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Resumen

Este estudio analiz6 el proceso de evaluacion del desempefio del personal
uniformado de la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen, con el objetivo de
determinar su efectividad y coherencia con las politicas de gestion del talento humano.
Mediante un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo, se aplicé una encuesta a 144

funcionarios (83,24% de la poblacion).

Los resultados muestran que la mayoria conoce los criterios de evaluacion
(76,22%) y considera claro el proceso (78%). Sin embargo, persisten debilidades
relacionadas con la falta de objetividad, ausencia de indicadores definidos y poca
retroalimentacion: solo el 35% la recibe de forma regular. Estas deficiencias afectan la

equidad y reducen la efectividad del sistema.

Se propone implementar un modelo de evaluacion por competencias con
instrumentos mas objetivos y una retroalimentacién continua, con el fin de mejorar la

imparcialidad, el desempefio operativo y el fortalecimiento institucional.

Palabras clave: evaluacién del desempefio, retroalimentacion, competencias, Unidad

Canina, gestion publica.



Abstract

This study analyzed the performance evaluation process for uniformed personnel
of the National Police Canine Unit in Tocumen, with the objective of determining its
effectiveness and coherence with human talent management policies. Using a
guantitative approach and a descriptive design, a survey was administered to 144

officers (83.24% of the population).

The results show that the majority are familiar with the evaluation criteria
(76.22%) and consider the process clear (78%). However, weaknesses persist related
to a lack of objectivity, the absence of defined indicators, and insufficient feedback: only
35% receive it regularly. These deficiencies affect fairness and reduce the effectiveness
of the system.

The study proposes implementing a competency-based evaluation model with
more objective instruments and continuous feedback, in order to improve impartiality,

operational performance, and institutional strengthening.

Keywords: performance evaluation, feedback, competencies, Canine Unit,

public management.



Introduccién

La evaluacion del desempefio constituye una herramienta esencial en la gestion
del talento humano, ya que permite medir de manera objetiva el grado de cumplimiento
de las funciones, responsabilidades y metas asignadas al personal dentro de una
organizacion. En el &mbito policial, este proceso adquiere una relevancia particular,
debido a que la eficiencia, la disciplina y la vocacién de servicio son factores

determinantes en la calidad del trabajo que se brinda a la comunidad.

En la Policia Nacional de Panama, la Unidad Canina desempefia un papel
estratégico en la deteccidn, busqueda y apoyo operativo en distintas misiones de
seguridad publica. Por esta razén, resulta indispensable contar con un proceso de
evaluacion del desempefio que sea justo, transparente y alineado con las
competencias y responsabilidades de los guias caninos y su personal uniformado.
Sin embargo, en la préactica, se han identificado debilidades relacionadas con la
aplicacion de los criterios de evaluacion, la falta de retroalimentacion efectiva y la
ausencia de un seguimiento continuo que permita vincular los resultados con el

desarrollo profesional del personal.

La presente investigacion surge ante la necesidad de analizar el proceso de
evaluacion del desempeiio en la Unidad Canina de la Policia Nacional de Tocumen,
con el propédsito de identificar sus principales fortalezas y debilidades, asi como

proponer estrategias de mejora que contribuyan a fortalecer la equidad, la objetividad y



la eficacia institucional. El estudio se fundamenta en teorias modernas de gestion del
talento humano, las cuales conciben la evaluacion no solo como un mecanismo de

control, sino como una herramienta de desarrollo organizacional y motivacion laboral.

La presente tesis se estructura en cinco capitulos fundamentales, disefiados para
abordar la investigacion de manera sistematica y exhaustiva.

El Capitulo | sienta las bases del estudio, presentando las Generalidades de la
Investigacion. En él se establecen el Planteamiento y la Formulacion del Problema, que
orientan la direccion del trabajo. A continuacion, se definen claramente el Objetivo
General y los Objetivos Especificos, asi como la Justificacion de la Investigacion,
donde se argumenta su relevancia. Finalmente, se establecen los limites precisos

mediante la Delimitacién Espacial, Temporal y Poblacional del estudio.

El Capitulo Il estd enteramente dedicado al Marco Tedrico y Referencial. Este
segmento profundiza en el sustento conceptual de la investigacion, incluyendo el Marco
Legal e Institucional pertinente. Se realiza una revision exhaustiva de los Antecedentes
de la Evaluacion del Desempefio, se define su concepto y se subraya su Importancia
en Organizaciones Publicas. Ademas, se examinan los Principios Basicos, los Métodos
Especificos, los Indicadores de Evaluacion, los Factores que Inciden y las Limitaciones
Estructurales. Un foco especial se pone en el Rol y Funciones Especificas del Personal
Uniformado y la Correlacion de la Evaluacion del Desempefio con el Desarrollo

Organizacional.

El Capitulo Ill aborda el Marco Metodoldgico que guid la investigacion. Se presentan

las Hipdtesis, tanto la General como las Especificas, y se explica la Operacionalizacion



de las Variables (Independiente y Dependiente). Asimismo, se detalla el Tipo y Disefio
de Investigacion seleccionado, y se describe la Poblacién y Muestra objeto de estudio.
Este capitulo culmina con la descripcion de las Técnicas e Instrumentos de
Recoleccion de Informacion empleados, como la Encuesta, y la Técnica de Andlisis

utilizada.

El Capitulo IV se centra en la presentacion y discusion de los Resultados y Andlisis.
Aqui se exponen los Resultados Generales obtenidos a través de la metodologia
aplicada. Posteriormente, se realiza un riguroso Analisis de Datos seguido de la
Interpretacion de Resultados, donde se contrasta la evidencia empirica con el marco

tedrico y las hipétesis planteadas.

Finalmente, el Capitulo V proporciona el cierre formal de la tesis. Este compendio
incluye las Conclusiones derivadas del analisis, las Recomendaciones pertinentes para
la entidad u otros investigadores, las Referencias Bibliograficas utilizadas y los Anexos

de apoyo.

De esta manera, la investigacion busca aportar al fortalecimiento de los procesos
de gestion del talento humano dentro de la Policia Nacional, promoviendo una cultura
institucional basada en la meritocracia, la transparencia y la mejora continua,
elementos fundamentales para garantizar un desempefio policial eficiente, ético y

comprometido con la seguridad ciudadana.



Capitulo |

Generalidades Investigacion



1.1. Planteamiento del Problema

La Policia Nacional de Panamd, como institucion gubernamental, tiene la mision
de “garantizar la seguridad de quienes se encuentran en el territorio nacional,
promoviendo la tranquilidad mediante la alianza con la comunidad, con eficiencia y
eficacia en el servicio policial, con el fin de mejorar la calidad conforme al marco legal
existente (Reglas de Procedimiento art.9.8, policianacional.gob.pa)”. Esta mision
requiere un recurso humano altamente competente que contribuya al logro de los
objetivos estratégicos mediante un desempefio efectivo y un desarrollo profesional
continuo. La gestién del talento humano, que abarca desde la seleccion hasta la
evaluacién del desempeiio, es crucial para alinear las

capacidades del personal con las demandas operativas y estratégicas de la

institucién (Chiavenato, 2017).

La Unidad Canina de la Policia Nacional de Panama, fundada el 29 de abril
de 1982, inicié6 sus operaciones con 18 perros adiestrados bajo el mando del
Sargento Primero Argelis Vega, adscrita a la Quinta Compafiia de Infanteria
“Victoriano Lorenzo”. A lo largo de su historia, el personal recibié formacion en
escuelas caninas internacionales en paises como Cuba, Costa Rica, Estados
Unidos, Colombia, Chile y Peru, lo que fortalecié sus competencias operativas.
Tras la pérdida de sus ejemplares durante la invasion estadounidense de 1989, la
unidad fue relocalizada sucesivamente hasta establecerse en Tocumen en 1991,

bajo el mando del teniente Mario Chan Duran, donde se incrementé el efectivo



canino y se integraron por primera vez mujeres. Manual de Adiestramiento para
guias de canes auxiliarles de policias de la especialidad deteccion de drogas y

divisas.

Posteriormente, diversos mandos consolidaron la infraestructura, los
programas de capacitacion y la adquisicion de nuevos ejemplares, incluyendo 25
pastores holandeses en 2009, asi como la construccion de la primera fase de la

escuela canina.

Esta evolucion ha permitido que la Unidad Canina se constituya en un
componente estratégico de la Policia Nacional, destacandose por Ila
profesionalizacion de los binomios humano-canino, la especializacion operativa y

la contribucion al fortalecimiento de la seguridad publica en Panama.

La Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen desempefia un rol
especializado en la formacion y manejo de binomios caninos (guia y can) para
operaciones de seguridad en areas como deteccion de drogas, explosivos, armas,
patrullaje, busqueda y rescate, perros forenses, terapia asistida y relaciones
publicas. Esta unidad estd compuesta con una poblacion de 173 efectivos, de los
cuales 144 fueron encuestados, distribuidos en 40 guias, 20 instructores, 21
enfermeros y 63 manejadores, quienes ejecutan tareas operativas de alta
responsabilidad. La naturaleza técnica y operativa de sus funciones exige un

sistema de evaluacion del desempefio que sea preciso, objetivo y alineado con las



competencias especificas requeridas para trabajar con canes, garantizando asi la

calidad del servicio policial y la seguridad ciudadana.

No obstante, segun la jefatura de la Unidad Canina, el proceso actual de
evaluacion del desempefio se basa en una norma basica que presenta
deficiencias significativas, como la ausencia de indicadores claros, subjetividad en
las calificaciones y falta de retroalimentacion estructurada. Estas limitaciones
dificultan la medicion precisa del rendimiento de los 144 efectivos encuestados,
afectando decisiones criticas como ascensos, asignacién de incentivos y
oportunidades de formacion en el extranjero. Por ejemplo, la falta de criterios
especificos para evaluar habilidades técnicas, como el manejo de canes en
operaciones de deteccion, puede llevar a evaluaciones que no reflejan el
verdadero aporte del personal. Como sefalan Flores y Cervantes (2019), una
evaluacion efectiva debe comparar los resultados obtenidos con los objetivos
establecidos, permitiendo identificar el impacto positivo o negativo del desempefio

individual.

La evaluacion del desempefio en contextos policiales especializados, como
la Unidad Canina, es aun mas relevante debido a la necesidad de garantizar
estandares de seguridad y eficacia operativa. Segun Dessler (2020), un sistema
de evaluacion bien disefiado no solo mide el rendimiento, sino que también
fomenta la motivacion, el desarrollo profesional y la alineacion con los objetivos
organizacionales. En la Unidad Canina, donde el trabajo en equipo entre guias y

canes es esencial, la falta de un sistema robusto de evaluacion puede



comprometer la coordinacion operativa y la confianza del personal en los procesos
institucionales. Ademas, la literatura destaca que la retroalimentacion oportuna es
clave para mejorar el desempefio y mantener la moral del personal (Aguinis,
2019), un aspecto que, segun la jefatura, estd ausente en la policia nacional.

El problema radica en la ausencia de un analisis exhaustivo del proceso de
evaluacion del desempefio del personal uniformado de la Unidad Canina, lo que
impide contar con un método estructurado, objetivo y adaptado a las
particularidades de esta unidad. Esta investigacion propone analizar el sistema
vigente, identificar sus deficiencias y disefiar estrategias de mejora que
promuevan la objetividad, la retroalimentacion continua y la alineacién con los
objetivos institucionales. Entre las propuestas se incluyen la creacion de
instrumentos de evaluacion basados en competencias especificas (e.g., manejo
de canes, trabajo bajo presion), la capacitacion de evaluadores imparciales y la
implementacién de incentivos como reconocimientos al desempefio destacado,
empleado del mes y oportunidades de formacion especializada. Estas medidas
buscan fomentar un ambiente laboral motivador, fortalecer el compromiso del
personal y optimizar la calidad del Servicio de la Unidad Canina, contribuyendo asi

a la mision de seguridad de la Policia Nacional.

La Policia Nacional de Panama desempefia un rol fundamental en la seguridad
ciudadana, con la misién de garantizar la proteccion y tranquilidad de la poblacion
mediante un servicio policial eficiente y eficaz, conforme a lo establecido en la Ley
N.° 18 de 1997 (art. 7). En este contexto, la Unidad Canina de Tocumen se

destaca como un componente especializado que emplea binomios caninos en



operaciones criticas, tales como deteccion de drogas, patrullaje, y busqueda y
rescate. Con un total de 173 efectivos uniformados, esta unidad requiere un
sistema de evaluacion del desempefio robusto que asegure la adecuada
alineacion de las competencias del personal con los objetivos institucionales. No
obstante, las limitaciones del proceso actual de evaluacion presentan desafios que
dificultan la optimizacién del rendimiento y la gestién del talento humano, lo que

constituye la motivacién principal de esta investigacion.

Preguntas de investigacion

1. ¢(Cuales son los componentes y procedimientos del proceso actual de
evaluacion del desempenio del personal uniformado en la Unidad Canina de
la Policia Nacional de Tocumen?

2. ¢Qué fortalezas y debilidades presenta el proceso de evaluacion del
desempefio del personal uniformado en la Unidad Canina de la Policia
Nacional de Tocumen?

3. ¢Como puede mejorarse la utilidad y viabilidad del proceso de evaluacion
del desempefio del personal uniformado en la Unidad Canina de la Policia

Nacional de Tocumen, considerando sus competencias especificas?

1.3. Objetivo de la Investigacién

1.3.1. Objetivo General

Analizar el proceso de evaluacion del desempefio del personal uniformado
de la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen, con el fin de identificar

oportunidades de mejora que fortalezcan la objetividad y la eficacia operativa.



1.3.2. Objetivos Especificos

1. Caracterizar los componentes, criterios, procedimientos e instrumentos del
proceso actual de evaluacion del desempefio aplicado al personal
uniformado de la Unidad Canina de Tocumen.

2. ldentificar las fortalezas y debilidades del proceso de evaluacion del
desemperio, segun la percepciéon del personal uniformado.

3. Evaluar el impacto potencial de un sistema de evaluacion redisefiado en la
gestion del personal y en la eficacia operativa de los binomios caninos.

4. Proponer estrategias para mejorar la utilidad, objetividad y viabilidad del
proceso de evaluacién del desempefio, considerando las competencias

técnicas y operativas propias de la Unidad Canina.

1.4. Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion tiene como propdésito analizar el sistema actual de
evaluacion del desempefio del personal uniformado de la Unidad Canina de la
Policia Nacional en Tocumen, con una poblacién de 173 efectivos, de los cuales
144 fueron encuestados, para identificar deficiencias en el disefio o aplicacion del
instrumento de evaluacion y proponer mejoras que fortalezcan su objetividad y
efectividad. Desde una perspectiva teorica, este estudio aborda un vacio
significativo en la literatura, ya que no se han realizado investigaciones previas
gue examinen especificamente las variables de evaluacion del desempefio en el

contexto de unidades caninas policiales en Panama. Este aporte enriquecera el



conocimiento sobre la gestion de recursos humanos en instituciones
gubernamentales de seguridad, como la Policia Nacional, alineandose con los

principios de la gestion por competencias (Chiavenato, 2017).

Desde el punto de vista organizacional, esta investigacion es crucial debido
a la naturaleza critica de las actividades realizadas por la Unidad Canina, que
incluyen operaciones especializadas como deteccion de drogas, patrullaje y
basqueda y rescate. Un sistema de evaluacion del desempefio efectivo es
esencial para garantizar que el personal cumpla con los estandares de seguridad y
calidad requeridos, optimizando la coordinacion de los binomios caninos y
fortaleciendo la toma de decisiones relacionadas con ascensos, incentivos y
formacién (Dessler, 2020). Las mejoras propuestas, basadas en los resultados de
este estudio, permitirdn a la institucibn adoptar un enfoque mas objetivo y

estructurado, mejorando la productividad y la moral del personal.

El estudio también evallGa la incorporacion de premisas de la gestion por
competencias, comparando el sistema actual con un modelo propuesto que
priorice el cumplimiento de funciones especificas, como el manejo de canes, y la
retroalimentacion continua. Para ello, se disefiaran instrumentos, como encuestas,
gue midan tanto el desempefio del personal como la satisfaccion de los usuarios
con el servicio de la Unidad Canina, permitiendo cuantificar el progreso y verificar

resultados (Aguinis, 2019).
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La evaluacion del impacto potencial se llevard a cabo mediante la
aplicacion de encuestas disefiadas para validar la viabilidad y utilidad del modelo
propuesto, y los resultados se verificaran a través de la medicién de la satisfaccion

del personal y de los usuarios con la calidad del servicio.

Este enfoque comparativo proporcionara a la alta gerencia de la Policia
Nacional datos sélidos para actualizar politicas de recursos humanos, asegurando
que las evaluaciones reflejen las competencias y responsabilidades de cada

cargo.

En términos practicos, esta investigacion busca establecer un sistema de
evaluacion monitoreable, que vincule el desempefio del personal con su
entrenamiento especializado y fomente relaciones positivas entre superiores y
subordinados. Los beneficios esperados incluyen una mayor calidad del servicio,
desarrollo profesional del personal, justicia en la gestion, optimizacién de recursos
y cumplimiento de normativas, como el articulo 300 de la Constitucion Politica de
Panama, que exige un sistema de méritos basado en competencia y lealtad
(Constitucién Politica de Panama, 2004). En conclusion, este analisis
proporcionard una base sélida para decisiones informadas, fortaleciendo la
efectividad operativa y la cohesion institucional de la Unidad Canina de la Policia

Nacional en Tocumen.
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1.5 Delimitacion de la Investigacién

1.5.1. Delimitacion Espacial

La presente investigacion se desarrolla en la Unidad Canina de la Policia
Nacional, ubicada en el corregimiento de Tocumen, Panama. Este estudio se
circunscribe exclusivamente al personal uniformado asignado a dicha unidad,
responsable de labores operativas y de apoyo dentro del componente canino
institucional.

1.5.2. Delimitacion Temporal

El estudio comprende el periodo 2024-2025, durante el cual se recopila,
analiza y contrasta la informacion relacionada con el proceso de evaluacion del
desempeiio aplicado al personal uniformado de la Unidad Canina. Este marco
temporal permite examinar practicas recientes y vigentes en la gestion del talento
humano de la institucion.

1.5.3. Delimitacion Poblacional

La poblacion objeto de estudio estd conformada por 173 efectivos
uniformados pertenecientes a la Unidad Canina, incluidos guias, instructores,
manejadores, técnicos en salud canina y personal de apoyo.

Para la investigacion se trabajé con una muestra de 144 efectivos, lo que
representa el 83.24% del total poblacional. La seleccion se realizé en funcién de la
disponibilidad del personal y de la pertinencia de sus funciones con respecto al

proceso de evaluacion del desempefio.



Asimismo, para garantizar la representatividad estadistica, se aplico la
férmula para el calculo de muestras en poblaciones finitas, asegurando un nivel

adecuado de confiabilidad y precision en los resultados.

Se aplico la formula estadistica para poblaciones finitas:

Poblacion finita
Supuesto: 95% de confianza y 0.05% de error

z ‘pegen

N 173 A A
z 1.96 MNe +Z pog
z2 3.8416

P 0.5

q 0.5 166.1492

e 0.05 1.3929
e? 0.0025

N= 120




Capitulo Il

Marco Teodrico
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2.1 Marco Legal
El Marco Legal constituye el fundamento normativo que regula la evaluacion de
los servidores publicos en Panama, abarcando también al personal de la Policia

Nacional.

La Constitucién Politica de la Republica de Panama establece que los servidores
publicos deben regirse por un sistema de mérito. El Articulo 300 indica que la
estabilidad en los cargos depende de la competencia, lealtad y moralidad en el ejercicio
de las funciones. Esto exige que el personal desempefie personalmente sus
responsabilidades, dedicando el maximo de sus capacidades. Texto Unico Gaceta

N.25176 de 15 de noviembre de 2004.

La Ley 9 de 1994 establece las bases de la Carrera Administrativa en Panama y
define que el ingreso, permanencia y ascenso en el sector publico deben regirse por el
mérito y la capacidad. La ley dispone que la evaluacion del desempefio es un proceso
obligatorio para medir el cumplimiento de funciones, la eficiencia y la responsabilidad
del servidor publico, promoviendo asi la transparencia, la profesionalizacion y el

desarrollo del recurso humano dentro de las instituciones estatales (Ley 9, 1994).

La Ley Organica de la Policia Nacional (Ley No. 18 de 3 de junio de 1977)
constituye el marco juridico que regula la estructura, funcionamiento y atribuciones de
la institucion policial en Panama. Dentro de esta normativa, se establece que el Director

General tiene la responsabilidad de administrar las actividades de la Policia Nacional
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para garantizar la ejecucion eficaz de la politica de seguridad publica definida por el

Organo Ejecutivo.

El numeral 7 del Articulo 45 faculta al Director General a aprobar directrices,
manuales, 6rdenes y demas disposiciones internas necesarias para asegurar el
cumplimiento de la ley, de sus reglamentos y del adecuado funcionamiento

institucional.

A su vez, el Articulo 81 de la Ley 18 dispone que corresponde al Organo
Ejecutivo reglamentar el sistema de evaluacion del desempefio del personal policial,
definiendo su periodicidad, la valoracion de los resultados y los mecanismos que
permitan que este proceso tenga efectos correctivos y de motivacion. Este mandato
legal fundamenta la necesidad de contar con sistemas de evaluacion transparentes,
objetivos y orientados a la mejora continua. Ley Organica de la Policia Nacional (Ley

No. 18 de 1977).

El Decreto Ejecutivo N.° 204 de 3 de septiembre de 1997, que reglamenta la
Carrera Policial en Panam@, establece los lineamientos para la administracion del
recurso humano dentro de la institucién. Esta normativa define los procedimientos para
la seleccion, formacion, evaluacion, ascenso y retiro del personal uniformado,
garantizando que cada una de estas etapas se desarrolle bajo principios de

transparencia y merito.
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En materia de evaluacion del desempefio, el Decreto sefiala que estas deben
realizarse de manera periddica, aplicando criterios de obijetividad, integridad vy
disciplina, de forma que los resultados reflejen de manera fiel el rendimiento del

funcionario.

Decreto Ejecutivo No. 899 de 2020: Este decreto define los parametros
evaluativos para el ascenso de los miembros juramentados de la Policia Nacional. Los

criterios considerados comprenden:

e Conducta.

e Prueba de Evaluacioén Fisica (PEF).

e Desempeiio.

e Perfeccionamiento académico.

e Servicio.

e Aptitud para el cargo.

Estos instrumentos normativos reafirman que la gestién del recurso humano en
la Policia Nacional debe sustentarse en principios de mérito, transparencia y eficiencia,

en consonancia con el fortalecimiento institucional y el servicio publico de calidad.
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El Manual de Normas y Procedimientos para la Evaluacion del Desempefio y
Rendimiento en el Sector Publico Panamefio (Direccion General de Carrera
Administrativa [DIGECA], 2009) establece el marco metodologico para evaluar el
desempefio de todos los servidores publicos, incluyendo al personal de la Policia

Nacional. El manual define la evaluacién del desempefio como un proceso técnico,

Sistemético y continuo, realizado por superiores inmediatos, que valora
actitudes, comportamientos laborales y resultados en términos de oportunidad, cantidad
y calidad. Detalla cuatro tipos de evaluaciones (ingreso, ascenso, ordinaria,
extraordinaria) y destaca la obligatoriedad de los superiores inmediatos para evaluar
objetivamente, utilizando formularios estandarizados (EDES-01 y EDES-02) y principios
de imparcialidad. Este marco es directamente aplicable a la Unidad Canina, ya que los
173 efectivos estan sujetos a la carrera administrativa, y las evaluaciones ordinarias
anuales podrian adaptarse para incluir competencias especificas, como la coordinacion
con binomios caninos. Sin embargo, el manual no aborda las particularidades de
unidades especializadas, lo que refuerza la necesidad de esta investigacion para

proponer ajustes contextualizados.

2.2 Marco Institucional

La Unidad Canina de la Policia Nacional de Panama es una dependencia

profesional adscrita a la Direccion Nacional de Servicios Policiales Especiales. Su

propoésito central es capacitar y entrenar al personal juramentado en el manejo de



18

perros auxiliares en diversas especialidades, garantizando el cumplimiento de

operaciones policiales y la seguridad ciudadana.

Misién: Formar y capacitar al personal uniformado en el manejo de perros
auxiliares de policia en distintas especialidades, como deteccion de drogas, rastreo,
rescate y seguridad, asegurando el cumplimiento de las operaciones asignadas y

contribuyendo a la prevencién de la delincuencia en el pais.

Vision: Consolidarse como el principal centro de formacién de guias y perros
auxiliares de policia en Panama, reconocido por su profesionalismo, eficiencia
operativa y excelencia en la seguridad publica, tanto a nivel nacional como

internacional.

Objetivo: Capacitar a los futuros guias caninos en técnicas de entrenamiento de
perros auxiliares, fortaleciendo la seguridad y operatividad de la Unidad Canina a nivel
nacional, garantizando la proteccibn de la comunidad y la efectividad en las

operaciones policiales.
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2.2.1. Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio ha sido estudiada ampliamente como un
componente fundamental en la gestion del talento humano, especialmente en
instituciones publicas donde se requiere garantizar transparencia, mérito y eficiencia.
En el &mbito policial, este proceso adquiere mayor importancia debido a la naturaleza
operativa de las funciones, las exigencias de disciplina institucional y la necesidad de

demostrar idoneidad profesional.

En la Unidad Canina de la Policia Nacional de Tocumen, la evaluacion del
desempeiio permite valorar no solo el cumplimiento de tareas administrativas y
operativas, sino también el manejo técnico de los canes, la aplicacién de protocolos de
intervencién y la capacidad de respuesta en situaciones de riesgo. Los antecedentes
muestran que, aunque existen mecanismos formales de control, ain persisten desafios
relacionados con la objetividad, la uniformidad de criterios y la retroalimentacion
efectiva hacia el personal evaluado. Esto evidencia la necesidad de fortalecer el
proceso evaluativo como herramienta de mejora continua y de apoyo a la toma de
decisiones institucionales

2.2.2. Rol y Funciones Especificas del Personal Uniformado

La Unidad Canina de la Policia Nacional de Panama es una entidad
especializada en la formacion y operacion de binomios caninos para diversas funciones

policiales, incluyendo deteccion de drogas, explosivos, patrullaje, guardia, proteccion,
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basqueda y rescate, forense, terapia asistida y relaciones publicas (Policia Nacional de

Panam@, 2025).

Los roles y funciones especificas del personal son (Policia Nacional de Panama,

2025):

Jefe de la Unidad Canina: Administra, dirige, supervisa y controla las
actividades de la unidad, garantizando el cumplimiento de objetivos institucionales.
Coordina operativos nacionales, gestiona recursos humanos y materiales, y representa
a la unidad en actos protocolares. Requisitos incluyen rango de mayor a
subcomisionado, 14 aflos de servicio continuo, titulaciébn universitaria en

administracion, y cursos especializados en administracion canina.

Ejecutivo: Asume el rol de jefe en su ausencia, supervisando actividades
administrativas y operativas. Requiere rango de teniente a mayor, 10 afios de servicio,
y titulacion universitaria. Gestiona el plan estratégico, supervisa operativos con canes, y

vela por el bienestar del personal.

Secretaria: Maneja la documentacién, correspondencia, actas, y archivos de la
unidad, reportando directamente al jefe. Requiere rango de cabo segundo a sargento

primero, dominio de office, y ética profesional.
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Recursos Humanos (S1): Administra registros de personal, controla asistencia,
permisos, y proyecciones de crecimiento. Requiere rango de cabo segundo a teniente,

dos afos de servicio en la unidad, y conocimientos en office.

Planeamiento (S3): Planifica adiestramientos, operativos, y mantiene
estadisticas de actividades caninas. Requiere rango de subteniente a teniente y dos
afos de servicio. La evaluacion y estadistica controla el rendimiento operativo,

evaluaciones, y estadisticas de incautaciones.

Docencia: Coordina capacitaciones nacionales e internacionales, disefia planes
de estudio, y evalUa técnicamente a guias y canes. Requiere rango de sargento Il a

teniente, 10 afios de servicio, y curso de guia canina.

Programacién: Planifica adiestramientos, evaluaciones, y custodias materiales
de entrenamiento: (narcéticos, explosivos). Requiere rango de sargento Il a teniente,
cinco afos de servicio, y conocimientos docentes.

Adiestramiento: Ejecuta programas de entrenamiento, evalla equipos, Yy
reporta bajo rendimiento. Requiere rango de cabo | a subteniente y curso de guia o

instructor.

Proveeduria (S4): Administra recursos logisticos, alimentos, medicamentos, y
equipos. Requiere rango de sargento Il a teniente, 12 afios de servicio, y diplomado en

logistica.
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Unidad Logistica: Gestiona proyectos de infraestructura y equipamiento,
coordinando con la Direccion Nacional de Administracion. Comparte requisitos con

proveeduria.

Armeria: Administra armas, municiones, y bozales, coordinando practicas de

tiro. Requiere rango de cabo | a teniente y conocimientos en armerias.

Transporte: Gestiona vehiculos, combustible, y mantenimiento. Requiere rango

de sargento Il a teniente, conocimientos en mecanica, y 12 afios de servicio.

Infraestructura: Mantiene instalaciones, caniles, y sistemas de agua Yy

electricidad. Requiere conocimientos en construccion y titulacion técnica.

Clinica Veterinaria: Gestiona la salud, profilaxis, y reproduccién de canes,
manteniendo hojas de vida detalladas. Participa en evaluaciones técnicas para

selecciéon o descarte de canes.

Jefe de Grupo: Supervisa operativos, guardias, y limpieza, manteniendo

personal y canes listos para misiones. Es el oficial mas antiguo del turno.

Centinela: Vigila la seguridad externa, reportando ingresos y anomalias.

Requiere disciplina y cortesia.
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Canilero: Asegura la higiene de caniles, alimentacion, y reporta novedades de

los canes.

Enfermero: Asiste al veterinario, administra tratamientos, y supervisa

alimentacion. Requiere curso en primeros auxilios caninos.

Patrullero K9: Maneja canes en intervenciones policiales, inspecciones

vehiculares, y operativos, aplicando el Articulo 325 del Codigo Procesal Penal...

2.3. Marco Conceptual

La evaluaciéon del desempefio puede entenderse como un proceso continuo y
estructurado que permite valorar el grado de cumplimiento de las funciones asignadas
a un trabajador, asi como su conducta laboral, competencias técnicas y resultados
obtenidos en un periodo determinado.

Armstrong (2019) concibe la evaluacion como un ciclo de mejora que involucra
analisis, seguimiento y retroalimentacién, con el propdsito de incrementar la eficacia y
el compromiso del personal. Esto implica que la evaluacibn no debe limitarse a la
calificacion de resultados, sino que debe constituirse en una herramienta para orientar
el desarrollo profesional.

En el caso del personal uniformado, la evaluacion del desempefio adquiere un

enfoque técnico y disciplinario, ya que requiere considerar aspectos como la forma
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fisica, la destreza operativa, la adherencia a normas institucionales y el

comportamiento ético en el servicio.

2.3.1. Antecedentes de la Evaluacion del Desempefio Internacionales y

Nacionales

Antecedentes Internacionales

La préactica de evaluar el desempefio policial tiene sus origenes en los sistemas
modernos de seguridad publica del siglo XIX. Con la creacion de fuerzas policiales
estructuradas, como la Metropolitan Police de Londres en 1829 bajo el modelo de Sir
Robert Peel, surgié la necesidad de establecer controles internos que aseguraran

disciplina, cumplimiento del deber y eficiencia (Reiner, 2010).

En el siglo XXI, la evaluacion del desempefio policial se transformé en un
instrumento de rendicion de cuentas (accountability) y legitimidad publica,
especialmente en paises con altos estdndares democréaticos. Organismos
internacionales han promovido sistemas que integran indicadores cuantitativos y
cualitativos, métodos como la evaluacion 360°, analisis por resultados vy

retroalimentacion continua (ONU, 2016).

La evaluacion del desempefio en contextos organizacionales, particularmente en
instituciones de seguridad publica, ha sido objeto de estudio en diversos paises,

aunque las investigaciones especificas sobre unidades caninas son escasas. A
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continuacion, se presentan estudios internacionales relevantes que abordan la gestién
del talento humano, la evaluacion del desempefio, y su aplicacion en entornos
policiales, destacando su relacion con el analisis del sistema de evaluacion del
personal uniformado de la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen,

conformada por una poblacion de 173 efectivos, de los cuales 144 fueron encuestados.

Moreno Rivera (2021) analiz6 la relacion entre la gestién del talento humano vy el
desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional en
Guayaquil, Ecuador, durante 2020. Este estudio, de enfoque cuantitativo y disefio
descriptivo-correlacional, utilizd6 una muestra censal de 71 usuarios internos, aplicando
encuestas validadas por juicio de expertos y con un coeficiente Alfa de Cronbach de
0.570, lo que indica una correlacién positiva moderada entre las variables. Los
resultados, procesados con SPSS V22 y Excel, revelaron que una gestion efectiva del
talento humano mejora el desempefio laboral, un hallazgo relevante para la Unidad
Canina, donde la evaluaciébn del desempefio debe alinearse con competencias
especificas, como el manejo de binomios caninos. Sin embargo, este estudio no aborda
la evaluacién de unidades operativas especializadas, lo que limita su aplicabilidad

directa al contexto de Tocumen.

Otro estudio relevante es el de Pérez-Vallejo y Fernandez-Mufioz (2019),
guienes investigaron los sistemas de evaluacion del desempefio en la Policia Nacional
de Colombia, enfocandose en la percepcion de objetividad entre 200 efectivos

uniformados. Con un disefio cuantitativo y transversal, emplearon cuestionarios
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validados (Alfa de Cronbach: 0.82) y encontraron que la subjetividad en las
evaluaciones reduce la motivacion y la confianza en los procesos institucionales, un
problema similar al identificado en la Unidad Canina (i6n 1.1). Este estudio subraya la
necesidad de indicadores claros y retroalimentacion estructurada, aspectos criticos
para los 144 efectivos encuestados en Tocumen, aunque no aborda el contexto de

unidades caninas.

Por su parte, Garcia-Rodriguez et al. (2020) examinaron la gestion por
competencias en cuerpos de seguridad en Espafa, analizando una muestra de 150
agentes mediante encuestas y entrevistas semiestructuradas. Los resultados indicaron
que los sistemas de evaluacion basados en competencias técnicas y conductuales
mejoran la eficacia operativa en un 18%, un hallazgo que apoya la hipétesis especifica
2 de esta investigacion (mejora del 20% en la percepcion de objetividad). No obstante,
la falta de estudios sobre unidades caninas especializadas, como la de Tocumen,

evidencia un vacio teérico que esta investigacion busca llenar.

En los Emiratos Arabes Unidos, investigaciones recientes muestran que la
gestion del capital organizacional incluyendo planificacion estratégica, gestién del
riesgo y uso de tecnologia tiene un efecto directo sobre la eficiencia de los oficiales de
policia. Estos elementos contribuyen a una mejor ejecucion de sus funciones y al

fortalecimiento institucional (Al Ramahi, Davies & Al Kaabi, 2023).
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En Europa, investigaciones en Grecia, Italia y Espafa destacan la importancia
de incluir la percepcion ciudadana como indicador de desempefio. La evaluacion no
solo debe medir la eficiencia interna, sino también la legitimidad y la confianza publica

en la institucion (Bayerl et al., 2024).

En sintesis, los estudios revisados destacan la importancia de sistemas de
evaluacion objetivos y alineados con la gestion del talento humano en contextos
policiales, pero no abordan especificamente las particularidades de las unidades
caninas, como el trabajo con binomios caninos o las operaciones de deteccion. Esta
carencia justifica la necesidad de analizar el sistema de evaluacion del desempefio de
los 173 efectivos de la Unidad Canina, con datos recolectados de 144 encuestados,

para proponer mejoras que optimicen la objetividad y la eficacia operativa.

La historia de la Evaluacién del Desempefio en Panama, marcada por el
esfuerzo de la Direccion General de Carrera Administrativa (DIGECA) para estandarizar
el proceso a través del Manual EDES (DIGECA, 2009; 2024), se contrasta con los
estudios nacionales que evidencian las dificultades en su implementacion practica.
Historicamente, estos estudios reflejan la transicion de un sistema centrado en la

norma a uno centrado en la eficacia operativa.

En Panama, la evaluacion del desempefio en el sector puablico ha sido objeto de
estudio desde perspectivas normativas y organizacionales, aunque la literatura

especifica sobre unidades especializadas, como la Unidad Canina de la Policia
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Nacional en Tocumen, es limitada. Analiza investigaciones y documentos nacionales
relevantes que abordan la evaluacion del desemperio y la gestion del talento humano,
conectadndolos con el sistema de evaluacion del personal uniformado de la Unidad

Canina, conformada por 173 efectivos, de los cuales 144 fueron encuestados.

Antecedente Nacionales

El estudio de Cré6camo Mojica (2024), aborda la problematica de la Gestion del
Talento Humano por Competencias en el contexto de la Carrera Administrativa de
Panamd, régimen al que estan adscritos los efectivos de la Policia Nacional. La autora
enfatiza que, a pesar de los esfuerzos normativos (como la Ley 23 de 2017), persisten
deficiencias en la Administracién Publica debido a la designacion de personal sin las
competencias necesarias. Esto subraya la necesidad de profesionalizaciéon basada en
el mérito, exigiendo una mejor alineacion entre el perfil del cargo y la evaluacion del
desempefio.

Este antecedente proporciona la validacion conceptual y metodoldgica a nivel
nacional para su propuesta. Argumenta que existe la necesidad de un modelo de

competencias para el personal de carrera en Panama.

El disefio de diccionarios de competencias es una solucion viable y pertinente
para mejorar la gestion en el sector publico.
Gonzalez y Carrion de Gonzalez (2025), investigaron la evaluacion del

desempefio laboral como herramienta para incrementar la motivacion y el compromiso
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en instituciones publicas panamefias. A través de una revision bibliografica y
testimonios de colaboradores, el estudio concluye que sistemas de evaluacion
estructurados permiten identificar areas de mejora, fomentar el desarrollo profesional, y
optimizar la gestion de recursos publicos. Este hallazgo es pertinente para la Unidad
Canina, donde la falta de retroalimentacién estructurada, segun la jefatura, limita la
motivacion. Sin embargo, el estudio no aborda contextos operativos especializados,

como el manejo de binomios caninos, lo que resalta un vacio en la literatura nacional.

Sanjur Dorati (2021) estudi6é la evaluacién por competencias en la Policia de
Herrera, destacando que la incorporacién de técnicas psicométricas, retroalimentacién
y “feedback” fortalece el desempeno de los oficiales. Su estudio propone un modelo de
mejora institucional basado en competencias, evidenciando la relevancia de sistemas
de evaluacion estructurados y adaptados a la realidad operativa del cuerpo policial, lo
que justifica la necesidad de examinar y optimizar el proceso de evaluacion en la
Unidad Canina, adaptando los instrumentos y criterios a las funciones vy

responsabilidades especificas de este cuerpo policial

La investigacion de Rodriguez-Rodriguez (2017) sobre las instituciones del
sistema de justicia penal en Panama muestra la importancia de contar con sistemas de
evaluacion que midan eficiencia, transparencia y calidad del personal, incluyendo la
Policia Nacional. Este estudio aporta un marco comparativo para la tesis, evidenciando
gue los sistemas de evaluacion institucional deben ser integrales, considerando tanto

indicadores cuantitativos como cualitativos, lo que es particularmente relevante para
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unidades especializadas como la Unidad Canina de Tocumen, donde el desempefio

operativo requiere medicion precisa y objetiva de resultados.

Los estudios y documentos nacionales destacan la importancia de sistemas de
evaluacion objetivos, basados en competencias y reconocimiento, para mejorar el
desempefio y la motivacion en el sector puablico. EI Manual de Normas vy
Procedimientos (DIGECA, 2009) proporciona una base normativa soélida, pero la falta
de investigaciones especificas sobre la evaluacion del desempefio en unidades
caninas, como la de Tocumen con 173 efectivos, subraya el vacio tedrico que esta
investigacion busca llenar. Estos antecedentes respaldan la necesidad de un sistema
mejorado que optimice la objetividad y la eficacia operativa, alineandose con los

objetivos y las hipétesis del estudio.

2.4. Definicion de la Evaluacion del Desempefio

La evaluaciéon del desempefio puede entenderse como un proceso continuo y
estructurado que permite valorar el grado de cumplimiento de las funciones asignadas
a un trabajador, asi como su conducta laboral, competencias técnicas y resultados
obtenidos en un periodo determinado.

Armstrong (2019) concibe la evaluacion como un ciclo de mejora que involucra
analisis, seguimiento y retroalimentacion, con el propdsito de incrementar la eficacia y
el compromiso del personal. Esto implica que la evaluacion no debe limitarse a la
calificacion de resultados, sino que debe constituirse en una herramienta para orientar

el desarrollo profesional.
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En el caso del personal uniformado, la evaluacion del desempefio adquiere un
enfoque técnico y disciplinario, ya que requiere considerar aspectos como la forma
fisica, la destreza operativa, la adherencia a normas institucionales y el

comportamiento ético en el servicio.

2.4.1. Importancia de la evaluacion del desempefio en instituciones

policiales

De acuerdo con Gonzélez y Carrion (2025), la evaluacién del desempefio en el
sector publico se convierte en el mecanismo principal para materializar el principio de
mérito, asegurar la rendicién de cuentas a la ciudadania y garantizar que los recursos

fiscales se gestionen con la méxima eficacia y racionalidad.

La evaluacién del desempefio es un elemento clave para fortalecer la

profesionalizacion y la eficiencia del personal policial. Su importancia radica en que:

% Permite verificar el cumplimiento de estandares operativos, disciplinares y

éticos.

% Contribuye a medir la capacidad del personal para desempefiar funciones

criticas en situaciones de riesgo.
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X/
°

Facilita la identificacion de fortalezas y areas de mejora, apoyando

procesos de capacitacion y desarrollo profesional.

X/
°

Proporciona informacién objetiva para la toma de decisiones sobre

ascensos, reconocimientos y asignacion de responsabilidades.

X/
°e

Mejora la calidad del servicio policial a través del control de desempefio

individual y colectivo.

En la Unidad Canina, estos aspectos incluyen evaluar el dominio técnico en el
manejo de canes, la capacidad para trabajar en binomio y la efectividad en

intervenciones operativas.

Huaman Coronel y Medina Sotelo (2022) subrayan que, en el contexto de
transformacion digital de la administracion publica, contar con sistemas de evaluacion
de desempefio soélidos es esencial para alcanzar una gobernanza eficaz. La
digitalizacion de estos procesos ha permitido que las evaluaciones sean mas objetivas,

rapidas y accesibles, contribuyendo asi a la transparencia y a la rendicion de cuentas.

2.4.2. Principios basicos de la evaluacion del desempeiio

Objetividad e Imparcialidad: La valoracion debe centrarse en el desempefio y

la productividad, evitando sesgos, prejuicios o discriminacion. Esto es esencial para
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personal uniformado en la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen, para

garantizar equidad entre 144 efectivo encuestados

Metas Predefinidas: Los estandares de desempefio y las metas deben ser
claros y conocidos por los empleados antes de la evaluacion. En la Unidad Canina de
la Policia Nacional en Tocumen, esto implica definir indicadores especificos, como el

éxito en operaciones de deteccion.

Transparencia: Los resultados deben comunicarse claramente al evaluado,
quien debe tener derecho a copia y revision, fomentando la confianza. Un aspecto

critico dado que el 22% de los encuestados percibe falta de objetividad.

Desarrollo y Mejora: El proceso debe promover el desarrollo del empleado
mediante retroalimentacion constructiva y capacitacién. Transformandola es una

herramienta motivacional.

Hechos Concretos: La evaluacion debe centrarse en situaciones y
comportamientos especificos del periodo evaluado. Esto reduce la subjetividad y es
relevante para evaluar eventos criticos en la Unidad Canina de la Policia Nacional de

Tocumen.

2.4.3. Métodos especificos de evaluacion del desempeiio
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La literatura especializada identifica diversos métodos para valorar el
rendimiento del personal. Entre los mas utilizados en entornos organizacionales y

policiales se encuentran:

1. Evaluacion por competencias
Se centra en las habilidades, conocimientos y actitudes necesarios para el
puesto. De acuerdo con Dessler (2019), este método permite identificar brechas de

capacitacion y elaborar planes de desarrollo.

2. Evaluacion de 360 grados
Consiste en la retroalimentacién proveniente de supervisores, compaferos,
subordinados y autoevaluacién. Segun Robbins y Judge (2019), este enfoque permite

obtener una vision mas integral y reducir sesgos.

3. Evaluacién basada en indicadores (KPIs)
Se fundamenta en el cumplimiento de metas especificas. Para Armstrong (2019),

los KPlIs facilitan el monitoreo de resultados y la toma de decisiones basada en datos.

4. Escalas gréaficas de calificacion
Método tradicional que consiste en puntuar criterios definidos sobre el
desempeiio. Chiavenato (2019) sefiala que su principal ventaja es la simplicidad y

claridad.
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2.4.4. Indicadores de evaluacién del desempefio

Los indicadores de evaluacion del desempefio constituyen herramientas
fundamentales para medir con precision los resultados y la calidad del trabajo realizado
por el personal. Estos instrumentos permiten analizar aspectos clave del rendimiento,
como la eficiencia operativa, el cumplimiento de funciones y la efectividad en la

ejecucion de tareas.

De acuerdo con Armstrong y Taylor (2020), los indicadores deben definirse de
forma que sean medibles, pertinentes y congruentes con los objetivos estratégicos de
la organizacién, lo que garantiza que los resultados obtenidos sean utiles para la toma

de decisiones institucionales.

En el caso de la Unidad Canina de la Policia Nacional, la aplicacién de
indicadores bien estructurados facilita la identificacibn de areas que requieren
fortalecimiento, orienta los procesos de capacitacion y contribuye al mejoramiento
continuo del desempefio del personal, promoviendo asi una gestion mas eficiente y

profesional.

Los indicadores se agrupan en siete dimensiones esenciales, que permiten
evaluar de forma integral los aspectos operativos, normativos, éticos y técnicos propios

del trabajo especializado en la Unidad Canina.
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1. Dimensién: Eficiencia Operativa

Evalla la capacidad del personal para cumplir tareas con calidad y dentro del
tiempo previsto.

Indicadores:

Cumplimiento de misiones asignadas.

Tiempo de respuesta en operativos.

Productividad en intervenciones del binomio canino.

Nivel de precision en la aplicacion de protocolos policiales.

2. Dimensién: Calidad del Trabajo

Mide el grado de exactitud, rigor y resultados obtenidos en las labores policiales.

Indicadores:

Exactitud en la ejecucion de procedimientos.

Resultados efectivos en operaciones con canes (detecciones, busquedas,
hallazgos).

Reduccién de errores operativos.

Presentacion adecuada de informes y registros.

3. Dimensién: Disciplinay Cumplimiento Normativo

Analiza el apego del personal a las normas internas, reglamentos y conducta
institucional.

Indicadores:

Asistencia y puntualidad.



cargo.

Cumplimiento de 6rdenes y reglamentos.
Registros de sanciones o reconocimientos.

Comportamiento profesional en servicio.

4. Dimension: Trabajo en Equipo y Comunicacién

EvalUa la interaccién, cooperacion y aporte del personal dentro de la unidad.
Indicadores:

Colaboracion con otros miembros de la unidad.

Coordinacion en operativos conjuntos.

Fluidez y claridad en la comunicacion interna.

Disposicion para apoyar tareas colectivas.

5. Dimension: Eticay Responsabilidad Profesional

Mide la conducta ética, transparencia y responsabilidad en el desempefio del

Indicadores:

Uso adecuado de los recursos institucionales.

Integridad en la toma de decisiones.

Cumplimiento de los deberes asignados.

Trato respetuoso hacia colegas y ciudadania.

6. Dimension: Capacitacion y Desarrollo Profesional

Examinar el interés y compromiso del colaborador con la mejora continua.

Indicadores:

37



38

Participacion en entrenamientos y cursos internos o externos.
Actualizacion en técnicas de manejo canino.
Aplicacion préactica de nuevos conocimientos.

Evaluacion del progreso técnico-operativo.

7. Dimensién Especifica del Binomio Guia—Can

Fundamental en unidades caninas, mide la armonia funcional entre guia y perro
policial.

Indicadores:

Nivel de control, obediencia y manejo del can.

Sincronizacion del binomio durante operativos.

Rendimiento del can segun su especialidad (deteccién, patrullaje, rescate).

Cuidado, mantenimiento y bienestar del can policial.

Enfocan en las funciones especificas del Personal Uniformado de la Unidad

Canina y se clasifican en las siguientes cuatro dimensiones:

2.4.5 Factores que Inciden en el Desempefio Laboral del Personal
Uniformado

La evaluacion del desempefio en instituciones policiales, especialmente en
unidades especializadas como la Unidad Canina, estad influenciada por diversos
factores organizacionales, humanos y operativos que pueden fortalecer o limitar la

calidad del proceso.
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El desempefio puede verse afectado por diferentes factores internos y externos

gue deben considerarse en el proceso evaluativo. Entre estos destacan:

e Competencias técnicas y formacion profesional.

e Condiciones laborales y disponibilidad de recursos.

e Motivacion, compromiso y clima organizacional.

e Supervision, liderazgo y comunicacion interna.

e Estrés laboral, carga operativa y exposicion al riesgo.

e Disciplina institucional y cumplimiento de normas.

Es importante comprender estos factores, permite aplicar una evaluacion mas

justa, precisa y coherente con la realidad del servicio policial.

De acuerdo con Koontz y Weihrich (2019), estos factores deben ser

considerados en todo proceso de evaluacion para garantizar justicia y objetividad

Limitaciones del Proceso de Evaluacion del Desempefio
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Aunque la evaluacién del desempefio es util, puede tener limitaciones que

afectan su eficacia, como:

e La subjetividad del evaluador.

e La falta de criterios claros o la ausencia de estandarizacion.

e Los sesgos de simpatia, severidad o recencia.

e La carencia de retroalimentacion oportuna.

e La resistencia del personal a ser evaluado.

e Las dificultades para medir aspectos cualitativos del trabajo policial.

Para superar estas limitaciones, es necesario fortalecer los instrumentos de

evaluacion, capacitar a los evaluadores y fomentar una cultura institucional basada en

la transparencia y la mejora continua.

Robbins y Judge (2019), mencionan que estas limitaciones pueden afectar la validez

del proceso si ho se aplican mecanismos de control adecuados.



41

2.4.6. Instrumentos para la Medicion del Desempefio

La evaluacion del desempefio del personal uniformado de la Unidad Canina
requiere instrumentos que permitan medir con precision las competencias operativas,
disciplinarias, técnicas y éticas propias del servicio policial especializado. Tal como
afirman Armstrong y Taylor (2020), la calidad de una evaluacion depende en gran
medida de la solidez de los instrumentos utilizados, los cuales deben ser objetivos,
verificables y coherentes con las responsabilidades del cargo. En unidades tacticas
como las unidades caninas estos instrumentos deben, ademas, recoger evidencias del
manejo adecuado del can, la efectividad operativa y la adherencia a protocolos

institucionales.

A continuacion, se presentan los instrumentos mas pertinentes para evaluar al

personal de esta Unidad:

A. Formatos Institucionales de Evaluacién

Son documentos estructurados que contienen criterios operativos, disciplinarios
y de desempefio técnico. Segun Mondy y Martocchio (2016), los formatos
estandarizados reducen la subjetividad y garantizan que todos los funcionarios sean
valorados bajo parametros uniformes. En la Unidad Canina, estos formatos integran
elementos como: control del can, nivel de adiestramiento, cumplimiento de misiones y

observancia de normas institucionales.
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B. Checklists de Cumplimiento Operativo

Las listas de verificacién permiten constatar el cumplimiento de tareas criticas
dentro del servicio canino, como revisiones de equipos, controles de entrenamiento,
protocolos de seguridad y ejecucion de operativos. Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2016)
sefialan que estos instrumentos son ideales para funciones con tareas rutinarias y

observables, garantizando que no se omitan procedimientos esenciales.

C. Escalas Gréficas y Escalas Ponderadas

Estos instrumentos permiten valorar en niveles (0 pesos) competencias como:
disciplina, desempefio tactico, trabajo en equipo, responsabilidad y dominio técnico del
can. Dessler (2015) destaca que estas escalas son ampliamente utilizadas por su
claridad interpretativa y facilidad de aplicacion. En la Unidad Canina resultan
especialmente Utiles para comparar rendimientos entre guias caninos con funciones
similares.

D. Registros de Incidentes Criticos

Permiten documentar conductas sobresalientes o fallas significativas durante
operativos, intervenciones o entrenamientos. Robbins y Coulter (2018) establecen que
este instrumento genera evidencias cualitativas que complementan el proceso
evaluativo. En el contexto canino, estos registros recogen situaciones como: respuesta
del binomio ante emergencias, control del can en escenarios adversos o desempefio

excepcional en misiones.
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E. Observacién Directa en Campo

La observacion directa es fundamental en unidades operativas. Chiavenato
(2017) afirma que observar el desempefio en situaciones reales permite captar
comportamientos que no se evidencian en evaluaciones documentales. En esta
Unidad, la observacion incluye el desempefio del guia, la coordinacién binomial, la

lectura de sefiales del can y la ejecucion tactica en patrullajes, busquedas y operativos.

F. Bitacoras de Servicio y Registros de Entrenamiento

Estos documentos proporcionan informaciéon verificable sobre asistencia,
resultados operativos, horas de entrenamiento del can, certificaciones, intervenciones
realizadas y cumplimiento de protocolos. Constituyen un instrumento clave para evaluar
el avance técnico del binomio policial, permitiendo correlacionar el desempefio real con

la planificacion institucional.

G. Entrevista de Retroalimentacion

La entrevista ayuda a discutir resultados, identificar brechas y acordar mejoras;
la retroalimentacién estructurada, segun Armstrong y Taylor (2020), fomenta la
aceptacion y el desarrollo profesional, fortaleciendo disciplina y excelencia en la Unidad

Canina.

Estos instrumentos permiten evaluar de forma integral el desempefio del

personal uniformado que integra el binomio canino, asegurando una valoracion basada
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en evidencias, alineada a la normativa policial y orientada al fortalecimiento de la

eficiencia institucional.

2.4.7. Correlacion de la Evaluacién del Desempefio con el Desarrollo

Organizacional (DO)

La relacién entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo organizacional
(DO) ha sido ampliamente reconocida en la literatura de la gestion publica y
administrativa. Desde una perspectiva teérica, ambos procesos se complementan, ya
que la evaluacién genera informacion critica que permite orientar las estrategias de

cambio, mejora continua y fortalecimiento institucional.

1. Teoria del Desarrollo Organizacional

French y Bell (2018), sostienen que el DO es un proceso planificado de cambio
gue busca mejorar la efectividad y la salud organizacional mediante intervenciones
sistematicas basadas en datos. En ese marco, la evaluacion del desemperio funciona
como una herramienta diagndstica, ya que aporta evidencia objetiva sobre el
comportamiento, las competencias y los resultados del personal.
En la Unidad Canina, esta teoria se refleja cuando los resultados de las evaluaciones
permiten ajustar entrenamientos, corregir brechas técnicas y mejorar la coordinacion

operativa del personal uniformado.

2. Teoria del Comportamiento Organizacional
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Robbins y Judge (2020) enfatizan que el comportamiento del talento humano
esta influido por factores motivacionales, emocionales y estructurales. La evaluacion
del desempefio, vista desde esta teoria, ayuda a identificar patrones de conducta
laboral, reconociendo logros y detectando aspectos que requieren intervencion. Los
resultados permiten orientar procesos de DO como capacitaciones, programas de

liderazgo o fortalecimiento de la cultura institucional.

3. Teoria del Desempefio y la Gestion del Talento

La gestion moderna del desempefio plantea que los indicadores deben estar
alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion. Armstrong y Taylor (2020)
destacan que un sistema de evaluacidbn bien estructurado favorece la
profesionalizacién y la mejora continua, elementos propios del DO. En la Unidad
Canina, este enfoque permite vincular la calidad del binomio guia can con metas

operativas, entrenamiento especializado y politicas de reconocimiento.

4. Teoria de Sistemas

Katz y Kahn (2018), sefialan que las organizaciones funcionan como sistemas
interdependientes, donde los cambios en una parte afectan a todo el conjunto. Desde
esta perspectiva, la evaluacion del desempefio retroalimenta al sistema, generando
informacion que incide en la toma de decisiones, el clima laboral, la asignacion de
recursos y la eficiencia operativa. Esto es fundamental en una unidad especializada
como la Unidad Canina, donde el rendimiento depende de procesos coordinados y

funciones criticas.
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5. Teoria del Cambio Organizacional

Lewin (1951) plantea que el cambio organizacional ocurre en tres etapas:
descongelamiento, movimiento y recongelamiento. La evaluacion del desempefio se
integra en este modelo al:

Descongelar: evidencia problemas o brechas en el desempefio del personal.

Mover: orienta las intervenciones (capacitaciones, ajustes de roles, mejora de
procesos).

Recongelar: consolida nuevas préacticas que fortalecen el DO.



Capitulo Il

Marco Metodologico
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3.1 Hipdtesis de la Investigacion

La implementacién de un sistema de evaluacion del desempefo redisefiado,
sustentado en instrumentos objetivos y mecanismos de retroalimentacion estructurada,
mejorara significativamente la percepcion de objetividad y la efectividad operativa del
personal uniformado de la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen. Este
supuesto se formula considerando una poblacion total de 173 efectivos, de los cuales
144 participaron en el proceso de recoleccion de informacion

3.1.2 Hipotesis Especificas:

H1.

El proceso actual de evaluacion del desempefio aplicado al personal uniformado
de la Unidad Canina presenta deficiencias en la claridad de los indicadores, la
objetividad del proceso y la retroalimentacion proporcionada, segun la percepcion
manifestada por los 144 efectivos encuestados.

H2.

La implementacién de un instrumento de evaluacién basado en competencias,
incluyendo habilidades especificas como el manejo de canes, incrementara en al
menos un 20% la percepcion de objetividad del proceso entre los 144 efectivos

encuestados.

H.3
El fortalecimiento del sistema de evaluacion del desempefio incrementara la
eficacia operativa de los binomios caninos en un 15%, medida mediante indicadores de

desempeiio operativo aplicados a la muestra de 144 efectivos participantes.
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La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, ya que se orienta a
medir de forma objetiva la percepcién del personal y los cambios en la eficacia
operativa. Utiliza un disefio no experimental, transeccional y descriptivo—correlacional,
debido a que analiza fendmenos existentes sin manipular las variables y busca
identificar relaciones entre la calidad del sistema de evaluacién y la efectividad del
desempefio de los binomios caninos. La recoleccién de datos se realiza mediante
encuestas estructuradas aplicadas a 144 efectivos, que representan el 83.24% de la
poblacion.

3.2. Operacion de las Variables

Por su parte, Arias (2022) define la operacionalizacion de variables como el
conjunto de técnicas, métodos y actividades que el investigador utiliza para medir las
variables de estudio, descomponiéndolas y analizando sus componentes con el fin de
establecer un proceso sistematico para la medicion de los datos recolectados.

La operacionalizacion puede incluir tantas variables como el investigador
considere pertinentes, una, dos o mas, dependiendo de la naturaleza del problema de
investigacion y de la metodologia planteada.

En el caso de la presente investigacion, se identifican dos variables principales:

El Proceso de Evaluacion

Desempefio

3.2.1. Variable Independiente

Definicion conceptual
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Cardona (2021), en su articulo de reflexion Una mirada a la evaluacion 360°
como parte de la gestion del talento humano, plantea un analisis profundo sobre la
importancia de la evaluacion del desempefio y su articulacion con la gestion del talento
humano. La autora sefiala que la evaluacion 360° constituye una herramienta integral
que favorece el desarrollo organizacional, al promover una comunicacion asertiva entre
los colaboradores y facilitar la identificacion de &areas de mejora mediante la
participacion activa de todos los miembros de la institucion. Asimismo, destaca que este
tipo de evaluacién contribuye a una toma de decisiones mas objetiva dentro de los
distintos procesos de gestion de personal, generando beneficios tanto para la
organizacion como para los equipos de trabajo.

Definicion operacional

La variable independiente —evaluacion 360°— se operacionaliza a través de un
conjunto estructurado de procesos utilizados por las organizaciones para valorar el
desempefio del personal. Esta evaluacion se apoya en diversas fuentes de informacién
y contempla dimensiones clave relacionadas con la eficiencia, la capacidad de gestion
y las relaciones interpersonales. La medicion deriva de la percepcion de superiores,
pares, subordinados y, en algunos casos, usuarios o clientes, lo que permite obtener

una vision integral del desemperio del individuo.

3.2.2. Variable Dependiente: Desempeiio

Definicion conceptual
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El desempeiio laboral se concibe como un procedimiento organizado,
estructurado y sistematico que permite medir, valorar e intervenir sobre los
comportamientos y resultados que el trabajador manifiesta directamente en el
cumplimiento de sus funciones. Este proceso incluye indicadores relacionados con la
productividad, la calidad del trabajo, el nivel de ausentismo y la eficiencia general del
colaborador. Su propoésito es determinar el grado de cumplimiento de las labores
asignadas, identificar necesidades de mejora y optimizar el rendimiento y la capacidad

futura del personal, contribuyendo asi a los objetivos institucionales.

Definicion operacional

La variable dependiente —desempefio laboral— se determina mediante la
evaluacion directa que se realiza al trabajador para verificar la calidad de la ejecuciéon
de sus funciones. Su medicion se estructura en tres dimensiones fundamentales:
motivacion para el desempefio, ambiente para el desempefio y competencia laboral, de
acuerdo con el enfoque planteado por Burgos Acosta y Pérez Rocha (2023). Estas
dimensiones permiten analizar los factores internos y externos que influyen en la
actuacion del colaborador, asi como su nivel de preparacion, actitud y eficacia en el

puesto.
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MATRIZ OPERACIONALIZACION ANALISIS DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL UNIFORMADO EN LA UNIDAD CANINA DE LA POLICIA

NACIONAL DE TOCUMEN”
. L : . . Tipo de
Variable Dimesiones Indicadores Técnica Poblacion | Instrumento
datos/Escala
* Cumplimiento de tareas asignadas. b I
Eficiencia Operativa * Tiempo de repuesta en actividades operativas. Encuesta U .? S0 Z Cuestionario | Cuantitativo/
* Precision en la ejecucion de procedimento. niformado 1« ructurado Likert
* Respeto a normas instituciones. b I
N . ; : ; ersona
Disciplinay Compromiso | *Puntualidad y asistencia. Encuesta Urniformad Cuantitativo/
*Acartamiento de ordenes superiores. niformado Cuestionario Likert
_, . Trabaio *Colaboracion con compafieros. Encuesta Personal Cuantitativo/
Evaluacion del Desempefio del J *Comunicacion operativa. Uniformado |Cuestionario Likert
Personal Uniformado
. . * Conducta profesional en intervenciones.
Etica y responsabilidad . Personal
. Uso adeacuado de recursos trato respetuoso al Encuesta : -
profesional cuiddano Uniformado Cuantitativo/
' Cuestionario Likert
L * Participacion en entrenamientos.
Capacitaciony Al o L Personal
o . Aplicacién de conocimientos en misiones. Encuesta . o
actualizacion profesional *Disposici : |redimient Uniformado Cuantitativo/
isposicion a mejorar el redimiento. Cuestionario Likert
T .
. Extencia d.e formatos esta.n,d arizados. Entrevista/Revision|  Jefey Guia de
Instrumento de evaluacion |* Frencuencia de la evaluacion .
o . . Documental evaluadores |entrevista ficha
Claridad de los cristerios aplicados. - -
de analisis Cualitativo
Proceso de evaluacion del * Espacios formales de retralimentacion Mandos
desempefio Retroalimentacion *Claridad de las observaciones. Entrevista Medios Glia
o . :
Acciones de mejora establecidas entrevista Cualitativo
Segumiento y control *Monitoreo de avances. Revision
desgem o0 y *Cumplimiento de planes de mejora. documental Jefaturas Matriz de
P * Supenvisién continua. u segumiento Cualitativo
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3.3. Tipo de Investigacion y Disefio

3.3.1. Tipo de Investigacion

Por otro lado, se realizaron las variables con sus dimensiones e indicadores en
relacion al tema de investigacion, andlisis de proceso de evaluacion desempefio del
personal en la Unidad Canina de la Policia Nacional de Tocumen, se elabord la
recoleccion de datos para probar la hipotesis, con base en la medicidbn numérica y el

andlisis estadistico de esta investigacion.

Segun Hernandez Sampieri (2014), esta reflexibn es importante, pues del
alcance del estudio depende la estrategia de investigacion. Asi, el disefio, los
procedimientos y otros componentes del proceso seran distintos en estudios con
alcance exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo. Pero en la préctica,
cualquier investigacién puede incluir elementos de mas de uno de estos cuatro

alcances.

Tipos de investigacion se aplicara esta investigacion son:

Segun el enfoque: Investigacion mixta. ya que integra tanto métodos
cualitativos como cuantitativos. Por un lado, se analizan la percepcion y experiencias
del personal uniformado respecto al proceso de evaluacion del desempefio, y por otro,
se cuantifican variables mediante instrumentos de medicibn que permiten aplicar

analisis estadisticos.
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Segun el alcance: Investigacion correlacional, que busca determinar la relacién
entre las variables de desempefio del personal uniformado y los factores que afectan la
efectividad

Descriptiva: Pretendemos caracterizar el proceso de evaluacion del desempenio.

Explicativa: Se pretende identificar causas y efectos de la evaluacion del

desempefio.

3.3.2. Disefio de Investigacién

La presente investigacion se desarrollara bajo un enfoque mixto, combinando
técnicas de investigacion cualitativa y cuantitativa, con el propésito de abarcar de

manera integral todos los aspectos del objeto de estudio.

Segun Hernandez Sampieri y Fernandez (2014), en su obra Metodologia de la
Investigacion, el enfoque cuantitativo permite al investigador utilizar un disefio
estructurado para analizar la certeza de hipétesis formuladas en un contexto
determinado, o bien para aportar evidencia empirica en relacion con los lineamientos
planteados.

En este sentido, se empleara un disefio mixto, que integrara estadisticas de
desempeiio con la aplicacion de encuestas, con el objetivo de lograr una comprension

mas profunda y detallada del fenomeno investigado.
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3.4. Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacion

La poblacién de la investigacion estd conformada por los 173 efectivos
uniformados de la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen, que incluye 40
guias, 20 instructores, 21 enfermeros y 92 manejadores.

Matematicamente, la poblacion total se representa como:

Donde:

* N = poblacion total (173 efectivos)
* N, = nimero de efectivos de cada subgrupo

* k = nimero de subgrupos (en este caso 4)

Sustituyendo:

N=40+20+21+92=173

La muestra consiste en 144 efectivos encuestados, seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia, debido a su disponibilidad durante el
periodo de recoleccion de datos (2024—-2025). Esta muestra representa el 83.24% de la
poblacién, lo que asegura una alta representatividad para los propdsitos del estudio.
Los participantes son responsables de tareas operativas criticas, como el manejo de
binomios caninos en operaciones de deteccidn y patrullaje, lo que justifica su inclusién

en el analisis del proceso de evaluacion del desempefio.
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3.4.2. Muestra

Segun Pastor (2019), una muestra se define como "una parte o subconjunto de
la poblacién, cuyos elementos deben poseer caracteristicas que reproduzcan de la

manera mas exacta posible las propiedades de la poblacién total.

La muestra que se empleard en la presente investigacion sera de tipo
probabilistico, considerando la totalidad de la poblacién de interés, lo que garantiza que
cada individuo tenga una probabilidad conocida y diferente de cero de ser
seleccionado.

Para asegurar la confiabilidad de los resultados, el tamafio de la muestra se
determinara mediante un proceso matematico, aplicando una formula de calculo que

contempla un margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95%.

La ecuacion utilizada permitird definir con precision el nimero de participantes
necesarios. En consecuencia, la muestra estard compuesta por el personal uniformado
de la Unidad Canina de la Policia Nacional en Tocumen, que sera evaluado en el marco

de esta investigacion.
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Poblaciéon finita
Supuesto: 95% de confianza y 0.05%

de error
= 2p oA

N 173 T Cvz peg
z 1.96
z2 3.8416
P 0.5
q 0.5 166.1492
e 0.05 1.3929
e? 0.0025

N= 120

Cuadro No. 1: Muestra de la poblacién de 173 personal uniformado de la Unidad

Canina de la Policia Nacional de Tocumen.

3.5. Técnica e Instrumentos de Recoleccién de Informacién Encuesta

3.5.1Técnica de Anéalisis Estadistico

Las técnicas de recoleccion de datos comprenden los procedimientos y
actividades que permiten al investigador obtener la informacién necesaria para dar

respuesta a su pregunta de investigacion (Hernandez & Duana, 2020).

En este estudio, se optard por un disefio de investigacibn no experimental,

transversal y descriptivo, ya que se busca analizar un fendbmeno en un momento
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especifico en el tiempo, permitiendo asi obtener conocimiento sobre la realidad

observada, identificar las relaciones entre variables y analizar su incidencia.

Los datos obtenidos durante el desarrollo del trabajo seran utilizados
exclusivamente con fines académicos. Para su procesamiento y analisis, se empleara
la herramienta Microsoft Excel, debido a su facilidad de uso, versatilidad y capacidad

para organizar, procesar y representar datos de manera eficiente.

3.5.2. Instrumento

Segun Séanchez Martinez (2022), la recoleccion de datos dentro de una
investigacion consiste en reunir y medir informacion proveniente de diversas fuentes,
con el objetivo de obtener un panorama general del objeto de estudio. Entre las
principales técnicas utilizadas en las ciencias sociales se encuentran la observacion,

los cuestionarios, las entrevistas y las escalas.

Un instrumento de recoleccién de datos se define como el formato disefiado
especificamente para aplicar una técnica de recoleccidon, permitiendo capturar y

registrar la informacion necesaria de manera estructurada (Sanchez Martinez, 2022).

La presente investigacion se desarrollara mediante una investigacion de campo,
realizada directamente en el medio donde se presenta el fendmeno de estudio.

Se emplearan dos técnicas principales para la recoleccion de informacion:
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< Encuesta.

« Observacion.

Como instrumento de recoleccidn, se aplicara una encuesta estructurada dirigida
al personal de jefatura y al personal uniformado de la Unidad Canina, incluyendo a
guias caninos, instructores caninos, manejadores y enfermeros caninos. Ademas, se
aplicard una encuesta de opinion para determinar la percepcion acerca de los factores
gue inciden en la evaluacién del desempefio del personal uniformado en la Unidad

Canina de la Policia Nacional de Tocumen.

La encuesta fue disefiada buscando agilidad y sencillez en las preguntas, de
manera que se facilite la comprension y se obtengan respuestas concretas y precisas

por parte del personal.

Finalmente, el cuestionario se elabord basado en las preguntas derivadas de la
operacionalizacion de las variables, y sirvi6 como herramienta para conocer las

opiniones y expectativas de los participantes.

Aplicando estos valores, se obtuvo que el tamafio 6ptimo de la muestra debia

ser de aproximadamente 120 encuestados.

Sin embargo, dado que en esta investigacion se logro recolectar informacion de

144 uniformados, se super0 el tamafo minimo requerido para garantizar la
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representatividad estadistica de los resultados, lo cual fortalece la confiabilidad y

validez de los anélisis realizados.

Esta muestra representativa permite inferir con un 95% de confianza las
opiniones, percepciones y sugerencias del personal operativo de la Unidad Canina,
asegurando que los hallazgos reflejan de manera robusta la realidad de la poblacién

objetivo.

Ademas, el margen de error del 5% indica que las estimaciones obtenidas en la
encuesta tienen un rango de variacion reducido respecto a los pardmetros reales de
toda la poblacion estudiada, contribuyendo a una toma de decisiones fundamentada y

precisa en relacion con el proceso de evaluacién del desempenio.



Capitulo IV

Resultado y Analisis
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Resultados Generales
En este capitulo se mostraran los resultados estadisticos obtenidos en este
trabajo de investigacion, producto del disefio mixto de desempefio con encuestas para

una comprension mas profunda.

Datos Generalidades de la Unidad Canina

Tabla 1.1. Datos Generales encuestados segun rango de uniformados policiales.

Rango Poblacion Porcentaje
Mayor 2 1,39%
Teniente 20 13,89
Subteniente 18 12,50%
Sargento 1ro 24 16,67%
Sargento 2do 32 22,22%
Cabo 2do. 32 22,22%
Cabo 1ro. 16 11,11%
Total, General 144 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Andlisis de Resultado: En la Tabla 1.1. Los sargentos segundos y cabos
segundos representan cada uno el 22.22% de los encuestados. Este resultado sugiere
gue casi la mitad de los encuestados (44.44%) pertenecen a rangos intermedios, lo
cual podria mostrar que este nivel jerarquico es el mas numeroso o el méas involucrado
en el proceso encuestado. Sargento primero también tiene una presencia significativa

con 16.67%. El rango de mayor, es el menos representado con apenas 1.39%, lo que
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sugiere una baja participacion o una menor cantidad de personas en rangos superiores
dentro del total encuestado. Cabo primero (11.11%), Subteniente (12.50%) y teniente

(13.89%) muestran una participacion moderada

Grafica 1.1.
Distribucion de poblacion del personal uniformado de la unidad canina de la Policia

Nacional, segun su rango jerarquico.
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Se observa una mayor concentracion en los rangos medios y subalternos,
mientras que los oficiales superiores tienen una participacion considerablemente
menor.

Esta tendencia podria deberse a varios factores:

Mayor disponibilidad o accesibilidad de los rangos medios para responder la

encuesta.
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Estructura jerarquica de la institucion, donde existen mas efectivos en rangos
operativos que en niveles de mando.

Si los resultados de la encuesta se utilizan para tomar decisiones o disefar
politicas, es importante considerar que los puntos de vista de los rangos superiores
estan subrepresentados. Por otro lado, la fuerte participacién de rangos medios y bajos
puede brindar una perspectiva operativa mas cercana a la realidad cotidiana de la
institucion.

Tabla 1.2. Afio de servicio de encuestado del personal uniformado en la Unidad

Canina.
Afios de Servicio Frecuencia Porcentaje %
1-3 afios 22 15%
4-6 anos 32 22%
Mas de 6 aflos 88 61%
Menos de 1 afio 2 2%
Total, General 144 100.00%
Fue
nte: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta
Gréfica 1.2.

Distribucion de poblacion en los afos de servicio de los encuestados en la Unidad

Canina.
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado

La tabla 1.2. revela que el 61% de los encuestados (88 de 144) cuentan con
mas de 6 afios de servicio, lo que indica una fuerza laboral con experiencia
significativa. Segun investigaciones sobre unidades caninas, los manejadores
experimentados desarrollan una relacion mas sélida con sus canes, mejorando la
eficacia en tareas como la deteccion de sustancias ilicitas y la basqueda de personas
desaparecidas (Office of Justice Programs, 2024). Esta experiencia acumulada es una
fortaleza clave, ya que permite un dominio técnico avanzado y una mayor eficiencia
operativa, esenciales para las operaciones especializadas de la Unidad Canina, que

incluyen deteccidn, patrullaje y proteccién de oficiales (Cobb et al., 2014).

El segundo grupo mas representado, con 22% (32 personas), tiene entre 4y 6
afios de servicio, seguido por el 15% (22 personas) con 1 a 3 afios. Esta distribuciéon
sugiere un equilibrio razonable entre personal consolidado y en proceso de formacion,

lo que facilita la transferencia de conocimiento de los mas experimentados a los mas
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nuevos. Sin embargo, solo el 1.4% (2 personas) tiene menos de un afio de servicio, lo
qgue podria reflejar una baja rotacién o un ingreso limitado de nuevos efectivos. Aunque
la estabilidad es beneficiosa, la escasez de nuevos reclutas podria representar un
desafio a largo plazo, especialmente considerando que los canes de policia tienen una
expectativa de servicio de aproximadamente 10 afios (Canine Bible, 2024; Quora,

2017).

La experiencia prolongada en la Unidad Canina es una ventaja significativa.
Estudios han demostrado que los manejadores con mayor experiencia son mas
efectivos en la seleccidn y entrenamiento de canes, contribuyendo al éxito a largo plazo
de los binomios caninos (Cobb et al., 2014). Ademas, la relacion entre el manejador y el
can es fundamental, y los manejadores con mas afios de servicio tienden a formar
lazos mas fuertes, lo que mejora el rendimiento operativo (Gazit & Terkel, 2003). En el
contexto de Tocumen, donde el 78% de los encuestados percibe el sistema de
evaluacion claro, pero el 22% sefala problemas de objetividad (Rivera Gonzélez,
2024), la experiencia acumulada puede mitigar estas deficiencias al permitir un

desempefio mas consistente.

Comparada con otras unidades caninas, como la de la Policia Montada de
Canada, donde se requiere un minimo de 5 afios de servicio antes de convertirse en
manejador (Wilfrid Laurier University, 2016), la Unidad Canina de Tocumen muestra una
distribucion que indica un alto nivel de especializacion, con la mayoria superando este

umbral. Esto es particularmente relevante en Panama, donde las unidades caninas son
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esenciales para la seguridad publica, especialmente en la lucha contra el narcotréfico y

la proteccion ciudadana.

2. Resultados del Conocimiento y Percepcién del Proceso de Evaluacion
Tabla 2.1.
Registro de conocimiento de los criterios con lo que se evalla el desempefio en la

Unidad Canina

Respuesta Poblacién Porcentaje
Si 109 76.22%

No 21 14.69%
Parcialmente 13 9.09%
Total, general 143 100.00%

Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta.

Grafica 2.1. Distribucién de poblacién en funcion a los criterios con los que se evalla

su desempefio en la unidad canina.
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.
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Analisis de Resultado

La tabla 2.1 indica que el 76.22% de los encuestados conoce los criterios de
evaluacion del desempefio, lo que refleja una percepcion mayoritariamente positiva del
sistema de evaluacion en la Unidad Canina. Este alto nivel de conocimiento es una
fortaleza, ya que, segun Aguinis (2019), la claridad en los criterios de evaluacion es
esencial para garantizar evaluaciones objetivas y justas, lo que a su vez fomenta la
motivacion y el compromiso del personal. En un contexto especializado como el de la
Unidad Canina, donde las tareas requieren habilidades técnicas avanzadas, como el
manejo de binomios caninos, esta claridad es crucial para alinear el desempefio
individual con los objetivos institucionales de seguridad publica.

Sin embargo, el 14.69% que respondio "No" y el 9.09% que respondio

"Parcialmente" representan un 23.78% de los encuestados que no estan
completamente informados sobre los criterios. Este grupo minoritario podria incluir
personal nuevo o aquellos que no han recibido comunicacion adecuada sobre el
proceso de evaluacion. Como sefiala Pulakos (2009), la falta de conocimiento de los
criterios puede generar percepciones de injusticia y reducir la confianza en el sistema,
lo que podria afectar la moral y el rendimiento, especialmente en operativos de alto

riesgo donde la cohesion del equipo es vital.



Tabla 2.2.
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Percepcion del personal relacionado con la claridad y estructura del proceso de

evaluacion.
RESPUESTA FRENCUENCIA PORCENTAJE
Si 112 78%
No 15 11%
En ocasiones 16 11%
Total, general 143 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Gréfica 2.2

Distribucién de poblacién en funcién al proceso de evaluacion es claro y bien

estructurado
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.
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Analisis de Resultado

El 78% de respuestas afirmativas (112 de 144 encuestados) sugiere que la
mayoria del personal percibe el proceso de evaluacion del desempefio como claro y
bien estructurado. Esto es consistente con investigaciones que destacan la importancia
de la transparencia en los sistemas de evaluacién para fomentar la motivacion y el
compromiso. Aguinis (2019) argumenta que un sistema de evaluacion efectivo debe ser
accesible y comprensible, permitiendo a los empleados enfocar sus esfuerzos en areas
especificas de mejora, lo que parece reflejarse en la percepcién positiva de la mayoria.
En el contexto de la Unidad Canina, donde las tareas requieren habilidades técnicas
avanzadas, esta claridad es crucial para alinear el desempefio individual con los

objetivos institucionales de seguridad publica.

Sin embargo, el 22% restante, compuesto por un 11% (15 personas) que
respondié "No" y un 11% (16 personas) que respondié "Parcialmente"”, indica un
segmento significativo que no percibe el proceso como claro o consistente. Pulakos
(2009) senala que la falta de conocimiento de los criterios de evaluacion puede generar
percepciones de injusticia, lo que podria explicar la insatisfaccion reportada por este
grupo. En la Unidad Canina, donde el 22% de los encuestados reporta problemas de
objetividad segun Rivera Gonzalez (2024), esta falta de claridad podria estar
relacionada con variaciones en la aplicacion del proceso entre supervisores, la falta de
retroalimentacion estructurada, o la necesidad de mayor capacitacion, especialmente

para efectivos nuevos.
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La distribucion de respuestas también sugiere posibles diferencias entre
subgrupos dentro de la unidad. Por ejemplo, los efectivos con menos experiencia (1 a 3
afos, 15% de la muestra segun la tabla 3) podrian estar entre los que respondieron
"No" o "Parcialmente", debido a una menor exposicion al sistema de evaluacién. Cobb
et al. (2014) destacan que, en unidades caninas, la experiencia es crucial para el
desempefio, pero los nuevos efectivos necesitan orientacion clara para integrarse
efectivamente. La falta de conocimiento de los criterios podria dificultar esta
integracion, afectando la cohesion del equipo y la eficacia operativa, especialmente en

operaciones criticas como las de Tocumen.



Tabla 2.3.

Aspectos para Mejorar en la Evaluacién del Desempefio

72

CATEGORIA POBLACION PORCENTAJE
Responsabilidad 6 9.38%
Disciplina y doctrina 6 9.38%
Trabajo en equipo / Espiritu de cuerpo 5 7.81%
Actualizacion / Capacitacion 6 9.38%
Evaluacion objetiva / Ser mas objetivos 7 10.94%
Iniciativa / Creatividad 4 6.25%
Conducta / Desempeiio individual 7 10.94%
Bienestar de los perros / Canes 4 6.25%
Motivacion / Incentivos 3 4.69%
Puntualidad 2 3.13%
Satisfaccion con el proceso 4 6.25%
Ningun comentario / Todo bien 8 12.50%
Total, general 62 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta.
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Grafica 2.3
Distribucién de poblacion en funcién que aspecto cree que deberian mejorarse

en la evaluacion es claro y bien estructurado.

Ningun comentario / Todo bien 8
Satisfaccion con el proceso 4
Puntualidad 2
Motivacion / Incentivos 3
Bienestar de los perros / Canes 4
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Evaluacién objetiva / Ser mas
objetivos

Actualizacion / Capacitacion 6
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Disciplina y doctrina 6

Responsabilidad 6

Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta.
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Analisis de Resultado

La tabla 2.3. Revela que la categoria mas frecuente, "Ningiin comentario / Todo
bien" (12,50%, 8 respuestas), indica que una parte significativa de los encuestados esta
satisfecha con el proceso de evaluacion. Esta percepcion positiva es valiosa, ya que,
segun Aguinis (2019), un sistema de evaluacion bien percibido fomenta la motivacion y
el compromiso, aspectos esenciales en unidades especializadas donde la precisién y la
coordinacion son criticas. En la Unidad Canina, la satisfaccion podria estar relacionada
con la experiencia del personal, ya que el 61% tiene mas de 6 afios de servicio, lo que

sugiere un dominio técnico avanzado (Rivera Gonzélez, 2024).

Sin embargo, las categorias prioritarias para mejora incluyen:
Evaluacion objetiva / Ser méas objetivos (10.94%, 7 respuestas)

Conducta / Desempefio individual (10.94%, 7 respuestas)

Estos resultados sugieren que una parte importante de los encuestados espera
mayor equidad y claridad en la valoracion de comportamientos y rendimiento. Pulakos
(2009) seiiala que la subjetividad en las evaluaciones puede generar percepciones de
injusticia, lo que podria afectar la moral y el desempefio, especialmente en operativos
de alto riesgo. En Tocumen, donde el 22% de los encuestados reporta problemas de

objetividad (Rivera Gonzalez, 2024), estas preocupaciones son significativas.

Otras categorias destacadas incluyen:
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Responsabilidad (9.38%, 6 respuestas)
Disciplina y doctrina (9.38%, 6 respuestas)

Actualizacion / Capacitacion (9.38%, 6 respuestas)

Estas categorias reflejan la necesidad de reforzar valores fundamentales, la
formacién continua y el compromiso institucional. Cobb et al. (2014) destacan que, en
unidades caninas, la responsabilidad y la disciplina son cruciales para garantizar la
efectividad de los binomios caninos, mientras que la capacitacién continua es esencial

para mantener habilidades técnicas actualizadas.

Categorias como "Trabajo en equipo / Espiritu de cuerpo” (7.81%, 5 respuestas)
y "Satisfaccion con el proceso" (6.25%, 4 respuestas) subrayan la importancia de la
dinamica grupal y la percepcion positiva del proceso. Cappelli y Tavis (2016)
argumentan que la satisfaccion con el proceso de evaluaciéon es un indicador clave de
la motivacion del personal, lo que es particularmente relevante en la Unidad Canina,

donde la colaboracion es esencial para operativos exitosos.

Categorias con menor frecuencia, como "“Iniciativa / Creatividad" (3-6%),
"Bienestar de los perros / Canes" (3-6%), "Motivacion / Incentivos" (3-6%), y
"Puntualidad” (3-6%), aportan informacion valiosa sobre elementos especificos que
influyen en el clima institucional. El bienestar de los canes, por ejemplo, es un factor

critico, ya que la efectividad de los binomios depende de la salud y preparacion de los
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perros, como se detalla en el Manual de Adiestramiento para Guias (Policia Nacional
de Panama, 2020).

La percepcion positiva predominante (12.50% sin comentarios negativos) es una
fortaleza, ya que refleja confianza en el sistema actual, probablemente apoyada por la
experiencia del personal. Sin embargo, el 22% que identifica areas de mejora, como
objetividad y desempefio individual, indica desafios que podrian afectar la motivacion y
la eficacia operativa. Pulakos (2009) sugiere que la falta de claridad en los criterios
puede generar percepciones de injusticia, lo que podria ser mas pronunciado entre

efectivos con menos experiencia (15% con 1 a 3 afios, segun tabla 3).

La necesidad de capacitacion continua (9.38%) es particularmente relevante,
dado que las tareas de la Unidad Canina requieren habilidades técnicas avanzadas.
Cobb et al. (2014) enfatizan que la formacién regular mejora la relacion entre
manejadores y canes, aumentando la precision en operativos. Ademas, la mencion del
bienestar de los canes resalta un aspecto critico, ya que la salud de los perros es
fundamental para el éxito de las operaciones, como se detalla en el Manual de
Adiestramiento (2020).

3. Aplicacion del Proceso de Evaluacion

Tabla 3.1.

Frecuencia de Evaluacion del Desempeiio
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RESPUESTA POBLACION PORCENTAJE
Anual 119 83.22%
Mensual G 4.20%

Mo tengo conocimiento 12 8.39%
Semestral 3 2.10%
Trimestral 3 2.10%

Total, general 143 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Gréfica 3.1.

Distribucion de poblacién en funcion con qué frecuencia se realiza la evaluacion del

desemperio.
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Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado
El grupo que no tiene conocimiento (8.39%) representa una oportunidad para

mejorar la comunicacion institucional. Es posible que incluya personal nuevo o con
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menos experiencia, como los 15% de encuestados con 1 a 3 afos de servicio (tabla 3.1
segun analisis previo). La falta de conocimiento podria deberse a una orientacién
insuficiente durante el ingreso o a la ausencia de recordatorios regulares sobre el
proceso de evaluacion. Aguinis (2019) destaca que la falta de claridad en los sistemas
de evaluacion puede generar descontento, lo que podria ser mas pronunciado en este

grupo, afectando su motivacion y compromiso.

Las respuestas que indican frecuencias mensuales, semestrales o trimestrales
(16.78%) podrian reflejar una interpretacion errénea de la periodicidad. Por ejemplo, los
encuestados que reportaron "Mensual® (4.20%) podrian estar confundiendo la
evaluacion formal con otras actividades de revision o retroalimentacion que ocurren con
mayor frecuencia, como las sesiones extraordinarias mencionadas en el manual
(DIGECA, 2009, p. 31). Las respuestas de "Semestral" y "Trimestral" 2.10% cada una,
podrian estar relacionadas con evaluaciones parciales o especificas, como las
realizadas durante periodos de prueba para ingreso 0 ascenso, que pueden ser mas
frecuentes segun el manual (p. 59-60). Pulakos (2009) argumenta que la confusién en
la periodicidad puede generar percepciones de injusticia, lo que podria impactar la

confianza en el sistema, especialmente en unidades especializadas como la Canina.

La claridad en la periodicidad de la evaluacion es esencial para mantener la
motivacion y el compromiso del personal, especialmente en una unidad con funciones
criticas como la canina. Segun Aguinis (2019), un sistema de evaluacion transparente y

bien comunicado fomenta la confianza y el rendimiento, mientras que la ambigtedad
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puede generar descontento y reducir la efectividad. En este caso, el 83.22% de
respuestas afirmativas a la periodicidad anual es una fortaleza, pero el 16.78% restante
(sin conocimiento o percepciones incorrectas) indica la necesidad de reforzar la

comunicacién y la educacion sobre el proceso.

Ademas, la Unidad Canina opera en un entorno de alto riesgo, donde la
precision y la coordinacion son criticas, especialmente en el Aeropuerto Internacional
de Tocumen, donde realiza inspecciones de equipaje y responde a amenazas de
bombas (Policia Nacional de Panamé, 2020). La falta de claridad en la evaluacién
podria afectar la cohesion del equipo y la confianza en el sistema, especialmente entre
los efectivos menos experimentados. Cobb et al. (2014) destacan que, en unidades
caninas, la relacion entre el manejador y el can es fundamental, y cualquier
incertidumbre en el proceso de evaluacion podria repercutir en el rendimiento

operativo, como la deteccién de sustancias ilicitas o la respuesta en emergencias.

Tabla 3.2.

Personal que realiza la evaluacién del desempefio

CATEGORIA POBLACION PORCENTAJE (%)
Comandante de unidad 33 23.24%
Evaluadores externos 13 9.15%

MNo tengo certeza 12 8.45%
Supervisores directos 84 59.15%
Total general 142 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.
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Grafica 3.2
Distribucién de poblacion en funcion de quién realiza la evaluacion de su desempefio
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Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado

En la Tabla 3.2 se observa que la mayoria de los encuestados (84 personas)
considera que las evaluaciones son realizadas por los supervisores directos, lo que
representa una clara mayoria. Este resultado sugiere una percepcion consolidada
respecto al rol que los supervisores desempefian como figuras principales en el
proceso de evaluacion del desempefio en la Unidad Canina.

En menor proporcién:

33 personas sefialaron como responsable al comandante de unidad, lo cual,
aunque representa una cifra significativa, refleja un segundo nivel de autoridad

percibida en las evaluaciones.
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13 personas mencionaron a evaluadores externos, lo que podria evidenciar
casos especificos 0 excepcionales donde agentes externos participan en procesos de
evaluacion, quizas asociados a auditorias, inspecciones o programas especiales.

12 personas declararon no tener certeza sobre quién realiza su evaluacion,
situaciéon que plantea un area critica de atencibn en cuanto a la comunicacién

institucional.

El hecho de que el 84% de los encuestados identifigue a los supervisores
directos como responsables sugiere que el modelo jerarquico tradicional de evaluacién
sigue siendo predominante en la organizacion. Esto puede considerarse positivo en
cuanto a coherencia en la percepcion, pero también abre interrogantes sobre el grado
de formacién y objetividad de dichos supervisores para llevar a cabo evaluaciones
justas y basadas en competencias, aspecto que no se puede inferir directamente solo

de la percepcion.

Por otra parte, el porcentaje de personas que sefialaron al comandante de
unidad (26%) evidencia que aun existen diferencias en la interpretacion o aplicacion de
los mecanismos de evaluacion dentro de la misma institucién, lo cual podria ocasionar

variabilidad en los estandares de evaluacion dependiendo de la jefatura.

La existencia de un grupo de participantes que desconoce quién realiza la
evaluacion (9% del total) es particularmente relevante. Este hallazgo pone de

manifiesto la necesidad urgente de:
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Mejorar los canales de comunicacion interna sobre los procedimientos
evaluativos.

Socializar los roles de los evaluadores para fortalecer la confianza, transparencia
y legitimidad del proceso.

Capacitar a los evaluadores para garantizar que todos los uniformados reciban

retroalimentaciones claras, objetivas y oportunas sobre su desempefio.

La claridad sobre quién evalia no solo impacta en la percepcién de justicia
organizacional, sino que también incide directamente en la motivacion laboral, el
compromiso institucional y la identificacibn con los objetivos organizacionales. Por
tanto, una estrategia de mejora comunicacional respecto al proceso de evaluacion se
vuelve indispensable para consolidar una cultura organizacional de alto desempefio en
la Unidad Canina.

Tabla 3.3.

La percepcion del personal frente al reflejo de la evaluacion es justa al desempefio

RESULTADO POBLACION PORCENTAJE (%)

Si 91 76.47%
No 5 4.20%
En algunos casos 23 19.33%
Total 119 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.
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Gréfica 3.3 Distribucion de poblacién en funcion considera que la evaluacion de

manera justa su desempefio
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Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado

En la Tabla 3.3 se observa que un 76,47% de los encuestados (91 personas)
consideran que la evaluacién de su desempefio refleja de manera justa su trabajo. Este
resultado sugiere que la mayoria del personal percibe el proceso evaluativo como
adecuado, lo que refleja un alto nivel de satisfaccion y una percepcion positiva de
imparcialidad dentro del sistema de evaluacion de la Unidad Canina.

En contraste, un 4,20% (5 personas) afirma que la evaluacion no refleja de
manera justa su desempefio. Este dato indica la presencia de percepciones de
injusticia 0 sesgo, posiblemente vinculadas a la subjetividad en algunos criterios

evaluativos o a falta de transparencia en la aplicaciéon del proceso.
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Asimismo, un 19.33% (23 personas) manifiesta que la evaluacion es justa solo
en algunos casos. Esta respuesta sugiere que, aunque en términos generales el
sistema es percibido como adecuado, existen inconsistencias que afectan la
percepcion de equidad en situaciones especificas. Dichas inconsistencias podrian
derivarse de diferencias en la interpretacion de los criterios evaluativos entre
evaluadores o de la variabilidad en las condiciones bajo las cuales se aplica la
evaluacion.

El elevado porcentaje de satisfaccion general evidencia que el modelo de
evaluacion actual logra, en gran medida, cumplir su funcion de reconocer el
desempeiio de manera justa. Sin embargo, la existencia de un grupo, aunque
minoritario, que percibe injusticias o inconsistencias, alerta sobre areas de mejora que
no deben ser ignoradas.

La percepcion de falta de justicia, aunque reducida, puede:

Impactar negativamente en la motivacion y compromiso de los afectados.

Generar desconfianza hacia el sistema de evaluacion y hacia la organizacion en
general.
Fomentar conflictos internos si no se gestionan adecuadamente las

percepciones de inequidad.

Sugerencias de mejora basadas en los resultados:
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Estandarizar aun mas los criterios de evaluacion, asegurando su aplicacion

uniforme en todos los casos.

Capacitar a los evaluadores para reducir el margen de subjetividad y aumentar la

objetividad en las valoraciones.

Comunicar claramente los procedimientos y criterios a todo el personal,

garantizando que todos comprendan cémo seran evaluados y bajo qué pardmetros.

Implementar mecanismos de retroalimentacion y revision, permitiendo a los
evaluados expresar sus percepciones sobre la justicia del proceso y solicitar

aclaraciones si fuese necesario.



Grafica. 3.4. Distribucién de poblacion en funciéon que su respuesta anterior haya sido No" o

"En algunos casos

Todo veria ser evaluado justa y su consideracién de ‘- 1

a nivel de trabajo

No se puede premiar al mal trabajador como se
deberia premiar al bueno porque el malo no...

Recalcd la objetividad. \- 1

Porque se realiza la evaluacion de manera general ‘- 1
o global en servicios policiacos y no como una...

Porque se debe tomar en cuenta el grade de ‘- 1
responsabilidad y desempefio de cada unidad..

Porque hay items que considero que se merece la ‘- 1
puntuacion, pero como no se puede obtener el...

Porque en ocasiones no son del todo objetivas. \_ 3
g F

Més se realiza por mero requisito que por observar ‘- 1
cada unidad.

En algunos casos porque la mayoria de las ‘- 1
unidades no estan del todo preparadas enel...

En algunas ocasiones evalian la unidad alto en ‘- 1
desempefio y no es la correcta. No refleja mas...

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

86



87

Analisis de Resultado

La Gréfica 3.4 evidencia que un numero significativo de respuestas refleja
preocupaciones relacionadas con la falta de objetividad y la ausencia de

personalizacion en el proceso de evaluacion del desempenio.

Principales hallazgos:

Objetividad y justicia en la evaluacion:

Cinco respuestas sefialan que las evaluaciones no siempre reflejan con
precision el desempefio individual, ya que tienden a ser globales y no individualizadas.
Esta situacion indica que los evaluados perciben cierta falta de equidad en la valoracion

de sus contribuciones, lo cual representa un tema critico a considerar.

Preparacion o capacitacion:
Una respuesta menciona que algunas unidades no estan suficientemente
preparadas debido a escasas oportunidades de capacitacion, lo que limita su desarrollo

y afecta el desempeiio evaluado.

Criterios de evaluacién inadecuados:

Una respuesta plantea que los criterios de evaluacion no siempre reflejan la
realidad del desempefio, especialmente cuando se dificulta alcanzar puntuaciones
perfectas, sugiriendo una posible desalineacion entre expectativas institucionales y

condiciones operativas reales.
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Resultados no considerados o desmotivacion:

Dos respuestas indican que logros alcanzados no son debidamente reconocidos
0 que las evaluaciones negativas afectan la motivacion de los empleados. Esto
evidencia que la retroalimentacién recibida no siempre se traduce en un estimulo para
el mejoramiento.

Evaluacion generalizada:

Una respuesta sefiala que la evaluacion tiende a ser genérica, sin considerar
contextos particulares de cada unidad, lo que podria derivar en juicios imprecisos o
injustos.

Percepcién general de injusticia:

Tres respuestas afirman de manera explicita que la evaluacién no es justa, ni
objetiva, y que las calificaciones no reflejan de manera adecuada el desempefio real de

los evaluados.

Percepcién de la evaluacion como un tramite:
Una respuesta sugiere que la evaluacion no se percibe como una herramienta
real de mejora, sino simplemente como un requisito administrativo, lo que reduce su

impacto potencial como mecanismo de desarrollo profesional.

Estos resultados destacan que, aunque existe un sistema formal de evaluacion
del desempefio, las percepciones del personal revelan importantes areas de mejora.

Las preocupaciones sobre la objetividad, la personalizacion, y la valoracion efectiva de
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los logros pueden impactar negativamente en la motivacion, el compromiso institucional
y la confianza en el proceso evaluativo.

La tendencia a considerar las evaluaciones como genéricas o desconectadas de
las realidades operativas podria debilitar el propdsito mismo del sistema de evaluacion:

fomentar la mejora continua y reconocer el desempefo destacado.

Posibles areas de mejora identificadas:

Mayor objetividad y especificidad en la evaluacion:
Es necesario que los instrumentos y procedimientos evaluativos consideren los
logros individuales y las particularidades del contexto operativo de cada unidad,

evitando generalizaciones.

Reconocimiento de logros y competencias:
Se deben establecer mecanismos para reconocer de manera sisteméatica las
competencias adquiridas, las capacitaciones realizadas y los logros destacados de

cada miembro del personal.

Prevencion de la desmotivacion:
Resulta fundamental disefiar estrategias de retroalimentacion positiva, premiar
los buenos desempefios y ofrecer oportunidades de mejora a aquellos que no cumplen

los estandares, garantizando asi un proceso justo y formativo.
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Aungue el sistema de evaluacion actual cumple su funcién formal, la percepcion
del personal sugiere la necesidad de reforzar su calidad, equidad y utilidad real como
herramienta de desarrollo y motivacién. Una revision critica y participativa del proceso
podria contribuir a aumentar la transparencia, la confianza y el compromiso

institucional.

4.lmpacto y Utilidad de la Evaluacion del Desempefio

Tabla 4.1. Influencia de la Evaluacion del Desempefio en el Desarrollo

Profesional

RESPUESTA POBLACION PORCENTAJE (%)

Si, de manera positiva 112 78%
No, estoy seguro 6 4%
No, ha tenido impacto 25 18%
Total, general 143 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Grafica 4.1. Distribucion de poblacion en funcion a la evaluacion del desempefio

ha influido en su desarrollo profesional dentro de la unidad
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado

En la Tabla 4.1, a partir de los datos recolectados mediante la encuesta, se
observa que, de un total de 143 personas encuestadas, 112 personas (78%)
manifestaron que el impacto ha sido positivo. Por otro lado, 25 personas (18%)
indicaron no haber percibido ningan impacto, mientras que 6 personas (4%) afirmaron
no estar seguras respecto a los efectos de la accién, proyecto o intervencion evaluada.

Estos resultados permiten concluir que una clara mayoria de la poblacion
encuestada percibe de manera favorable los efectos de la intervencion, reflejando una

tendencia generalizada de satisfaccion o reconocimiento de beneficios. ElI 78% de
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respuestas positivas constituye un indicador alentador sobre el logro de los objetivos
propuestos y el impacto generado en la poblacion intervenida.

No obstante, la existencia de un 22% de participantes que no perciben un
impacto claro o manifiestan dudas al respecto (sumando las respuestas de "No" y "No
estoy seguro”) sugiere la necesidad de realizar un andlisis mas profundo. Este grupo
minoritario, aunque pequefio, evidencia que no todos los beneficiarios experimentan los
efectos de la misma manera, o que existen vacios en la comunicacién de los resultados

alcanzados.

Las percepciones ambiguas o negativas podrian deberse a:
Diferencias en la intensidad o calidad de la intervencion recibida.
Expectativas individuales no satisfechas.

Falta de seguimiento personalizado o retroalimentacién efectiva.

Areas de mejora sugeridas:

Fortalecer las acciones de comunicacion de los resultados e impactos logrados,
asegurando que todos los involucrados perciban claramente los beneficios alcanzados.

Implementar evaluaciones cualitativas complementarias, como entrevistas o
grupos focales, que permitan explorar las razones detras de las percepciones negativas

o inciertas.

Ajustar futuras intervenciones para garantizar una cobertura mas equitativa y

una mayor visibilidad de sus efectos positivos.



Los datos reflejan una valoracion predominantemente positiva, o que constituye

un logro significativo en términos de aceptacion y percepcion de impacto. Sin embargo,

para consolidar y ampliar estos resultados, serd fundamental optimizar la comunicacién

de los logros y atender las percepciones divergentes identificadas, promoviendo asi un

impacto aun méas amplio, visible y equitativo.

Tabla 4.2. Retroalimentacion Recibida tras la Aplicacion de la Evaluacion del

Desempefio

RESPUESTA POBLACION PORCENTAJE (%)

Si, siempre 49 35%
No 31 22%
Algunas veces 60 43%
Total, general 140 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado

En la Tabla 4.2, se observa que el 43% de los encuestados respondié que solo

algunas veces recibe retroalimentacion tras las evaluaciones. Este dato evidencia una

frecuencia irregular o inconsistente en la entrega de comentarios, lo cual puede limitar

la efectividad del proceso evaluativo como herramienta de mejora continua.
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Por otro lado, el 35% de los participantes indic6 que siempre recibe
retroalimentacion, representando una minoria significativa, aunque insuficiente para
considerar que la retroalimentacién sea una practica generalizada en la Unidad.

Finalmente, el 22% de los encuestados manifesté no recibir ningun tipo de
retroalimentacion luego de ser evaluados. Esta situacidn resulta preocupante, ya que la
ausencia de retroalimentacién obstaculiza el proceso de mejora individual, reduce las
oportunidades de desarrollo profesional y puede generar desmotivaciéon o falta de

claridad sobre las expectativas organizacionales.

Gréfica 4.2.

Distribucién de poblacién que recibe retroalimentacién después de la evaluacion.
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado
Los resultados de la investigacion reflejan una problematica importante en el

proceso de retroalimentacién posterior a las evaluaciones. Aunque el 35% de los
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encuestados indica que recibe retroalimentacion de manera constante, el 65% restante
sefiala que la recibe de manera parcial o no la recibe en absoluto. Esta situacién
evidencia que la retroalimentacion no se estéd aplicando de forma sistemética, lo cual
debilita el valor formativo de la evaluacion del desemperio, al limitar la posibilidad de

que el personal conozca sus areas de mejora y fortalezas de manera clara y oportuna.

La falta de retroalimentacion continua afecta directamente el desempefio y la
motivacion de los colaboradores. Cuando los empleados no reciben informacion sobre
su desempefio, disminuyen su nivel de compromiso, se genera incertidumbre respecto
a las expectativas institucionales y se reducen las oportunidades de crecimiento
profesional. Ademdas, se debilita la percepciébn de justicia y transparencia
organizacional, ya que la evaluacion puede ser percibida como un tramite burocratico

carente de valor para el desarrollo individual.

Por otra parte, la ausencia de retroalimentacion sistematica deslegitima el
sistema de evaluacion como herramienta de gestién del talento humano. Un sistema
gue mide, pero no comunica resultados constructivos puede ser interpretado como
ineficaz, afectando la confianza del personal en los procesos institucionales y en sus
superiores. Esto incrementa el riesgo de desmotivacion, disminucion del rendimiento y

resistencia frente a futuras evaluaciones o procesos de mejora.

Ante este escenario, se identifica una oportunidad estratégica de mejora.

Formalizar protocolos de retroalimentacion inmediata, capacitar a los evaluadores en
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técnicas de retroalimentacion efectiva y establecer espacios de diadlogo post-evaluacion
permitiria no solo optimizar el desempefio individual, sino también fortalecer una cultura
de mejora continua en la Unidad Canina. Consolidar un proceso de retroalimentacion
claro, constante y constructivo, contribuiria significativamente a elevar los niveles de

motivacion, compromiso, y desempefio del personal uniformado.
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Tipos de Mejoras Sugeridas en el Sistema de Evaluacion

CATEGORIA POBLACION RESPUESTA
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.
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Grafica 4.3. Distribucion de poblacion en funcion de qué le gustaria ver el

sistema de evaluacion.
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Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Analisis de Resultado

En la Tabla 4.3 se observa que, aunque 16 personas (el grupo mas numeroso)
consideran que no son necesarias mejoras en el sistema de evaluacién, un numero
importante de encuestados (38 personas) planted propuestas valiosas para fortalecerlo.

Esto indica que, si bien existe un grado de satisfaccién con el proceso actual, también
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hay una amplia apertura a la mejora continua, reflejando el compromiso del personal
con el perfeccionamiento institucional.

Las principales preocupaciones expresadas giran en torno a aspectos como la
objetividad y justicia del proceso evaluativo, la coherencia entre el desempefio real y la
evaluacion otorgada, y la necesidad de fortalecer la retroalimentacion y el seguimiento
posterior. Estas observaciones sugieren que persisten percepciones de subjetividad o
desconexion entre el trabajo realizado y los resultados evaluativos, lo cual podria
afectar la credibilidad y eficacia del sistema si no se atiende oportunamente.

Ademas, entre las sugerencias destacan propuestas operativas de gran valor,
como aumentar la frecuencia de las evaluaciones, mejorar la capacitacion de los
evaluadores y revisar los criterios de evaluacion para hacerlos mas pertinentes vy
equitativos. Asimismo, algunas opiniones aportan una mirada mas integral y humana al
proceso, sugiriendo la inclusion de variables como el manejo emocional, la experiencia
practica en el trabajo con canes y la necesidad de fortalecer la transparencia del
sistema evaluativo.

En conclusién, aunque una parte de los encuestados percibe el sistema actual
como adecuado, el conjunto de ajustes concretos y razonables propuestos revela un
interés genuino en optimizar el proceso evaluativo. Atender estas sugerencias no solo
fortaleceria la confianza y legitimidad del sistema, sino que también potenciaria su
impacto positivo en el desempeiio individual y colectivo, consolidando una cultura
organizacional orientada a la mejora continua y al reconocimiento justo del esfuerzo del

personal.



100

5.Comentarios generales

Tabla 5.1. Sugerencias sobre el Proceso de Evaluacion del Desemperio del

personal uniformado de la unidad canina.

CATEGORIA POBLACION RESPUESTA
Se mantiene como la mas
Todo esta bien J og repetida (muchos solo
Minguna mejora respondieron "MNo”,
"Minguno”, "Todo bien™}.

) “Warios repiten necesidad de
KMejorar la L ..
objetividad y justicia 5 evaluacion justa, objetiva v

=in arbitrariedad.
Mas Se suma gente gue pide
) ) ", mas feedback, informes y
retroalimentacion v T ) .
o explicacion de
seguimiento ! .
calificaciones.
Ewaluacion mas o o
Solicitan pericdicidad
frecuente o [+ . . .
(semestral o mas continuaj.
semestral
Alinear evaluacion Enfatizan gue el puntaje
con desempefio v 2 refleje el trabajo real v =&
méritos considere el esfuerzo.
. Algunos mencionan
Incluir ascensos v
L [ asCensos v uso de
reconocimientos -
evaluacion como filtro.
Capacitacion ) . .

P _ i ¥ Docencia, actualizacion w

actualizacion de [ .
preparacion del personal.
evaluadores

: _— “Varios piden gue la
Unificar criterios v p- 4

. evaluacion sea con los

estandarizar T ) .

mismos parametros para
proceso

todos.
Mejor enfogue en . . L .
HEl . . - Piden incluir ejercicios v
manejo de canes / =] . s s

. evaluacion practica.
practica
Ewaluacion por Reiteran que deben ser
pErsonas con 7 evaluadores con
experiencia experiencia v criterio.

L Piden mas informacidn de
Mayor conocimiento . . N
. 4 como funciona v se aplica
sobre el sistema .
la evaluacion.
N Se resalta también la
Ewaluacion integral : ; .
. importancia de la empatia,
(profesional, 4 . .
. N emocionalidad v
emocional} . .
prefesionalismo.
Revision de Muewamente =ale la
seleccion de 4 sugerencia de revisar la
canes/unidades seleccion de canes.
Mayor acceso y Algunos piden acceso y
trangparencia en el 3 que todo sea claro v
proceso abierto.
Tota, General 105

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.
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Analisis de Resultado

En la Tabla 5.1. Se recopilaron las respuestas de 105 participantes, quienes
aportaron diversas sugerencias para mejorar el sistema de evaluacién. La categoria
mas mencionada fue "Todo esta bien / Ninguna mejora”, con 29 respuestas, lo que
sugiere que una parte significativa de los encuestados considera que el sistema actual
funciona adecuadamente o no requiere modificaciones. No obstante, la mayoria de los
participantes propuso ajustes concretos, lo que evidencia un interés genuino en
perfeccionar el proceso evaluativo y fortalecer su efectividad.

Una de las principales preocupaciones manifestadas fue la necesidad de
asegurar la objetividad y la justicia en las evaluaciones. Nueve participantes enfatizaron
la importancia de evitar arbitrariedades y de mantener la transparencia durante todo el
proceso. Asimismo, surgid un alto interés en mejorar la retroalimentacion y el
seguimiento: siete personas solicitaron una explicacion mas detallada de las
calificaciones obtenidas y un acompafiamiento efectivo en las areas de mejora
detectadas. Estas observaciones apuntan a una necesidad urgente de fortalecer la
comunicacion post-evaluaciéon y de consolidar la evaluacion como una herramienta real
de aprendizaje y desarrollo profesional.

Otro grupo de respuestas destaco la frecuencia y alineacién de las evaluaciones
con el desempeiio real. Varios participantes solicitaron que las evaluaciones se realicen
de forma mas periddica, por ejemplo, semestralmente, para garantizar un seguimiento
mas cercano del rendimiento. También insistieron en que los resultados evaluativos
deben reflejar fielmente el esfuerzo y el desempeio individual, evitando desajustes

entre la realidad laboral y las calificaciones otorgadas. Paralelamente, se identificé la
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necesidad de mejorar la capacitacién de los evaluadores y de estandarizar los criterios
de evaluacion, para garantizar procesos uniformes, equitativos y actualizados.
Finalmente, aunque en menor medida, algunas respuestas resaltaron la
importancia de avanzar hacia una evaluacion mas integral, incorporando aspectos
como la empatia, la gestibn emocional y el manejo de situaciones personales dentro
del a&mbito laboral. También se destaco la solicitud de mayor transparencia y acceso al
proceso evaluativo, como via para reforzar la confianza del personal en la equidad y
utilidad del sistema. En conjunto, los resultados reflejan que, aunque existe satisfaccion
parcial con el sistema actual, la mayoria de los participantes visualiza oportunidades
concretas de mejora que, de ser atendidas, podrian incrementar la efectividad,

legitimidad y aceptacion del sistema de evaluacion
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones
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Conclusiones

El estudio permitid caracterizar los criterios, métodos e instrumentos utilizados
en la evaluacion del desempefo, evidenciando fortalezas, pero también vacios que
afectan su coherencia y precision. Asimismo, se identificaron las principales debilidades
gue inciden en la objetividad del proceso, destacando limitaciones en la
retroalimentacion, la capacitacion evaluativa y la estandarizacion de procedimientos.
Finalmente, se determinaron oportunidades de mejora que permitiran fortalecer la
transparencia, la equidad y la eficacia operativa del sistema de evaluacion en la Unidad

Canina de la Policia Nacional en Tocumen.
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Recomendaciones
Para abordar las deficiencias identificadas y capitalizar las fortalezas del sistema
de evaluacién actual, se proponen las siguientes recomendaciones. Estas buscan
establecer un proceso de evaluacién dindmico, equitativo y transparente que potencie
el desempefio, la motivacion y la efectividad operativa del personal de la Unidad
Canina. Las recomendaciones estan estructuradas para alinearse con los hallazgos del

estudio y el contexto operativo especializado de la unidad.

1. Unificar los criterios e instrumentos de evaluacién mediante la elaboracién
de una guia institucional que especifique con claridad los indicadores, escalas y
procedimientos aplicables al personal de la Unidad Canina, con el fin de

asegurar evaluaciones coherentes y comparables.

2. Fortalecer la capacitacion de los evaluadores, incorporando formacién en
técnicas de valoracibn objetiva, manejo de sesgos y retroalimentacion
profesional, de modo que el proceso evaluativo sea ejecutado con mayor rigor y
transparencia.

% Seleccion de Evaluadores: Escoger oficiales con al menos 5 afios de
experiencia en la Unidad Canina, asegurando conocimiento de las

realidades operativas
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X/
°

Programa de Capacitacion: Implementar talleres semestrales sobre
metodologias de evaluacion, mitigacibn de sesgos y técnicas de
retroalimentacion, basados en practicas de gestion del desempefio

(Aguinis, 2019).

Implementar un sistema formal de retroalimentacién periddica, que permita
a cada miembro conocer sus resultados, comprender las areas de mejora y

recibir orientacion para el fortalecimiento de su desempefio operativo.

Actualizar los indicadores utilizados en la evaluacion, integrando medidas
especificas y verificables que reflejen las competencias operativas, técnicas y

conductuales propias del trabajo canino-policial.

Aumentar la frecuencia del proceso evaluativo para asegurar un seguimiento
mas continuo del desempefio, permitiendo detectar a tiempo fortalezas,

necesidades de formacion y ajustes operativos.

Crear mecanismos de revision y apelacion, que garanticen la transparencia
del proceso y brinden al personal la oportunidad de solicitar aclaraciones o

reconsideraciones de manera formal y ordenada.

Incorporar criterios relacionados con la carga emocional y las exigencias
del trabajo, valorando aspectos como manejo del estrés, toma de decisiones,

trabajo en binomio y adaptacion a situaciones de riesgo.
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8. Realizar evaluaciones periddicas del propio sistema evaluativo, a fin de
actualizar procedimientos, corregir inconsistencias y asegurar su alineacién con
las necesidades operativas de la unidad y con los principios institucionales de

mérito y objetividad.

9. Comunicacion Clara: Proporcionar explicaciones escritas y verbales de los
resultados de las evaluaciones, incluyendo ejemplos especificos de fortalezas y

areas de mejora.

Estas recomendaciones, fundamentadas en los hallazgos empiricos del estudio
y marcos tedricos, buscan transformar el proceso de evaluaciéon en una herramienta
estratégica para mejorar el desempefio del personal, la cohesién de la unidad y los
resultados de seguridad publica. Al fomentar una cultura de objetividad, mejora
continua y reconocimiento, la Unidad Canina puede consolidar su rol como pilar de la
excelencia operativa de la Policia Nacional y con los objetivos de seguridad publica del

Estado panamefio,
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ENCUESTA SOBRE EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL UNIFORMADO EN LA UNIDAD CANINA DE LA POLICIA NACIONAL

Objetivo: Recopilar informacion sobre la percepcion y efectividad del proceso de
evaluacion del desempefio en la unidad canina.

Instrucciones:

Marqgue con una "X" la opcidn que mejor represente su respuesta.

En las preguntas abiertas, por favor, exprese su opiniébn de manera clara 'y
concisa.

1. Datos generales

1.1. Grado o rango:

L] Agente

O Cabo 1

O Cabo 2

] Sargento 1
] Sargento 2
O Subteniente
O Teniente

[0 Capitan

L1 Mayor

[ Otro (especifique):

1.2. Aios de servicio en la Unidad Canina:
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O Menos de 1 afo
O 1 - 3 afios
O 4 - 6 afios

O Mas de 6 anos

2. Conocimiento y percepcion del proceso de evaluacién

2.1. ¢ Conoce los criterios con los que se evalla su desempefio en la unidad
canina?

O Si

L1 No

O Parcialmente

2.2. ¢, Considera que el proceso de evaluacién es claro y bien estructurado?

O Si

L1 No

0 En ocasiones

2.3. ¢ Qué aspectos cree que deberian mejorarse en la evaluacion del

desempeiio? (Pregunta abierta)

3. Aplicacion del proceso de evaluacion

3.1. ¢Con qué frecuencia se realiza la evaluacion del desempefio?

O Mensual

O Trimestral
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O Semestral

O Anual

0 No tengo conocimiento

3.2. ¢ Quién realiza la evaluacion de su desempefio?
[0 Supervisores directos

O Comandantes de unidad

O Evaluadores externos

[J No tengo certeza

3.3. ¢ Considera que la evaluacion refleja de manera justa su desempefio?
O Si

L1 No

O En algunos casos

3.4. En caso de que su respuesta anterior haya sido "No" o "En algunos casos",
explique por qué:

4. Impacto y utilidad de la evaluacion

4.1. ¢ La evaluacion del desempefio ha influido en su desarrollo profesional

dentro de la unidad?

O Si, de manera positiva
[0 No ha tenido impacto

[ Si, pero de manera negativa
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L] No estoy seguro

4.2. ¢ Recibe retroalimentacion después de la evaluacion?
O Si, siempre

O Algunas veces

0 No

4.3. ¢ Qué tipo de mejoras le gustaria ver en el sistema de evaluacion? (Pregunta
abierta)

5. Comentarios generales

5.1. ¢ Desea agregar algun comentario o sugerencia sobre el proceso de

evaluacion del desempefio en la unidad canina?
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Figura 1: Personal uniformado de la Unidad Canina de la Policia Nacional de en

Tocumen.
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Figura 2: Organigrama Estructural de la Unidad Canina. El personal de la Unidad
Canina desempefa funciones especificas segun su jerarquia y especialidad, las cuales
se organizan conforme a la estructura establecida en el organigrama institucional

(Policia Nacional de Panama4, 2025).

= RE_HH.
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DELA
UNIDAD CANINA | Provesduwia  —  Logistica
- Planeamiento — Estadistica
—|Secci.6cn Administrati Transporte
— Infraestructura
— Adiestramiento
— Diocencia —
I~ Programacion
- Clinica Veterinaria
Secretaria — G-A
Jefe Ejecutive H — Crupos Operativos  —1— G-B
Armero — Colon — G-15x15
| S HREE
— Samta Clara
— WVeraguas
Seccion Operativa  —
— Herrera
— San Miguelito
Pusstosde Servide | | Puesto de Control
‘Operativo de Guabala
Aeropuertos
| | Puestos de Servicio Centro De
Preventivo Rehabilitacion
Oficinas y
Ministerios
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Figura 3: Personal de la Unidad Canina en la Zona de Adestramiento de la

Unidad Canina Tocumen.

b 7104 s B ek W 5 s o ot o i AN s BB B A




121

Figura 4. Aplicacion de Evaluacion del Desempefio Aplicado a la Unidad Canina en

Tocumen




C.- [EVALUACION DE LAS JORNADAS DE TRASAID

PUNTUACION TOTAL

MINIMO DE JORNADAS REGULARES DE TRABAM ANUAL

Tipo de servido policial X2
Minimo de servicios policiales anual s
Cantidad de servicics policiales realizados o6
Calificacién Porcentual 1005

EVALUACIONES PARCIALES DE SERVICIOS POLICIALES

LRA. EVALIACKIN PARCIAL DEL SERVICID

20, EVALUACKIN PARCIAL DEL SERVICIO

|micio dal paripds de evslussitn 01/01f2021 |iniciodel periodo de evaluatidn 05022021
Facha dal cambio 05/00,/2021 |Fecka del cambio 0502021
Tipo de servicio policial 5X12 Tipo de servicio policial 6N3
Minimo de serviciod Policiales al Afig 2r6 Minimo de servicios Policiales 2l Ao 111
Cantidad de servicios reglizados 100 (Cantifad de servicios realizados 119
Califiadin Porcentual 44% Calificacion Porcantuz SE%

CALIFICADO

CALIFICADOR

JEFE DE ZONA, AREA 0 DEPENDENCIA

FECHA

Evaluacién de Jornadas de Trabajo

Reclamo de calificacian

Cologue una ¥, 5 no esti de acuendo con su

calificacion
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1 JAmbito de aplicacion

El ambito de aplicacion de la evaluacion de servicio policial, sera para &
personal juramentado de niveles de cargo hasico, de oficiales y superior, tal
cual s muesira en la siguiente tabla:

NIVELES CARGOS

Comisionado

Nivel superiar

Suhcomisionado

Mayor

Capitan
Nivel de oficiales

Teniente

Subteniente

Sargento primero

Sargento segundo

Nivel basico Caho primero

Caho sequndo

Agente
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Figura 5: Hoja de Evaluacion de Desempefio Anual

POLICIA NACIONAL

NIVEL ESTRATEGICO

- DATOS GENERAMLES

HOJA DE EVALUACION DE DESEMPENO ANUAL

EVALUACION TOTAL DE DESEMPEND | i

RLANIGE: POSICION:

HOMBRE COMPLETO FERIODD DE EVALLACIKON:
LLIGAR DE SERWICKD - MVEL:

TIENMPO EM EL RANGO: FECHA DEL ULTIMD ASCENSD:

B.- CATEGORIAS DE EVALUACION

1= IFEHS.H!IEH'I’CI' CONCEPTUAL

FACTORES ESPECIFICOS I

CR

TOTAL

T.0.

Capacidad i refiexion para la soluckn de
" |probiemas.

Diesaraila nuevas ideas y refiexdana sobre |as

o EEDErEnNCES Dreviasg.

Z- [ORIENT ACION ESTRATEGICA

FACTORES ESFECIFICOS I

CR

TOTAL

T.0.

Planifica, onganiza, coording y superdsa
a. |acividades almeadas con hog olyebvos y 0
eciabegias de o ingtituciin.

1- |LUDERAZGO ESTRATEGICO

FACTORES ESPECIFICOS I

CR

TOTAL

T.0.

Fromueve la inteligencia colectiva, identificando
A [las capacitades y fortaleras de su equipa de 0
irabaio.

4.- JORIENT ACION AL ORDEN ESTABLECIDD

FACTORES ESPECIFICOS i

CR

TOTAL

T.0.

Monitorea &l dasamolla de proyecios, respechs &

a lps planes de accion preneaments esiabacoees.

5.- [ORIENT ACION A LOS RESULTADOS

FACTORES ESPECIFICOS I

CR

TOTAL

T.0.

Estableca metas en su &rea de rabaja, en
corcordancia con los abjefvos estralégicos dala | o
inaiucKn.

a

- JIMBCLAT VA

FACTORES ESPECIFICOS I

CR

TOTAL

T.1.

Fropone Bcciones e MEora 8 los skelemsas y
& |procedimienios, para solucionar o problemas 0
(Ue SE ENEran en U &rea de raben.

7.- [MEJORAMIENTO COMTINUG

FACTORES ESPECIFICOS I

CR

TOTAL

T.0.

Incremenis sus capacidades parsonales,

A onenandoas kaca la mepra oe su degempedio, b

& in de alnearse con ka8 demandas
|II'|‘5|ZE|.|-GI'.'I’|EES-.
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Figura 6 :

Anexo “ A" Norma y Procedimiento de la Evaluacion Anual

ANEXD "A” de la D.0.G.-D0.04-NORMAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA EVALUACIGN ANUAL

cAPIiTULO II

NIVELES DE COMPETENCIAS
21 Miveles de compeatencias, segun la organizacién v cargos de la Policia Nacional

Los niveles de competencias, segun la organizacidn y cargos de la Policia MNacional,
son kos siguientes:

1. Estratégico.

2. Operacional.

1 Tactico.

& Apoyo administrativo.

5 Basico.
27 Conceptos de niveles de competencias

Los conceptos de niveles de competencias seran desamollados sobre la base de
las funciones que debe cumplir € miembro juramentadoe en cada cargo, que,
agrupados en los diferentes niveles, permiten la elaboracidn y aplicacidn de las
hojas de evaluacién de desempeno anual, tal cual e muestra en €l siguiente
cuadno:

NIVELES DE COMPETENCIAS, SEGUN LA ORGANIZACION ¥ CARGOS DE LA POLICIA
MHACICMNAL

COMPETEMCLAS CONCEPTOS
Es aquella compelencia encaminada al logre de los objelivos y

ESTRATEGICA funciones de la Paolicia Macional, a través de la planificacién y contral
de iodaz las actividades adminisirafvas y opsrativas a nivel nacional.

Es aquella compelencia que fraduce los objelivos esiralégicos en
planes, proyecios y procesos, eslableciendo medidas de control y
OPFERAC KOMNAL =uperyisadn para su cumplmienio a nivel provincial o de regiones del
pais en alencién a las necesidades de servicic y requenmismios para
&l cumplimients de la misidn nsliuconal

Es aguella competencia que s& encanga de superdsar o epecutar ks
acricnes operafvas especificas en ugares determinados de =
TACTICA geogralia nacional, ks cuales estin aorienfadas al cumplimienio de los

planes y Srdenes.

ADNMIMIS TRATIVA Es aguella compelencia que brinda asssoria, apoyoe administrative,
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ocoordinacidn, fiscalizacion y de servicio a los distinlos niveles,
facililando informacidn y anenkacidn, para posibibtar la matenakracion
de las accones insSlucionales de los objefivos y funcones legilimas.

Se mide par los resullados de la geslion para reclutar y farmar talenio
humano, adquiri los bienes y senicios logisticos, tecnoldgicos, de
equipo, armamenia ¥ Yansparie, necesarios para la ejecucion de los
planes y drdenes, orentados por los objelivas esiraldgicos v las
funciones legitimas de la Policia Nacional.

BASICA

Es aquella compelencia para ejecular ks acciones operabivas
especificas, de intervencidn policial, administrativa o lécnica, con
apaga a las normas, procedimientos & instrucciones dadas, para el
cumplimiento y maberalizacion direscla o indirecia de k3 misién
insliluconal de proleger y senir.
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PROPUESTA

Por los resultados y hallazgos obtenidos, la propuesta tiene como titulo “Analisis
del Proceso de Evaluacion del Desempefio del Personal Uniformado en la Unidad
Canina de la Policia Nacional de Tocumen”, la cual tiene como finalidad fortalecer y
optimizar el sistema actual de evaluacion del desempefio.

El formato incluye secciones destinadas a la recopilacion de datos generales del
evaluado, criterios de evaluacion, escala de calificacion, observaciones,
recomendaciones y resultado final. Asimismo, se contemplan indicadores relacionados
con la disciplina, responsabilidad, trabajo en equipo, desempefio operativo, manejo del
binomio canino, condicion fisica y conducta profesional.

La implementacién de este formato permitird estandarizar el proceso evaluativo y
facilitar la medicion del desempenfio del personal uniformado, contribuyendo a la mejora
continua dentro de la unidad.

Resultados esperados

« Mayor objetividad en las evaluaciones
e Mejora del desempefio del personal
e Mejor toma de decisiones

e Fortalecimiento institucional



Figura 7: Propuesta de la Hoja de Evaluacion del Desempefio

HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPENO ( PERSONAL
UNIFORMADO

DATOS GENERALES

Nombre del evaluado:
Cédula:

Rango:
Cargo:
Unidad:

Nombre del evaluador:

Fecha de evaluacion: / /

ll. ESCALA DE EVALUACION

Valor Descripcion

Excelente

Bueno

Deficiente

5
4
3 Regular
2
1

Muy Deficiente

lll. CRITERIOS DE EVALUACION

1. Disciplina

Indicador 5 4 3 2 1

Cumplimiento de
normas

Respeto a sus
compaferos

2. Responsabilidad

Indicador 5 4 3 2 1

Cumplimiento de tareas |[] O O Ol O

Puntualidad O O O O O

3. Trabajo en equipo
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Indicador

Colaboracion con
compaferos

Comunicacion

4. Desempeiio operativo

Indicador

Participacién en
operativos

Eficiencia en resultados

5. Condicion fisica

Indicador

Resistencia fisica

Aptitud para el servicio

6. Conducta profesional

Indicador

Etica profesional

Presentacion personal

IV. RESULTADO FINAL

Puntaje total:

Clasificacion:-

90 — 100 Excelente

80 — 89 Bueno

70 — 79 Regular

60 — 69 Deficiente

Menos de 60 Muy Deficiente

V. OBSERVACIONES
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VI. RECOMENDACIONES

VII. FIRMAS

Firma del evaluador:

Firma del evaluado:
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