el resultado de un proceso de evaluacion y
calificacion de servicio, considerando las condiciones éticas, profesionales, técnicas, fisicas
y psicologicas, y ademas estan al tanto que dichas evaluaciones no son realizadas en la

Institucion.
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PREGUNTA N° 8 ;Sabia usted que el proceso de rendicion de cuentas comprende la
planificacion, supervisién y evaluacién sobre el desempefio policial, y se desarrollara
conforme a los principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad individual y por
los actos de servicio, la adopcion de estandares, el balance entre la supervision interna y
externay la participacion articulada de la comunidad? (Art 77 de la LOSPCPNB).

TABLA N° 8
Distribucion de Frecuencia sobre el conocimiento del proceso de rendicion de cuentas.
Variable Frecuencia %
Sl 8 50%
NO 6 37%
ALGUNAS VECES 2 13%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Auténomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 8

Conocimiento del proceso de rendicién de cuentas.
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Autora: Reyes (2018)
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Anélisis de la Tabla N° 8

Sabia usted que el proceso de rendicion de cuentas comprende la planificacion,
supervision y evaluacién sobre el desempefio policial, y se desarrollard conforme a los
principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad individual y por los actos de
servicio, la adopcion de estandares, el balance entre la supervision interna y externa y la
participacion articulada de la comunidad? (Art 77 de la LOSPCPNB).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un trece por ciento (13%)
de ALGUNAS VECES, cuarenta por ciento (37%) de NO, seguido de un cuarenta y siete
por ciento (50%) que Sl saben que el proceso de rendicion de cuentas comprende la
planificacion, supervision y evaluacion sobre el desempefio policial, y se desarrolla
conforme a los principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad individual y por
los actos de servicio, la adopcion de estandares, el balance entre la supervision interna y

externa y la participacion articulada de la comunidad.

Son referentes para la evaluacion del desempefio policial la adecuacién al marco
juridico, la respuesta a las demandas sociales y la consecucidn de las metas propuestas,

pero en la Institucion no se realizan formalmente dicha rendicion de cuentas.
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PREGUNTA N° 9. ;Sabia usted que la formacién continua es un principio fundamental de
la capacitacion para el desempefio de la Funcion Policial. (Art. 30 de la LEFP).

TABLA N°9

Distribucion de Frecuencia del conocimiento de la formacion continua es un principio
fundamental de la capacitacion para el desempefio de la Funcién Policial

Variable Frecuencia %

SI 12 5%

NO 3 19%

ALGUNAS VECES 1 6%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N°9

Conocimiento de la formacidn continua es un principio fundamental de la
capacitacion para el desempefio de la Funcion Policial
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Autora: Reyes (2018)
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Anélisis de la Tabla N° 9

Sabia usted que la formacidn continua es un principio fundamental de la capacitacion

para el desempefio de la Funcion Policial. (Art. 30 de la LEFP).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un seis por ciento (6%)
ALGUNAS VECES, diecinueve por ciento (19%) de NO, seguido de un setenta y cinco por
ciento (75%) que Sl estan de acuerdo con que la formacidn continua es un principio

fundamental de la capacitacion para el desempefio de la Funcién Policial.

Ademas que los reglamentos y resoluciones estableceran las areas, tematica, alcance,
modalidades, sistemas de entrenamiento continuo y evaluacion en materia de formacion
continua, a los fines de lograr permanente actualizacion y niveles adecuados de respuesta
de los cuerpos de policia y de sus funcionarios y funcionarias a las exigencias de la
poblacion en materia de seguridad ciudadana, lo cual debe integrarse a la Institucién dichas
practicas de formacién de acuerdo a la a las necesidades encontradas en la

retroalimentacion de las evaluaciones de desempefio que deben ser realizadas en la misma.
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PREGUNTA N° 10 ;Sabia usted que todos los funcionarios y funcionarias policiales tendran un
historial personal que debe contener el resultado de su evaluacion integral y continua? (Art. 33 de la
LEFP).

TABLA N° 10

Distribucion de Frecuencia del conocimiento de que el personal policial tendra un
historial personal que debe contener el resultado de su evaluacion integral y continda

Variable Frecuencia %

SI 15 94%

NO 1 6%

ALGUNAS VECES 0 0%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 10

Conocimiento de que el personal policial tendra un historial personal que debe
contener el resultado de su evaluacion integral y

0%
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EMNO
ALGUNAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 10

Que todos los funcionarios y funcionarias policiales tendran un historial personal que

debe contener el resultado de su evaluacion integral y continua? (Art. 33 de la LEFP).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un seis por ciento (6%) de
NO, cero por ciento (0%) ALGUNAS VECES, seguido de un noventa y cuatro por ciento
(94%) que SI estan al tanto que todos los funcionarios y funcionarias policiales deben

poseer un historial personal que contiene el resultado de su evaluacion integral y continua.

Las oficinas de recursos humanos deben llevar y mantener actualizado el historial
personal y una copia de este historial personal deberd ser presentada anualmente al
Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de seguridad ciudadana, pero que
actualmente dichos registros no contienen evaluaciones de desempefio ya que no se

realizan.
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PREGUNTA N° 11 ;Sabia usted que el nivel, integrado por los supervisores, los
supervisores agregados y los supervisores jefes tienen la responsabilidad de evaluar a nivel
tactico? (Art. 35 de la LEFP).

TABLA N° 11

Distribucion de Frecuencia del conocimiento de que el nivel supervisorio tienen la
responsabilidad de evaluar a nivel tactico

Variable Frecuencia %

Sl 9 56%

NO 5 31%

ALGUNAS VECES 2 13%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 11

Conocimiento de que el nivel supervisorio tienen la responsabilidad de evaluar a nivel
tactico
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ENOD
ALGUNAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 11

El nivel, integrado por los supervisores, los supervisores agregados y los supervisores

jefes tienen la responsabilidad de evaluar a nivel tactico? (Art. 35 de la LEFP)

Los resultados cuantitativos, se encuentra en un siete por ciento (13%) de ALGUNAS
VECES, treinta y tres por ciento (31%), NO, seguido de un sesenta por ciento (56%) que Sl
sabe que el segundo nivel jerarquico, posee responsabilidades de direccion media, disefio
de operaciones, supervision y evaluacién a nivel tactico, pero también saben que si no se ha
establecido un sistema formal de evaluacién de desempefio dichos nivele no pueden

cumplir a cabalidad con dicha responsabilidad
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PREGUNTA N° 12 ;Sabia usted que el sistema de remuneraciones y beneficios sociales
de la Funcién Policial establecerd, como minimo, que el treinta por ciento del sueldo
mensual debe ser de carécter variable, fijado sobre la base de la evaluacion continua y

permanente del funcionario o funcionaria policial? (Art. 65 de la LEFP)

TABLA N° 12

Distribucion de Frecuencia de conocimiento de lo que establece el sistema de
remuneraciones y beneficios sociales de la Funcion Policial

Variable Frecuencia %
Sl 3 19%
NO 13 81%
ALGUNAS VECES 0 0%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Auténomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 12

Conocimiento de lo que establece el sistema de remuneraciones y beneficios sociales de
la Funcién Policial
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Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 12

El sistema de remuneraciones y beneficios sociales de la Funcion Policial establecerd,
como minimo, que el treinta por ciento del sueldo mensual debe ser de caracter variable,
fijado sobre la base de la evaluacion continua y permanente del funcionario o funcionaria
policial? (Art. 65 de la LEFP).

Los resultados cuantitativos se encuentra en un cero por ciento (0%) de ALGUNAS
VECES, diecinueve por ciento (19%) de Sl, seguido de un ochenta y un por ciento (81%)
gue NO sabe que para la promocién de las buenas practicas policiales: se reconocera el
mejoramiento en el desempefio policial, a través de remuneraciones y beneficios variables,
derivados de la evaluacion continua y permanente de los funcionarios y funcionarias
policiales, tanto a nivel individual como en equipos de trabajo. A tal efecto, el sistema de
remuneraciones y beneficios sociales establece, como minimo, que el treinta por ciento del
sueldo mensual debe ser de carécter variable, fijado sobre la base de la evaluacion continua

y permanente del funcionario o funcionaria policial.
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PREGUNTA N° 13 ;Sabia usted que de conformidad con la Ley, el ejercicio de la
Funcion Policial estd sometido a un proceso de rendicion de cuentas que asegure la debida
planificacion de las actividades y el seguimiento, supervision y evaluacion del desempefio

de los funcionarios y funcionarias policiales? (Art. 74 de la LEFP)

TABLA N° 13

Distribucion de Frecuencia de conformidad con la Ley, el ejercicio de la Funcién
Policial estéa sometido a un proceso de rendicion de cuentas

Variable Frecuencia %
Sl 7 44%
NO 3 19%
ALGUNAS VECES 6 37%
Total 16 100%

Fuente: Personal que conforman el nivel estratégico y tactico del Instituto Auténomo Municipal
Policia de San Diego.
Autora: Reyes (2018)

GRAFICO N° 13
De Conformidad con la Ley, el ejercicio de la Funcion Policial esta sometido a un
proceso de rendicion de cuentas
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HMO
ALGUMAS VECES

Autora: Reyes (2018)
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Andlisis de la Tabla N° 13

De conformidad con la Ley, el ejercicio de la Funcion Policial estd sometido a un
proceso de rendicion de cuentas que asegure la debida planificacién de las actividades y el
seguimiento, supervision y evaluacion del desempefio de los funcionarios y funcionarias
policiales? (Art. 74 de la LEFP).

Los resultados cuantitativos de la encuesta, se encuentra en un diecinueve por ciento
(19%) de NO, treinta y siete por ciento (37%) ALGUNAS VECES, seguido de un cuarenta
y cuatro por ciento (44%) que NO estan al tanto que de conformidad con lo previsto en el
articulo 77 de la Ley Organica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional
Bolivariana, en este articulo se hace referencia a que el ejercicio de la Funcion Policial esta
sometido a un proceso de rendicion de cuentas que asegure la debida planificacion de las
actividades y el seguimiento, supervision y evaluacion del desempefio de los funcionarios y
funcionarias policiales, bajo los principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad
individual, seguimiento de estandares, normas y protocolos y equilibrio entre supervision
dentro de la propia agencia policial y por parte de la comunidad organizada, en forma
articulada y previsible, las cuales bajo ninguna circunstancia estara inspirada por lealtades
individuales, ideologia u orientacion politica, adhesién a Ordenes superiores no

fundamentadas o presiones coyunturales debidas a grupos de interes.

La conclusion general del analisis de resultados radica que, a pesar de que la mayoria
de los integrantes de los niveles tacticos y estratégicos estan informados por medio de los
instrumentos legales de la importancia del desempefio de la evaluacién del desempefio del
personal, y que ademas, son de su responsabilidad, no se cumple con la misma lo cual
incurre en incumplimientos de la Ley que rige la materia ademas de que no se incentiva el

talento humano en el Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA LA
MEJORA DEL TALENTO HUMANO DEL INSTITUTO AUTONOMO
MUNICIPAL POLICIA DE SAN DIEGO

Presentacion de la Propuesta

La propuesta se plantea, como un estrategia de optimizacion de la Gestion Publica
Municipal en el area de seguridad; la Policia debe ser una institucion publica, civil, de
funcion indelegable y concurrente, orientada por los principios de participacion,
permanencia, eficacia, eficiencia, universalidad, democracia, control de desempefio y
evaluacion de acuerdo con procesos y estandares definidos y sometida a un proceso de
planificacion y desarrollo en funcidn de las demandas de la comunidad en los ambitos
nacional, regional y local” (Conarepol, 2007). Esta definicion pone claramente el acento en
el desempefio, al establecer principios fundamentales como la participacion, la eficacia, la
eficiencia, el control de su actividad, la planificacién atendiendo a las demandas sociales,

entre otras.

Por otro lado, se destaca que tradicionalmente, las remuneraciones y beneficios
individuales se establecian considerando sélo variables rigidas o poco relacionadas con el
desempefio de los funcionarios (afios de antigtiedad en el cuerpo, titulos académicos, hijos,
entre otros), no reconociendo el empefio y esfuerzo por mejorar el desempefio individual y
colectivo. La ley ahora prioriza la medicion del desempefio para definir las asignaciones

salariales y otros beneficios.
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Es por ello que es importante establecer evaluaciones de los cuerpos policiales, ya
que uno de los elementos fundamentales que impulso el actual proceso de reforma policial
es el problematico desempefio de nuestros cuerpos uniformados en términos de pobre
eficacia, baja eficiencia e irrespeto de los fines, valores y principios constitucionales, la
medicién y evaluacion del desempefio policial, tanto agregado como individual, es una
tarea clave para mejorar la actividad policial y promover un servicio que cumpla con sus
fines y solucione los problemas de los ciudadanos en materia de seguridad, que desarrolle
capacidades para un uso racional de sus recursos, y que esté apegado al orden
constitucional, las leyes, y que actle con equidad y respeto a los derechos y garantias.

Objetivo de la Propuesta
Objetivo general

Disefiar un instrumento de evaluacién de desempefio para la mejora del talento

humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego.
Objetivos especificos:

1.- Mejoramiento del desempefio: la retroalimentacién del desempefio permite al personal,
jefes de area y jefe de recursos humanos intervenir con acciones adecuadas para mejorar el

desempefio.

2.- Ajustes de compensaciones: las evaluaciones ayudan a los responsables de area en
conjunto con el jefe de recursos humanos y el nivel directivo determinar quienes deben

recibir incrementos de sueldo.

3.- Decisiones de colocacion: los ascensos, las transferencias y las destituciones se deben

basar en el desempefio individual del funcionario policial.
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Justificacién de la Propuesta

El proposito de esta propuesta es establecer un instrumento de evaluacion del
desempefio individual, que mida las tres dimensiones (la eficacia, la eficiencia y su
consistencia con valores y fines que la sociedad considera fundamentales), para
concentrarse en el desempefio especifico de cada funcionario y de esta manera promover y

mejorar el talento humano de los funcionarios y funcionarias policiales.

Alcance de la Propuesta

Finalmente, hay que distinguir entre la medicion y evaluacion del desempefio
agregado, el de la policia como organizacion, de la ponderacion del desempefio de cada uno
de los policias individuales. Esto por varias razones:

En primer lugar, porque el desempefio agregado no depende siempre ni
necesariamente de la actuacion de los policias individuales. Los policias particulares
tendrén poca incidencia en asuntos como la inversion en la organizacién, en equipamientos,
en procesos, entre otros, y en sus implicaciones en términos de resultados e impacto, pues
los indicadores responden a decisiones tomadas por las autoridades politicas o niveles

superiores de la organizacion.

En segundo lugar, en tanto los policias individuales se encuentran en un contacto
mas inmediato con las situaciones con las que se encara la policia, que se caracterizan por
su diversidad, complejidad y demanda de diferentes respuestas, el desempefio policial
individual tendra mucho que ver con el desarrollo de capacidades individuales para lidiar
con estas situaciones (entrenamiento, formacion, experiencia, entre otros), con la habilidad

de ofrecer respuestas adecuadas y creativas, y con los resultados finales satisfactorios,
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mientras que al evaluar la organizacion policial como un todo estos elementos se

desdibujan en procura de la estandarizacion y las capacidades organizacionales.

Es por ello que nuestra propuesta estard enmarcada solo en la evaluacion del
desempefio individual, ya que este se convierte en una dimension de primer orden en el
desarrollo de la carrera de los funcionarios, tanto por su peso para asignaciones, ascensos,
entre otros, como por su reconocimiento como parte de la remuneracion salarial que recibe
cada funcionario. Esto significa que el mejor desempefio, mas que variables poco
relacionadas con la profesion policial, se convierten en elementos centrales en la carrera y
en la remuneracion de los policias, promoviendo un sistema de reconocimiento al esfuerzo

y compromiso con la mision institucional y el publico al que se sirve.
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DISENO DE LA PROPUESTA

1. OBJETIVO:

Gestionar la evaluacion individual que tiene como funcion modelar el desempefio de los
funcionarios policiales y promover el desarrollo individual dentro de la organizacion de acuerdo con

patrones deseables de actuacion.

2. ALCANCE:

La evaluacion de desempefio aplica a todos los funcionarios de las distintas dependencias de

del Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego.
3. RESPONSABLES:

Todos los miembros del nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal Policia

de San Diego en conjunto con la Jefatura de Recursos Humanos y el nivel directivo.
4. CONDICIONES GENERALES:

Las evaluaciones se realizaran segun el aspecto a evaluar definido en cada una de las

secciones del instrumento de evaluacion.
5. DEFINICIONES:

Efectividad: medida del impacto de la gestion tanto en el logro de los resultados planificados,

como en el manejo de los recursos utilizados y disponibles.

Eficacia: grado en el que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los resultados

planificados.
Eficiencia: Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.
6. DOCUMENTOS ASOCIADOS (Registros):

Instrumento de evaluacion.

Programa anual de evaluacion de desempefio.
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Informe de resultados.

7. BASES LEGALES:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), por ser la ley marco de
la normativa legal venezolana, ademéas de establecer las funciones y normas de los

Cuerpos de Policia Nacional articulos 164, 178 Y 332.

Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica del Servicio de Policia y del
Cuerpo de Policia Nacional, Gaceta Oficial 5.880 de fecha 09 de Abril de articulos 60
Y 77.

Ley del Estatuto de la Funcion Policial, Gaceta Oficial Extraordinaria 6.210 de fecha 30
de Diciembre de 2015 articulos 30, 33, 34, 35, 65, 71, 74, 91, 95, 97 y 99.

Resolucion Ministerial N © 85 de fecha 19/03/2010 sobre las Normas sobre Rendicion
de Cuentas en los Cuerpos de Policia en sus Diversos Ambitos Politico Territoriales,
publicada en Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela 39.390 de fecha

19 de Marzo de 2010 articulo nimero 6.

Ordenanza del Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego Estado Carabobo,
Gaceta Municipal 1.331 de fecha 22 de Diciembre de 2016 sefiala la importancia del

desempefio policial articulos: 4, 5, 107, 141.

8. METODO:
N° ACTIVIDAD RESPONSABLE
1 | Identificar el nmero de funcionarios a evaluar Director; jefes de
durante el periodo de un afio departamentos operativos y

de Recursos Humanos
2 | Elaborar cronograma de evaluacion de desempefio | Director; jefes de

segun aspectos a evaluar departamentos operativos y
de Recursos Humanos
3 | Evaluar el desempefio individual Director; jefes de

departamentos operativos
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N° ACTIVIDAD RESPONSABLE

4 | Revisar todos los aspectos evaluados durante un Director; jefes de
afio de cada uno de los funcionarios policiales y departamentos operativos y
establecer su desempefio en dicho ejercicio de Recursos Humanos

5 | Archivar debidamente todas las evaluaciones de Jefe de Recursos Humanos
desempefio en los expedientes de los funcionarios
policiales

Fuente: REYES (2018)

8. DIAGRAMA

Identificar el nimero de funcionarios a evaluar
durante el periodode un afo

[ Elaborar cronograma de evaluacion de desempefio ]

segln aspectos a evaluar

~

/f Evaluar el desempefio individual en base a:

sAjuste institucional

shMejoramiento profesional

«Productividad

slnnovacion

sActos heroicos, condecoraciones y
'\- reconocimientos institucionales /

Revisar todos los aspectos evaluados durante un afio
de cada uno de los funcionarios policiales y establecer
su desempefio en dicho ejercicio

Archivar debidamente todas las evaluaciones de
desempefio en los expedientes de los funcionarios
policiales

Fuente: REYES (2018)
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9. INSTRUMENTO

EVALUACION DE DESEMPENO |

AJUSTE INSTITUCIONAL: CONDUCTAS ASOCIADAS CON CUMPLIMIENTO DE NORMAS
ORGANIZACIONES Y BUEN COMPORTAMIENTO DURANTE TIEMPO DE SERVICIO
PERIOCIDAD DE LA EVALUACION = MENSUAL \
Apellido y Nombre:
Fecha: | Evaluacion correspondiente al mes de:
Jefe Inmediato:
Evalué del 1 al 5 segln corresponda y encierre en un circulo:
Malo=1 Regular = 2 Bueno= 3 Muy Bueno =4 Excelente =5
Asistencia: 1 2 3 4 5
01 | Asistencia al su iornada Menos de 60 | Entreel 69y | Entreel 79 | Entre el 89 mas del
laboral ) % de 60 % de y70%de | y80%de 90% de
' asistencia asistencia asistencia asistencia asistencia
Puntualidad: 1 2 3 4 5
Asistencia puntual. Los Menos de 60 | Entreel 69y | Entreel 79 | Entre el 89 gg’}; ddeel
permisos y abandono de % de 60 % de y70%de | y80%de 270 Tk
02 . . . - - . - . . asistencia
puesto de trabajo, asistencia al | asistenciaal | asistencia | asistencia al untual al
computara como puesto de puesto de al puesto puesto de P
. . . . . . puesto de
impuntualidad. trabajo trabajo de trabajo trabajo .
trabajo
Reportes mensuales 1 2 3 4 5
Repo_rtes mensuales de’ Nunca ha
omisiones o faltas, segun tenido un
lo establecido en la LEFP Cero
03 . Tres reporte | Dos reporte | Un reporte reporte en
en cuanto al acatamiento reporte en
en el mes en el mes en el mes su carrera
de normas, manuales, el mes en la
protocolos, instructivos y Lo
) institucion
Ordenes.
Ausencia de infracciones 1 2 3 4 5
Nunca ha
Ausencia de infracciones tenido una
o Tres Dos Una Cero - -
04 | que suponga aplicacién de | . . . : . . . . infraccion
; . ; infracciones | infracciones | infraccién infraccion
medida de Asistencia ensu
. : , en el mes en el mes en el mes en el mes
Obligatoria segun LEFP. carreraen la
institucion
RESULTADO DE LA EVALUACION DEL AJUSTE INSTITUCIONAL | Mes de
(SUMATORIA DE LOS NUMEROS ENCERRADOS EN CIRCULO) 0%

“SI EL FUNCIONARIO POSEE ACTOS HEROICOS, CONDECORACIONES Y/O

RECONOCIMIENTOS INSTITUCIONALES LA SUMATORIA ANTERIOR SE OMITE
Y EL FUNCIONARIO TENDRA AUTOMATICAMENTE EL 20 % EN ESTE ITEMS”

FIRMA DEL EVALUADOR:

FIRMA DEL EVALUADO:
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EVALUACION DE DESEMPENO

ASPECTOS COMPLEMENTARIOS AL AJUSTE INSTITUCIONAL

parte de la
comunidad

comunicarse.

de comunicarse.

Uniforme: 1 2 3 4
Sobresaliente en la
La presentacion de | presentacion de su
su uniforme es uniforme y los
aceptable, cumple distintivos de la
Mide la presencia del Cumple satisfactoriamente institucion,
01 | Oficial y la imagen que Es descuidado con | regularmente con con los requisitos siempre es tomado
r ta a través d la presentacion de los bésicos de la como ejemplo
p qyec a atraves de su su uniforme. Requisitos basicos apariencia, es entre sus
uniforme de la apariencia. preocupado por compafieros y
mejorar la supervisores, porta
presentacion de su el uniforme de
uniforme. manera impecable
y completo.
Aseo: 1 2 3 4
Es descuidado con
su higiene
Mide la impecabilidad personal, Cumple - Es sobresaliente
02 ulcritud del Se le debe llamar | regularmente con Presentacion en su presentacion
¥ pul . constantemente la los requisitos personal aceptable. Pzrsonal
uncionario. atencion, genera béasicos higiene. '
criticas de los
demés.
Apariencia Fisica: 1 2 3 4
; Deficientes Muestra regulares Muestra buenas ex:fjr:rt";s
|\/|Id€‘. tanto las ' condiciones condici(?nes condiciones fisicas, condiciones
03 condiciones fisicas fisicas, mala - con relacion peso oy
como la complexion, presencia, no se i u;;fr:g?wst’e en estatura es f';('gisdg;?;o
postura y porte del preocupa por guafr aceptable, tiene
- | - relacion al peso - estatura, excelente
funcionario. mejorar su buena presencia'y .
. estatura y postura. presencia 'y
aspecto fisico. postura.
postura.
Expresion Oral y 1 2 3 4
Gestual:
Tiene  excelente
diccién, tono de
No cumple con vozy
las normas basicas Cumple de forma Conoce las normas | fluidez en Ia
regular con las L
de la del buen hablante y | comunicacion,
L normas del buen
comunicacion 'y del buen oyente, | conserva
04 . . genera criticas de hablante 'y del tiene fluidez en la | excelente postura
Mide la manera y estilo buen oyente, L "
de comunicarse parte  de  sus aceptable tono de comunicacion, y expresion
: compafieros Y | voz fluidez conserva buena | gestual
superiores asi ost’ura g; postura y expresion | al momento de
como quejas por P gestual al momento | comunicarse, es
momento de

impecable en la
utilizaciéon de las
normas bésicas de
comunicacion.
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05

Comportamiento
Social:

1

4

Mide la conducta y el
comportamiento dentro
y fuera de la
Institucion.

Su conducta es
cuestionable, su
comportamiento
a veces es
censurable, es
negligente
despreocupado
y apatico en las
relaciones con
sus comparieros,
su conducta
causa
contrariedad y
desagrado en la
comunidad.

En  ocasiones
hay que hacerle
observaciones
acerca de su
comportamiento
no se preocupa
por mantener
relaciones con
comparfieros o
superiores

Un funcionario
con buena
solvencia moral,
social, profesional
y familiar, buenas
relaciones
interpersonales
con los
compafieros,
superiores y la
comunidad.

Es un ejemplo
dentro y fuera de
la institucion, es
Admirado  por
sus compafieros
y es reconocido

por los
superiores y la
comunidad
como de
excelente

solvencia moral,
profesional vy
familiar.

RESULTADO DE LA EVALUACION DE ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

AL AJUSTE INSTITUCIONAL
(SUMATORIA DE LOS NUMEROS ENCERRADOS EN CIRCULO)

FIRMA DEL EVALUADOR:

Mes de

%

“SI EL FUNCIONARIO POSEE ACTOS HEROICOS, CONDECORACIONES Y/O

RECONOCIMIENTOS INSTITUCIONALES LA SUMATORIA ANTERIOR SE OMITE
Y EL FUNCIONARIO TENDRA AUTOMATICAMENTE EL 20 % EN ESTE ITEMS”
FIRMA DEL EVALUADO:
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EVALUACION DE DESEMPENO
MEJORAMIENTO PROFESIONAL: DESARROLLO DE HABILIDADES Y COMPETENCIAS
VINCULADAS CON MEJOR DESEMPENO EN LA CARRERA POLICIAL.

PERIOCIDAD DE LA EVALUACION = SEMESTRAL |

Apellido y Nombre:

Fecha: | Evaluacion correspondiente al semestre:
Jefe Inmediato:
Evalué del 1 al 4 segln corresponda y encierre en un circulo:;
Malo= 1 Regular =2 Bueno= 3 Excelente =4

Titulos académicos obtenidos : 1 2 3 4
Titulo académico o grado
académico, es una distincion dada
01 | Por alguna institucion educativa
reconocida por el Ministerio de Bachiller T.S.U.
Educacion después de la
terminacion exitosa de alguin
programa de estudios.
Horas de formacion 1 2 3 4

Horas de formacion en éareas
02 | vinculadas con el desempefio del Menos de

Educacioén

Superior Postgrado

Dellal5hrs | Del6a20hrs | De21a25hrs

cargo (minimo 10 horas de 10 hrs

formacidn aprobadas).

Evaluacion continua 1 2 3 4

Evaluacion positiva en Inferior al Igual al Superior al
03 . . . . . .

entrenamiento y formacién Ninguna promedio del promedio del promedio del

continua del cuerpo policial. cuerpo policial | cuerpo policial | cuerpo policial

Evaluacion periddica o

ML 1 2 3 4
extraordinaria
04 Egiz)frigzlaon:rsi g{;i';'gas realizadas Inferior al Igual al Superior al
P Ninguna promedio del | promedio del promedio del

extraordinaria por el cuerpo de
policia o por el Organo Rector.
Reentrenamiento 1 2 3 4
Reentrenamiento realizadas de
05 | forma periddica o extraordinaria
por el cuerpo de policia o por el
Organo Rector.

RESULTADO DE LA EVALUACION DEL MEJORAMIENTO SEMESTRE
PROFESIONAL (SUMATORIA DE LOS NUMEROS ENCERRADOS EN CIRCULO)

cuerpo policial | cuerpo policial | cuerpo policial

Inferior al Igual al Superior al
Ninguno promedio del promedio del promedio del
cuerpo policial | cuerpo policial | cuerpo policial

%

FIRMA DEL EVALUADOR: | FIRMA DEL EVALUADO:
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EVALUACION DE DESEMPERNO |

Apellido y Nombre:

Fecha:

| Evaluacion correspondiente al semestre:

Jefe Inmediato:

Evalué del 1 al 4 segln corresponda y encierre en un circulo;

Malo= 1 |

Regular = 2 |

Bueno= 3

| Excelente =4

MEJORAMIENTO PROFESIONAL: DESARROLLO DE HABILIDADES Y COMPETENCIAS
VINCULADAS CON MEJOR DESEMPENO EN LA CARRERA POLICIAL.

PERIOCIDAD DE LA EVALUACION = SEMESTRAL |

por el cuerpo de policia o por el

Organo Rector.

cuerpo policial

Titulos académicos obtenidos : 1 2 3 4
Titulo académico o grado
académico, es una distincion dada
por alguna institucion educativa -
01 reconocida por el Ministerio de Bachiller T.S.U. Educac_lon Postgrado
o . Superior
Educacion después de la
terminacion exitosa de algun
programa de estudios.
Horas de formacion 1 2 3 4
Horas de formacion en A4reas
02 vmculadas,cpn el desempefio del Menos de De 11215 hrs | De 16220 hrs | De 2125 hrs
cargo (minimo 10 horas de 10 hrs
formacion aprobadas).
Evaluacién continua 1 2 3 4
Evaluacion positiva en Inferior al Igual al Superior al
03 . L . . - .
entrenamiento y formacion Ninguna promedio del promedio del promedio del
continua del cuerpo policial. cuerpo policial | cuerpo policial | cuerpo policial
Evaluampn p_erlodlca 0 1 2 3 4
extraordinaria
04 Evaluauones_ po_5|t|vas realizadas Inferior al Igual al Superior al
de forma periddica o . . . .
L Ninguna promedio del | promedio del promedio del
extraordinaria por el cuerpo de cuerpo policial | cuerpo policial | cuerpo policial
policia o por el Organo Rector. pop pop pop
Reentrenamiento 1 2 3 4
Reentrenamiento realizadas de . .
A S Inferior al Igual al Superior al
05 | forma periddica o extraordinaria . . - .
Ninguno promedio del promedio del promedio del

cuerpo policial

cuerpo policial

RESULTADO DE LA EVALUACION DEL MEJORAMIENTO

PROFESIONAL (SUMATORIA DE LOS NUMEROS ENCERRADOS EN CIRCULO)

SEMESTRE

%

FIRMA DEL EVALUADOR:

| FIRMA DEL EVALUADO:
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EVALUACION DE DESEMPENO

PERIOCIDAD DE LA EVALUACION = SEMESTRAL ‘

Apellido y Nombre:
Fecha: | Evaluaci6n correspondiente al semestre:
Jefe Inmediato:
Evalué del 1 al 5 segln corresponda y encierre en un circulo:
Malo= 1 | Regular = 2 |  Bueno=3 | Excelente =4
PRODUCTIVIDAD: PRODUCTIVIDAD POR SERVICIOS
Detenciones: 1 2 3 4
01 Numero de detenciones Inferior al Igual al Superior al
ajustadas a estandares legales y Ninguna | promedio del promedio del promedio del
policiales cuerpo policial | cuerpo policial cuerpo policial
Actuaciones Administrativas: 1 2 3 4
02 NUmero de actuaciones Inferior al Igual al Superior al
administrativas ajustadas a Ninguna | promedio del promedio del promedio del
estandares legales y policiales. cuerpo policial | cuerpo policial cuerpo policial
Actuaciones resueltas: 1 2 3 4
03 Numero de actuaciones Inferior al Igual al Superior al
resueltas por medios no Ninguno | promedio del promedio del promedio del
formales cuerpo policial | cuerpo policial cuerpo policial
Delitos esclarecidos 1 2 3 4
04 Inferior al Igual al Superior al
Numero de delitos esclarecidos Ninguno | promedio del promedio del promedio del
cuerpo policial | cuerpo policial cuerpo policial
Encuentros comunidad 1 2 3 4
05 | Encuentros positivos con la . Inferiqr al Igual_ al Superipr al
. Ninguno | promedio del promedio del promedio del
comunidad o S =
cuerpo policial | cuerpo policial cuerpo policial
SEMESTRE
RESULTADO DE LA EVA!_UACI()N DE LA PRODUCTIVIDAD
(SUMATORIA DE LOS NUMEROS ENCERRADOS EN CIRCULO) %
FIRMA DEL EVALUADOR: | FIRMA DEL EVALUADO:
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EVALUACION DE DESEMPERNO
INNOVACCION: PROYECTOS ORIENTADOS A RESOLVER PROBLEMAS (DELICTIVOS, DE

ORDEN PUBLICO, DE SERVICIOS, ORGANIZACIONALES, ENTRE OTROS) SEGUN LABOR
DESEMPENADA: UN PROYECTO GRUPAL EJECUTADO Y EVALUADO POSITIVAMENTE.
ESTOS PROYECTOS DEBEN SER CONSISTENTES CON LOS PLANES Y PROYECTOS DEL
CUERPO DE POLICIA AL QUE SE PERTENECE.

PERIOCIDAD DE LA EVALUACION = ANUAL

Apellido y Nombre:

Fecha: | Evaluacién correspondiente al afio:
Jefe Inmediato:
Evalué del 1 al 5 segln corresponda y encierre en un circulo;
Malo= 1 Regular =2 Bueno= 3 Muy Bueno =4 Excelente =5

El proyecto contara con:

Diagnéstico de la situacidn o problema a resolver.

Marco conceptual, juridico y conocimientos disponibles relacionados con el tema.
Obijetivos y metas del proyecto.

Estrategias y actividades.

Recursos necesarios.

Duracion.

Indicadores para evaluacién del proyecto.

Indicadores de evaluacién (resultados e impacto).

La evaluacion de los proyectos de innovacién y solucién de problemas, tanto en su formulacién como en los
resultados de su aplicacion, sera realizada por la Directiva del cuerpo, o por equipos independiente cuyos
servicios sean solicitados para tal fin.

El  proyecto de | Cargo: Firmay sello :
Innovacién fue
evaluado por: Nombre y apellido:

RESULTADO DE LA EVALUACION DE LA INNOVACION ANO

(SEGUN EVALUACION DE LA DIRECTIVA DEL CUERPO, O POR EQUIPOS
INDEPENDIENTE CUYOS SERVICIOS SEAN SOLICITADOS PARA TAL FIN LOS
CUALES ASIGNARAN EL PORCENTAJE CORRESPONDIENTE DE CUMPLIMIENTO DE 0%
ESTE ITEMS) _—

“S1 EL ANO EVALUADO NO POSEE EL ITEMS DE INNOVACION SE LE ASIGNARA A ESTE

20 % SI EL FUNCIONARIO POSEE ACTOS HEROICOS, CONDECORACIONES Y/O
RECONOCIMIENTOS INSTITUCIONALES”
FIRMA DEL EVALUADOR: FIRMA DEL EVALUADO:
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EVALUACION ANUAL DEL FUNCIONARIO

La evaluacion de desempefio individual esta vinculada directamente con el informe
anual sobre desempefio y rendimiento policial (Articulo 6 de la Resolucion sobre
rendicion de cuentas). Esto supone que los indicadores aqui expresados deben ser

considerados para la elaboracién de dicho informe.

EL RESULTADO DE LOS ITEMS 01 Y 02 SERA EL RESULTADO DE LA SUMATORIA

E|IFIM| A M|J|J|A|S|O|N|D|TOTAL
XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX XX

01 | Ajuste Institucional

Complemento de
Ajuste Institucional
EL RESULTADO DE LOS ITEMS 03 Y 04 SERA EL RESULTADO DE LA SUMATORIA

02

XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX | XX XX

DE LOS SEMESTRE DIVIDIDO ENTRE 2 (EJEMPLO TOTAL =40/2=20 %)

03 Mejoramiento | SEMESTRE Il SEMESTRE TOTAL
Profesional XX XX XX

04 Productividad XX XX XX

05 Innovacién Evaluacion Anual XX

TOTAL SUMA DE LOS ITEMS EVALUADOS EN EL ANO XX

Fuente: REYES (2018)
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las conclusiones que se presentan en esta investigacion son el resultado del analisis,
diagnostico y de la determinacion de los soportes legales y normativos que sustentaron la
propuesta generando como resultado la factibilidad de Proponer un instrumento de
evaluacion de desempefio para la mejora del talento humano del Instituto Auténomo
Municipal Policia de San Diego. En este sentido se presentan de acuerdo a los objetivos

especificos de la investigacion, lo siguiente:

Objetivo Especifico N° 1. Diagnosticar la situacion actual del Instituto Autébnomo Municipal
Policia de San Diego en cuanto a la evaluacion de desempefio de sus funcionarios y

funcionarias.

La realidad existente en cuanto a la evaluacion de desempefio de sus funcionarios y
funcionarias, se obtuvo a través del diagndstico efectuado con la aplicacion del instrumento
tipo cuestionario a los funcionarios involucrados y que conformaron la muestra del estudio

desde la pregunta nimero uno hasta la seis de dicho analisis se concluyd lo siguiente:

En lineas generales que no se evalta el Ajuste institucional como las asistencias y
puntualidad, la dependencia no esta llevando los procesos de homologacion vy
reclasificacion de acuerdo con la nueva organizacion jerarquica de la carrera policial que
depende de un proceso de evaluacién y verificacion de cuatro indicadores, por otra parte no

se evalula la productividad de los funcionarios que es un importante elemento para estudiar
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cambios en la utilizacion del trabajo, analizar la movilidad ocupacional, proyectar los
requerimientos futuros de funcionarios policiales, determinar la politica de formacion de
recursos humanos, examinar los efectos del cambio tecnolégico en el empleo, y comparar

con otras fuerzas policiales los avances de productividad.

Ademas la innovacion no se evalGa lo cual conlleva a que tampoco se incentiva la
misma, algo que es necesario en esta corriente renovadora del mundo policial a nivel
mundial, la cual tendria como eje principal a la creatividad humana, en cambio si se valora
y promueve los actos heroicos, reconocimientos y condecoraciones. Por Gltimo, a pesar que
ellos hablan de que evaltan al personal no existe una evaluacion formal como lo exige la
norma, sino que ciertos indicadores de evaluacion individual son archivados en los

expedientes de los funcionarios.

Como conclusién general al objetivo de diagnosticar la situacion actual del Instituto
Auténomo Municipal Policia de San Diego en cuanto a la evaluacién de desempefio de sus
funcionarios y funcionarias se infiere que a pesar de que la mayoria de los integrantes de
los niveles tacticos y estratégicos estan informados por medio de los instrumentos legales
de la importancia del desempefio de la evaluacion del desempefio del personal, y que
ademas, son de su responsabilidad, no se cumple con la misma lo cual incurre en
incumplimientos de la Ley que rige la materia ademas de que no se incentiva el talento

humano en el Instituto Autdbnomo Municipal Policia de San Diego.

Obijetivo Especifico N° 2 Describir las premisas de los diferentes instrumentos legales que
rigen la materia en cuanto a la evaluacion del desempefio individual de los funcionarios y

funcionarias policiales.

Mediante el instrumento con las restantes preguntas del cuestionario se definieron las
premisas legales mas relevantes para la evaluacion de desempefio, por ejemplo el nivel

estratégico y tactico del cuerpo policial esta al tanto que los fundamentos para asignacion
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de cargos, transferencias y otras situaciones administrativas de las funcionarias y
funcionarios seran el resultado de un proceso de evaluacion y calificacion de servicio,
considerando las condiciones éticas, profesionales, técnicas, fisicas y psicoldgicas, y

ademas estan al tanto que dichas evaluaciones no son realizadas en la Institucion.

Por otro lado, es de vital importancia que el proceso de rendicion de cuentas
comprende la planificacion, supervision y evaluacion sobre el desempefio policial, y se
desarrolla conforme a los principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad
individual y por los actos de servicio, la adopcion de estdndares, el balance entre la
supervision interna y externa y la participacion articulada de la comunidad. Es por ello que
son referentes para la evaluacion del desempefio policial la adecuacién al marco juridico, la
respuesta a las demandas sociales y la consecuciéon de las metas propuestas, pero en la

Institucion no se realizan formalmente dicha rendicién de cuentas.

Ademas, el setenta y cinco por ciento (75%) del personal entrevistado esta de acuerdo
con que la formacion continta es un principio fundamental de la capacitacion para el
desempefio de la Funcion Policial y que debe ser registrado en un historial personal que
contiene el resultado de su evaluacion integral y continua. Esto con el fin de que el segundo
nivel jerarquico, debe cumplir responsabilidades de direccion media, disefio de
operaciones, supervision y evaluacion a nivel tactico, pero también saben que si no se ha
establecido un sistema formal de evaluacion de desempefio dichos nivele no pueden

cumplir a cabalidad con dicha responsabilidad

En consecuencia, con la promocién de las buenas practicas policiales: se reconocera
el mejoramiento en el desempefio policial, a través de remuneraciones y beneficios
variables, derivados de la evaluacion continua y permanente de los funcionarios y
funcionarias policiales, tanto a nivel individual como en equipos de trabajo. Por Gltimo, los

entrevistados estan al tanto que de conformidad con lo previsto en el articulo 77 de la Ley
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Orgénica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana, en este
articulo se hace referencia a que el ejercicio de la Funcidn Policial estad sometido a un
proceso de rendicion de cuentas que asegure la debida planificacién de las actividades y el
seguimiento, supervision y evaluacion del desempefio de los funcionarios y funcionarias
policiales, bajo los principios de transparencia, periodicidad, responsabilidad individual,
seguimiento de estandares, normas y protocolos y equilibrio entre supervision dentro de la
propia agencia policial y por parte de la comunidad organizada, en forma articulada y
previsible, las cuales bajo ninguna circunstancia estara inspirada por lealtades individuales,
ideologia u orientacion politica, adhesion a drdenes superiores no fundamentadas o

presiones coyunturales debidas a grupos de interés.

Todo esto establece que los fundamentos teoricos y legales que rigen la materia en
cuanto a la evaluacion del desempefio individual de los funcionarios y funcionarias
policiales debe ser normado dentro de la institucion, ya que estas normas y criterios por los
que se evalla y juzga el desempefio de dicho personal tratan de indicar los fundamentos

ideales sobre los cuales debe basarse dicha evaluacion en la practica.

Objetivo Especifico N° 3. Disefiar un instrumento de evaluacion de desempefio para la

mejora del talento humano del Instituto Auténomo Municipal Policia de San Diego.

El disefio de este instrumento apunta a normalizar una metodologia de trabajo y a
brindar una ayuda eminentemente practica al servicio de los niveles estratégicos y tacticos,
de recursos humanos y directivo, los cuales son el personal responsable de la evaluacién de
desempefio. Lejos de pretender un completo desarrollo tedrico del tema, se describe en la
primera parte la presentacion de la propuesta con sus objetivos, justificacion y alcance,
dando especial enfasis en la segunda, al disefio del instrumento compuesto por objetivos,
alcance, responsables, condiciones generales, definiciones, documentos asociados, bases
legales, método, diagrama e instrumento que permite de una manera facil luego su

aplicacion en la institucion por el personal responsable del mismo.
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La conclusion general del analisis de resultados radica que, a pesar de que la mayoria
de los integrantes de los niveles tacticos y estratégicos estan informados por medio de los
instrumentos legales de la importancia del desempefio de la evaluacion del desempefio del
personal, y que ademas, son de su responsabilidad, no se cumple con la misma lo cual
incurre en incumplimientos de la Ley que rige la materia ademas de que no se incentiva el

talento humano en el Instituto Autébnomo Municipal Policia de San Diego.

Recomendaciones

Las recomendaciones de la presente investigacion son las derivadas de las

conclusiones y del instrumento disefiado por lo que se sugiere:

Identificar el nimero de funcionarios a evaluar durante el periodo de un afio.
Elaborar cronograma de evaluacion de desempefio segun aspectos a evaluar.

Entrenar al personal responsable de las evaluaciones en cuanto a la aplicacion del

instrumento.
Evaluar el desempefio individual mediante el instrumento propuesto.

Revisar todos los aspectos evaluados durante un afio de cada uno de los funcionarios
policiales y establecer su desempefio en dicho ejercicio, y de esta manera disefiar

programas de incentivos a las mejoras del talento humano.

Archivar debidamente todas las evaluaciones de desempefio en los expedientes de los
funcionarios policiales en su historial personal que sirvan de informacion del

desempefio en los afios de servicios en la Institucion.

Asi mismo para el Instituto Autdbnomo Municipal Policia de Sandiego el instrumento
qgue aqui se presenta servira de herramienta para coadyuvar al logro de la gestion del

recurso humano de una manera eficaz y eficiente.
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ANEXOS



ANEXO “A”

CUADRO TECNICO-METODOLOGICO

Objetivo General: Proponer un instrumento de evaluacion de desempefio en pro de la
mejora del talento humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego.

Objetivos Dimensiones | Indicadores Items | Instrumento Fuente

Diagnosticar la

situacion actual | Situacion - Realidad Técnica - Personal de

del Instituto | actual de la Existente 1,2,3,4 | Encuesta nivel

Auténomo evaluacion de | - Evaluacion de ,5,6,7, | Cuestionario | estratégico vy

Municipal desempefio. Desempefio. 8,9,10 | Aplicado a tactico del

Policia de San - Caracteristicas. funcionarios Instituto

Diego en - Instrumentos. Auténomo

cuanto a la Municipal

evaluacion de Policia de San

desempefio de Observacion | Diego.

sus Directa

funcionarios y

funcionarias.

Describir  las - Ley Orgéanica

premisas de los | Fundamentos del Servicio de - Personal de

diferentes tedricos y | Policia y del nivel

instrumentos legales que | Cuerpo de estratégico vy

legales que | sustente la | Policia Cuestionario | tactico del

rigen la materia | evaluacion de | Nacional. Aplicado a Instituto

en cuanto a la | desempefio del | - Ley del funcionarios | Auténomo

evaluacion del | personal Estatuto de la Municipal

desempefio policial del | Funcion Policial. Observacién | Policia de San

individual de | Instituto - Ordenanza Directa Diego.

los Auténomo Sobre el - Documental

funcionarios y | Municipal Instituto 11,12, | Bibliografia - Revisién

funcionarias Policia de San | Auténomo 13,14, Bibliografica

policiales. Diego. Municipal 15 - Fuentes
Policia de San Tedricas y
Diego. Legales.

- Practiguia para
la Evaluacion de
Desempefio.

Fuente: Personal de nivel estratégico y tactico del Instituto Autbnomo Municipal Policia de
San Diego (2018)
Autora: Reyes, G. (2018)
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Objetivo General: Proponer un instrumento de evaluacion de desempefio en pro de la
mejora del talento humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego.

Objetivos Dimensiones | Indicadores Items | Instrumento Fuente
Disefiar  un
instrumento - Instrumento | No - Anélisis - Disefio
de evaluacion | Instrumento de | de evaluacion | aplica | Documental | sobre los
de desempefio | evaluacion del | del y legal. resultados
de los | desempefio. desempefio. obtenidos.
funcionarios y - Modelo. - Andlisis de
funcionarias | Conocimiento | - Formato. los -
policiales de los | - Estrategias. Resultados Documental.
para la mejora | resultados - Normas Propuesta.
del talento - Fuentes
humano  del Tedricas y
Instituto Legales.
Autonomo
Municipal

Policia de San
Diego.

Fuente: Personal de nivel estratégico y tactico del Instituto Autonomo Municipal Policia de
San Diego (2018)
Autora: Reyes, G. (2018)
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ANEXO “B”

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
%\_‘d DIRECCION GENERAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
N ESPECIALIZACION EN GESTION Y CONTROL DE LAS
FINANZAS PUBLICAS

Ciudad.

Sirva la presente para solicitar su valiosa colaboracion, a fin de responder el siguiente
instrumento de recoleccion de datos: cuestionario, el cual se anexa, cuyo propoésito
fundamental es realizar levantamiento de informacion relacionada con las diversas

actividades relacionadas con la evaluacion de desempefio de los funcionarios policiales.

Dicho instrumento, esta referido a una serie de preguntas cerradas. La informacién
alli recabada, servird de base para cumplir el objetivo general planteado en esta
investigacion, el cual es PROPONER UN INSTRUMENTO DE EVALUACION DE
DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS POLICIALES PARA
LA MEJORA DEL TALENTO HUMANO DEL INSTITUTO AUTONOMO
MUNICIPAL POLICIA DE SAN DIEGO. Y que le da respuesta a los objetivos
especificos N° 1 y 2, Diagnosticar la situacion actual del Instituto Autonomo Municipal
Policia de San Diego y Describir las premisas de los diferentes instrumentos legales que
rigen la materia en cuanto a la evaluacion del desempefio individual de los funcionarios y

funcionarias policiales.

Agradeciendo la colaboracion prestada. Se suscribe de ustedes,
Atentamente.

Lcda. Gabriela Reyes Diaz.
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CUESTIONARIO

Instrucciones:

Se le agradece la sinceridad en los datos aportados en este cuestionario que consta
de trece (13) preguntas:

Para facilitar las respuestas a las preguntas formuladas marque con una equis (X).
Responda en forma breve y razonada, en los casos de preguntas abiertas.
Lea detenidamente, responda objetivamente todas y cada una de las preguntas.

Seleccione una opcion por cada pregunta para lo cual se garantiza la estricta
confidencialidad.

PREGUNTAS

Sl

NO

A VECES

01

¢Se evalla el Ajuste institucional (conductas asociadas con
cumplimiento de normas organizaciones y buen comportamiento
durante tiempo de servicio tales como: Asistencia, Puntualidad,
Acatamiento de normas, manuales, protocolos, instructivos y
ordenes, Ausencia de infracciones que suponga aplicacion de
medida de Asistencia Obligatoria (art. 95 LEFPol)?

De ser positiva la respuesta indique cada cuanto tiempo.

(Semanal, Mensual, Semestral 0 Anual)

02

¢Se evalua el Mejoramiento profesional (desarrollo de habilidades
y competencias vinculadas con mejor desempefio en la carrera
policial tales como: Titulos académicos obtenidos, Horas de
formacién en areas vinculadas con el desempefio del cargo (10
horas de formacion aprobadas), Evaluacion positiva en
entrenamiento y formacion continua, Evaluaciones realizadas de
forma periddica o extraordinaria por el cuerpo de policia o por el
Organo Rector?

De ser positiva la respuesta indique cada cuanto tiempo.

(Semanal, Mensual, Semestral o Anual)
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PREGUNTAS

Sl

NO

A VECES

03

¢Se evalla la Productividad por servicios tales como: Numero de
detenciones ajustadas a estandares legales y policiales, Nimero de
actuaciones administrativas ajustadas a estandares legales vy
policiales, Numero de actuaciones resueltas por medios no
formales, Numero de delitos esclarecidos, Encuentros positivos
con la comunidad (en caso de servicios en que aplique),
Indicadores de trénsito: levantamiento de hechos viales, citaciones
y multas)?

De ser positiva la respuesta indique cada cuanto tiempo.

(Semanal, Mensual, Semestral o Anual)

04

¢Se evalla la innovacién (proyectos de la unidad de adscripcion
orientados a resolver problemas (delictivos, de orden publico, de
servicios, organizacionales, etc.) segun labor desempefiada?.

De ser positiva la respuesta indique cada cuanto tiempo.

(Semanal, Mensual, Semestral o Anual)

05

¢Se evalua los Actos heroicos, condecoraciones y reconocimientos
institucionales (Reconocimientos institucionales como
funcionarios mas destacados en el cumplimiento de sus funciones,
Distinciones y reconocimientos especiales, Actos excepcionales
que realice el funcionario para proteger la vida de terceros o
frustrar un delito)?.

De ser positiva la respuesta indique cada cuanto tiempo.

(Semanal, Mensual, Semestral o Anual)

06

¢Se remiten los resultados de la evaluacion de desempefio al
Departamento de Recursos Humanos?

07

¢Sabia usted que uno de los fundamentos para asignacion de
cargos, transferencias y otras situaciones administrativas de las
funcionarias y funcionarios seran el resultado de un proceso de
evaluacion y calificacion de servicio? (Art 60 de la LOSPCPNB).
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PREGUNTAS

Sl

NO

A VECES

08

¢Sabia usted que el proceso de rendicidn de cuentas comprende la
planificacion, supervision y evaluacion sobre el desempefio
policial, y se desarrollard conforme a los principios de
transparencia, periodicidad, responsabilidad individual y por los
actos de servicio, la adopcion de estandares, el balance entre la
supervision interna y externa y la participacion articulada de la
comunidad? (Art 77 de la LOSPCPNB)

09

¢Sabia usted que la formacion continua es un principio
fundamental de la capacitacién para el desempefio de la Funcién
Policial? (Art. 30 de la LEFP).

10

¢ Sabia usted que todos los funcionarios y funcionarias policiales
tendrén un historial personal que debe contener el resultado de su
evaluacion integral y continua? (Art. 33 de la LEFP).

11

¢Sabia usted que nivel, integrado por los supervisores, los
supervisores agregados y los supervisores jefes tienen la
responsabilidad de evaluar a nivel tactico?

12

¢Sabia usted sistema de remuneraciones y beneficios sociales de
la Funcidn Policial establecera, como minimo, que el treinta por
ciento del sueldo mensual debe ser de caracter variable, fijado
sobre la base de la evaluacién continua y permanente del
funcionario o funcionaria policial? (Art. 65 de la LEFP)

13

¢Sabia usted que de de conformidad con la Ley, el ejercicio de la
Funcién Policial estd sometido a un proceso de rendicion de
cuentas que asegure la debida planificacion de las actividades y el
seguimiento, supervision y evaluacion del desempefio de los
funcionarios y funcionarias policiales? (Art. 74 de la LEFP)

Autora: Reyes, G. (2018)
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ANEXO “C”
FORMATO DE VALIDACION

Investigacion: “Proponer un instrumento de evaluacion de desempefio para la

mejora del talento humano del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San Diego”.

items Lq relacion de los Los Items tiene El ltems mide lo que se
Items es clara coherencia interna pretende

Aspectos

relacionados con los Sl NO Sl NO Sl NO

items

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

Aspectos generales Sl | NO | Observaciones

El Instrumento contiene instrucciones para su solicitud

El Numero de items es Adecuado

Los items permiten el logro de los objetivos

Los items estan presentados en forma logica —

secuencial

El N° de Iitems es suficiente para recoger la

informacion, en caso de ser negativa su respuesta

sugiera el items que falte

Observaciones:

Validado por:

VALIDEZ

No Aplica

Aplica
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