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Resumen

La presente investigacion determino como objetivo la relacion entre la gestion
estratégica y el desarrollo del potencial humano en la Policia Nacional del Peru,
Chachapoyas 2022; opto por ser un estudio de tipo aplicada, nivel descriptivo, bajo
disefio no experimental, incluyo como poblacién y muestra a 100 efectivos policiales,
la misma ha empleado como técnica ala encuesta y como instrumento al cuestionario
para la recaudacion de datos. Por lo tanto, entre los resultados se logré identificar
que, la gestion estratégica es calificada como regular (48,0%) debido a que dificil
efectuan un estudio de los puestos de trabajo, asimismo, el analisis del puesto de
trabajo casi nunca esta vinculado al procedimiento de informacion de recursos
humanos; por lo que, las pruebas psicologicas u otro tipo de pruebas casi nunca se
emplean escritas normalmente. Por otra parte, el desarrollo del potencial humano
seviene desarrollando de manera media o regular (50,0%) ya que, la planificacién
de carrera para los oficiales y suboficiales a veces existen programas de formacion;
asimismo, la formacién casi nunca se lleva a cabofundamentalmente fuera del puesto
de trabajo, casi siempre existen programas degestion de calidad total. Concluyendo
que, existe un vinculo significativo entre la gestion estratégica y el desarrollo del
potencial humano, con un coeficiente de correlacidon de 0,842 y una significancia de
0,000, como también se determind parala dimension procesos basicos un coeficiente
de 0,793, parala incorporacion del individuo un coeficiente de 0,774 y mantenimiento
de los recursos humanos un coeficiente de 0,818 toda son positivas considerables

y se enlazan con el desarrollodel potencial humano.

Palabras clave: Gestion estratégica, Desarrollo del potencial humano.

vi



Abstract

This research aimed to determine the relationship between strategic management
and the development of human potential in the National Police of Peru,
Chachapoyas 2022; | choose to be a study of applied type, descriptive level, under
a non-experimental design, | include as a population and shows 100 police officers,
it has used as a technique the survey and the questionnaire as an instrument for
data collection. Therefore, among the results it was possible to identify that, strategic
management is qualified as regular (48.0%) because it is difficult to carry out an
analysis of the jobs, likewise, the analysis of the job is almost never linked to the
human resources information system; therefore, psychological tests or other types
of tests are almost never used in writing normally. On the other hand, the
development of human potential has been developing on average or regularly
(50.0%) since career planning for officers and non-commissioned officerssometimes
exists training programs; in addition, training is almost never carried out mainly
outside the workplace, there are almost always total quality management programs.
Concluding that, there is a significant relationship between strategic management
and the development of human potential, with a correlation coefficientof 0.842 and a
significance of 0.000, as was also determined for the dimension basicprocesses a
coefficient of 0.793, for the incorporation of the individual a coefficient of 0.774 and
maintenance of human resources a coefficient of 0.818 all are considerable positive

and are related to the development of human potential.

Keywords: Strategic management, Development of human potential.
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INTRODUCCION

En la actualidad la globalizacion ha traido cambios extraordinarios, la gestion de la
capacidad humana se ha convertido en un dispositivo clave y fundamental para ese
gran numero de organizaciones o fundaciones, tanto como del estado y privadas,
tienen la finalidad de lograr mejores niveles de competitividad, productividad y
excelencia. Tanto es asi que Barrios- Hernandez et al., (2020) menciona que en la
mayoria de organizaciones, estanimpulsando el cambio organizacional a través de
la gestidn estratégica, ademas de ser un proceso continuo que busca oportunidades
para mejorar laeficiencia operativa mediante la identificacién de problemas internos
e influencias externas que obstaculizan la sostenibilidad organizacional. Por lo
tanto, el desarrollo organizacional se ha considerado un tema relevante en la
gestion estratégica que permite a una organizacidén abordar los objetivos clavedentro

y fuera de la institucion (Bogicevic-Miliki¢, 2019).

La organizacion policial opera en beneficio de toda la sociedad, por lo tanto, tiene
la misién especifica de garantizar un alto nivel de desempefio de las tareas
mediante el cumplimiento de la legislacion y la proteccion de los ciudadanos contra
la delincuencia (Kohlstrém, 2021). Entonces, para lograr eltriunfo en el medio actual
de aplicacion de la ley, los ejecutivos de la policia deben marcar el rumbo con una
gestion estratégica, ademas deben tener en cuenta los enfoques de pensamiento
sistémico mientras aprovecha las emociones humanas que impulsan el cambio

organizacional (Zavaleta, 2021).

Por su parte, Hoi-yan & Yu (2020) menciona que los agentes policiales de Hong
Kong reunen un pequeio equipo de personal para analizar las funciones operativas,
identificar ineficiencias, revisar la integracion de sistemas y detectar brechas en las
comunicaciones de gestion que obstaculizan el desempefo. Al identificar las
barreras organizacionales, ya sean operativas o causadas por la dinamica humana,
los gerentes recomiendan estrategias al ejecutivo policial para mejorar las

operaciones y acelerar las transiciones del cambio institucional.



A nivel nacional, la organizacion de recursos humanos a nivel estatal durante la
gran mayoria de los afnos ha estado pasando por un problema dificil de renuncia por
parte del estado, la falta de preparacion, los pocos resultados potenciales para
lograr avances, los cambios frecuentes de la junta, los grados elevados de
profanacion, etc. En consecuencia, las organizaciones policiales no han logrado
implementar estrategias fundamentales que permitan que la organizacion siga

siendo viable en una nueva era policial (Gonzales et al., 2019).

Ante ello, Bartosova et al., (2020) indica que, a través de una estrategia de gestion
sélida, la organizacion estara mejor equipada para confrontar los retosque sufren
las organizaciones policiales ahora y en el futuro. Como también, Ojeda et al.,
(2019) considera que una evaluacién de las practicas de gestion demostrara la
necesidad de una solida orientacion estratégica de gestion de los recursos

humanos (Campos, 2019).

Por otra parte, Casana y Carhuancho (2019) mencionaron que, el principal
problema que presenta la gran mayoria de dependencias policiales es la mala
administracion y la falta de uso estratégico de los recursos. Como también, seha
evidenciado la falta de un plan de seleccion, capacitacion, retencion, motivacion e
incentivos para los policias, dejando de lado el crear un eficienteambiente laboral,
con un trato cordial y hacer sentir al personal que son parte de la organizacion
(Ramirez et al., 2019).

La policia nacional del Peru sector Chachapoyas es un establecimiento del Estado
que tiene como principal funcién garantizar y mantener el orden interno, para
brindar amparo y apoyo a los ciudadanos. Sin embargo, se ha observado en los
ultimos meses que los policias tratan de no esforzarse al maximo en la satisfaccion
de sus capacidades, provocando en consecuencia bajos grados de eficiencia
institucional, esto en razon de que el actual modelode administracion de tacticas
esta mas enfocado en la mejora de los procesosde creacidon que en la persona., al
mismo tiempo, se ha identificado, la falta de programas de capacitacion, situacion

gue con el tiempo ha generado que



los colaboradores no se muestren comprometidos con los objetivos institucionales,
mostrando en gran desinterés por el cumplimiento de las metas y ocupacionalmente
se ha evidenciado que el personal no ha dudado en renunciar o dejar su cargo por
las deficiencias en la gestion. Por lo tanto, los efectivos policiales deben crear sus
grupos de talentos con miembros de apoyo que tengan la experiencia, la

credibilidad y la competencia para hacer el trabajo.

Ante la problematica analizada anteriormente, se formulé como problema general:
¢ Cual es la relacién entre la gestion estratégica y el desarrollo del potencial humano
en la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 20227, comoproblemas especificos
se plantaron: i) ¢ Cual es la relacion entre los procesos basicos y el desarrollo del
potencial humano en la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 20227?; ii) ¢ Cual es
la relacién entre la incorporacion del individuo y el desarrollo del potencial humano
en la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 20227?; iii) ¢ Cual es la relacion entre
el mantenimiento de los recursos humanos y el desarrollo del potencial humano en

la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 20227.

Por lo tanto, la presente investigacion persigue como justificacion 5 aspectos
relevantes son los siguientes: valor tedrico, se justifica a base de teorias confiables
por autores exitosos en cuanto a la gestion estratégica y el desarrollo del potencial
humano, son aquellos que nos otorgaron dimensionese indicadores para analizar
dichas variables. Como valor social, esta se justifica porque ayudaron a los
recursos humano de la Policia Nacional del Peru en la ciudad de Chachapoyas, ya
qgue por medio de esta investigacion se pudo realizar una optimizacion en la gestion
estratégica para elevar el desarrollo de su potencial. Asimismo, tiene valor
metodolégico, pues el estudio contribuyo el uso de técnicas e instrumentos que
consintieron examinar el estado actual de PNP de Chachapoyas, ya que esto les
brind6 confiabilidad a los resultados y al informe para ser empleado como apoyo en
otras investigaciones parecidas. Ademas, valor practico, debido a los resultados
conseguidos a futuro consintieron apoyo a la optimizacién de una buena gestion
estratégica en el desarrollo del potencial humano, de esa formainvolucrar mas la
participacion de los policias. Finalmente, por conveniencia, la implementacion de

nuevas ideas para una buena gestidon estratégica, estuvo centrado en el desarrollo



del talento de humano lo cual llevé a mejoras,tanto en el desenvolvimiento, como

en la eficiencia para cumplir con las labores encomendadas.

El presente trabajo de investigacion sostiene como objetivo general: Determinar la
relacion entre la gestion estratégica y el desarrollo del potencialhumano en la Policia
Nacional del Peru, Chachapoyas 2022. Como objetivos especificos se
establecieron: i) Establecer la relacidn entre los procesos basicos y el desarrollo del
potencial humano en la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 2022; ii) Establecer
la relacién entre la incorporacion del individuo y el desarrollo del potencial humano
en la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 2022; iii) Establecer la relacion entre
el mantenimiento de los recursos humanos y el desarrollo del potencial humano en

la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 2022.

Por ultimo, la hipétesis general, Hi: Existe relacion significativa entre la gestion
estratégica y el desarrollo del potencial humano en la Policia Nacional del Peru,
Chachapoyas 2022. Asi como hipotesis especificas, Hil: Existe relacidnsignificativa
entre la entre los procesos basicos y el desarrollo del potencial humano en la Policia
Nacional del Peru, Chachapoyas 2022. Hi2: Existe relacidn significativa entre la
incorporacion del individuo y el desarrollo del potencial humano en la Policia
Nacional del Peru, Chachapoyas 2022. Hi3: Existe relacién significativa entre el
mantenimiento de los recursos humanos yel desarrollo del potencial humano en la

Policia Nacional del Peru, Chachapoyas 2022.



MARCO TEORICO

En el marco teorico se describié dos aspectos relevantes de la investigacion
relacionadas con las variables en estudio, las cuales fueron analizadas a nivel

internacional, nacional y local.

En tanto, en el ambito internacional esta Camacho et al. (2021). En su informela
finalidad fue instituir las medidas que se requiere para construir un laboratorio de
innovacion policial para la convivencia y seguridad ciudadana en ECSAN, con un
tipo de investigacién cualitativo, y disefio no experimental, compuesto por una
poblacion de 49 personas, para la recaudacion de datos emplearon una encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento. Los investigadores concluyeron
que, en el contexto de gestion estratégica es muy usada, ya que debido a esto
evaluan el potencial humano de la Policia Nacional y la capacidad que tienen para
cumplir con los objetivos, ademas, la Policia Colombiana en el proceso de
modernizacion lo que busca es generar acciones orientadas a fortalecer el servicio
que brinda a la ciudadania en las calles, asi como fortalecer esa confianza entre la

Policia y la sociedad civil.

Por su parte, Ortiz (2021). Su averiguacion fue establecer el grado de confianza y
peligro del area de la capacidad humana del Gobierno autbnomo descentralizado,
con una investigacion de tipo descriptiva y disefio no experimental, con una
poblacién de 427 funcionarios, utilizando como instrumento la encuesta. El autor
concluyo que, el talento humano ayuda a influenciar positivamente en el rendimiento
y productividad de la institucién con la finalidad de dar una seguridad y efectividad

en el cumplimiento de sus actividades y procesos.

Ante lo expuesto por Fajardo et al. (2020). En su trabajo establecio como obijetivo
describir la gestion estratégica del talento humano en el sector salud de Ecuador,
opto por ser de tipo descriptiva, disefio experimental documental,incluyo como
poblacién y muestra de estudio a 25 articulos cientificos, empleo como técnica e

instrumento a las fuentes bibliograficas de los afos



2015 al 2020. Los autores concluyeron que, la institucion tiene una método para la
gestion del potencial humano que incluye procedimientos resaltantes a la
optimizacién de las administracion ya sea dentro y fuera de las entidades publicas,
por lo tanto, en relacion al aspecto del talento humano se evidencia que el talento
de la persona como una caracteristicas primordial de toda institucion, y
puntualmente en el ambito de salud es necesario tomar en cuenta el acatamiento y
mejorar el potencial de cada colaborador para que pueda brindar una atencién

buena y con calidad.

De la misma forma, Cedefo & Saltos (2020). en su analisis plante6 como finalidad
proponer las evaluaciones de desempefio como un proceso para generar cambios
en la Municipalidad, con un estudio de tipo descriptiva correlacional y disefio no
experimental, conformada por una poblacién de 40 funcionarios, en la cual hicieron
uso de la encuesta. Por lo tanto, el autor concluyé que, hoy en dia las
organizaciones brindan atencion a la gestion del talento humano como un medio de
mejoramiento para los procedimientos de evaluacion del desempefio de los
trabajadores, mediante el cual busca resolver problemas que se presenten en los

colaboradores, con el designio deoptimizar el rendimiento laboral.

Asimismo, Barrios-Hernandez et al. (2020). indico como objetivo en esta pesquisa
fue analizar las condiciones de la gestion del talento humano que benefician el
progreso de capacidades dinamicas de un grupo de organizaciones, el tipo de
estudio fue descriptivo, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, tomo
como poblacion y muestra de estudio a 70 colaboradores de distintas instituciones
ubicadas en barranquilla; emplearon como técnica a la encuesta y al cuestionario
como instrumento. Concluyen que, existe una correlacion fiable entre las variables
con un valor del Alfa de Cronbach (0,961) esto quiere decir que el incremento de
las aptitudes dinamicas se necesita de la gestion de talento humano para asumir a
las precisiones del entorno, donde las destrezas, sapiencias y motivacion de los

trabajadores logra ser una pieza relevante para el desarrollo de las capacidades.



Por otra parte, Garcia (2019). En su informe el objetivo fue que el talento humano
constituye un factor esencial para el progreso de las instituciones venezolanas, ya
que interviene directamente en la ejecucidn de las politicas del sistema de gobierno
e influye en su gestion, el tipo de estudio fue descriptiva, disefio no experimental,
donde la poblacion y muestra fue 83 colaboradores, se aplic6 como técnica a la
encuesta y al cuestionario como instrumento. El autor concluye que, la habilidad
humana que los orienta es unelemento importante para el perfeccionamiento y la
funcionalidad de la organizacion que cumple como establecimiento de un marco
politico y en consecuencia de estrategias gubernamentales que conducen a limitar

las necesidades de los pueblos.

Para el ambito nacional esta Zavaleta (2021) sefial6 como propdésito para analizar
la gestion institucional en el sector académico de la Policia Nacional del Peru opté
por investigaciones aplicadas y disenos no experimentales, constituida por una
poblacién de 30 estudiantes seleccionados considerando su criterio, para la
recaudacion de informacion hicieron uso del cuestionario. El autor concluyé que, la
gestion estratégica, se realizé en los estudios oportunos y se sugirié que la alta
direccion de UA-PNP que son creadas por disposiciones politicas, a unidades
macrorregionales; problemas en la realizacion del talento humano, debido a que en
el servicio que brinda la Policial es deficiente, producto de una formacion policial de

baja calidad.

Segun Ruiz y Sanchez (2021). En su estudio el objetivo fue determinar el vinculo
entre la gestion estratégica que favorecen al cumplimiento de metas en el
argumento de la emergencia sanitaria en la Municipalidad Provincial de EI Dorado,
el tipo de estudio fue descriptivo correlacional y disefio no experimental, incluyd
como poblacion y muestra a 168 trabajadores de la dicha institucion, utilizo a la
encuesta como técnica y al cuestionario como instrumento. Los autores
concluyeron que, existe una relacion en la gestion estratégica al cumplimiento de
metas en tiempo de pandemia, dichas variables estan vinculadas por medio de Rho
Spearman pues el resultado senala 0,716 quiere decir que es una correlacion

directa alta.



De acuerdo con Anastacio et al. (2020). su estudio el objetivo fue determinar la
relacion de la administracién del talento humano por competencias y la motivacion
de los colaboradores de una Municipalidad de la Region Lambayeque-Peru, el
estudio fue de tipo descriptivo, correlacional y disefio noexperimental, se tomé como
poblacion y muestra a 165 colaboradores de dicha institucion, empleo una encuesta
como técnica y al cuestionario como instrumento. Concluyo que, que la gestion del
potencial humano por habilidades es un elemento que incide en la optimizacion de
una gestion estratégica y aumenta la motivacion de los colaboradores
(1=0.800;p<0.001), asimismo, a nivel de las formalizacion, especializacion,
habilidades, aptitudes y el compromiso que tiene con la organizacién, se consiguio

una correlacién alta de 0,800 pues influyen de manera directa en la motivacion.

Igualmente, Casana y Carhuancho (2019). Planteé como objetivo analizar la gestion
del talento humano en una institucion publica, con tipo cualitativo y disefio no
experimental, conformada por una poblacion de 100 trabajadores, para la
adquisiciéon de datos utilizaron la encuesta. Los autores concluyeron que, de
acuerdo a los estudios se evidencio que la gestidon del talento humanomuestra un
nivel bajo en las empresas, debido a que no cuentan con un programa de
capacitacion que ayude a desarrollar la capacidad de los trabajadores, pues

mencionaron que existe un déficit concerniente al desarrollo del potencial humano.

En el entorno local no se han encontrado investigaciones que evaluen las variables

de estudio.

De acuerdo a las teorias vinculadas a la variable (gestién estratégica),
encontramos la teoria de la administracion cientifica dada por Frederick Taylor,
refiriéndose que la gestidon tiene como propdsito incrementar la productividad de la
organizacion, asi como de sus miembros, revelando la necesidad de hallar lineas
gue asientan gestionar las organizaciones amplias (Barrozo et al., 2021). Por otro
lado, Henry Fayol presenta la teoria clasica de la administracion, en la cual describe
los principios generales de la administracion, como el compromiso de trabajo y el



enfoque de trabajo en equipo son parte de la administracion ideal cuyas funciones
principales son: planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar (Rivera-Porras et
al., 2018, p. 154). Percibiendo que la planificacion es una de las tareas mas

importantes y,sin ella, puede conducir a la ineficiencia de la organizacion.

Por su parte, Tennent (2020) senala que a gestion estratégica como disciplina
independiente se establecid en las décadas de 1950 y 1960, teniendo como figuras
clave como Peter Drucker, Alfred Chandler, Igor Ansoff y Philip Selznick han
realizado importantes contribuciones a este desarrollo. Antes de 1960, la palabra
"estrategia" solo se usaba en términos de guerra, no para hacer negocios. Después
de 1960, las empresas comenzaron a administrar el proceso de gestidn estratégica
implementando trabajos de planificacion estratégica (Liden et al., 2022; Madzimure
& Mashishi, 2021).

Diaz et al. (2020) indican que la gestion estratégica consiste en la administracion
de los bienes de una empresa para conseguir sus metas y objetivos. Es asi que,
Ropa-Carrion y Alama-Flores (2022) sefialan que las universidades, instituciones
publicas y privadas pueden utilizar la gestion estratégica como una forma de
establecer metas y cumplir sus objetivos. Ya que, en esta realidad, los guias
organizacionales se direccionan en aprender de tacticas pasadas y examinar el
entorno en general (Souto-Anido y Vergara-Romero, 2021). Luego, la informacién
agregada se utiliza para fomentar metodologias futuras y guiar la forma
representativa de comportarse para garantizar que toda la asociacion avance
(Ouma et al., 2022). Por estas cogniciones, la gestion estratégica eficaz solicita una

perspectiva tanto internacomo externa.

De acuerdo con Ferrell & Maijanen (2019), la gestion importante tiene que ver con
la tipificacion y descripcidon de las tacticas que los gerentes pueden llevar a cabo
para conseguir un mejor desempefo y una ventaja competitiva para suempresa.
Asimismo, Liden et al. (2022) sostienen que la gestidon estratégica otorga un punto
de vista mas compleja a los colaboradores en la que puedan percibir mejor cémo
encaja su trabajo en todo el plan organizacional y como se enlaza con otros

miembros de la organizacion. Es solo el oficio de supervisar a los representantes de



una manera que expande la capacidad para conseguir objetivos. (Canalicchio,
2020).

Las instituciones policiales en la actualidad vienen operando a favor de la sociedad
y, por lo tanto, tiene como misién garantizar un alto nivel de desempefo de las
tareas estatutarias mediante el acatamiento de la legislacidén actual y la proteccion
de los ciudadanos contra la delincuencia (Saleh et al., 2020). Es de suma
importancia que las organizaciones policialesadopten una planificacion estratégica
para establecer direcciones estratégicas para avanzar y lograr una vision

compartida (Johanson et al., 2019).

El propdsito clave de la gestion estratégica es optimar el desenvolvimiento de la
distribucion por medio del establecimiento de tacticas operativas y abordar la
resistencia de los empleados al cambio (Newburry et al., 2019). Las competencias
basicas requieren que el gerente haga lo siguiente: realizar investigaciones para
respaldar y coordinar el plan estratégico del departamento; identificar posibles
barreras o brechas creadas por la resistencia del sistema humano; supervisar y
evaluar el progreso del departamento hacia los objetivos; trabajar para impulsar el
cambio organizacional a través del marketing y educar al personal sobre los
métodos de mejores practicas; mejorar la eficiencia mediante la evaluacion de los
sistemas operativos en todas las lineas organizativas (Schmidt & Van, 2020;
Sancino et al., 2021; Ropa-Carrién y Alama-Flores, 2022; Campafa-Lara et al.,
2021)

Para evaluar la variable gestion estratégica se ha visto la teoria del libro de Dolan
etal. (2007), consideran como aquella multitud de ejercicios que influyen en la forma
en el comportamiento individual al planificar y ejecutar los sistemas de la
organizacion o elecciones en cuanto a la direccion dada a los ciclos de RRHH los
ejecutivos y que influyen en la forma de comportarse de las personas en el medio y
largo recorrido. Por lo tanto, se ha tomado tres elementos principales en la gestion:
Procesos basicos, este consiste en ejecutar una evaluacion de los lugares de
trabajo y la programacion de los recursos humanos; Incorporacién del individuo,

este elemento hace referencia a los procedimientos que se realizar para seleccionar
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personal, es decir, reclutamiento, seleccion, orientacion y ubicacion; Mantenimiento
de los recursos humanos, es importante ofrecer y garantizarle al personal estabilidad
e integridad, por el cual debera hacer una retribucion directa e indirecta, evaluacion

del rendimiento y sistema de compensaciones.

Por otro lado, desarrollo del potencial humano existe diversos autores que lo
describen. Sakthivel & Dinakar (2022) indican que el desarrollo del potencial humano
es una serie de medidas adoptadas por la empresa para avanzar en la mejora
experta de los trabajadores. Esta técnica busca habilitar representantes para
nuevos puestos de trabajo y desarrollarse dentro de la organizacion (Yun, 2020). la
mejora de la habilidad humana es una tactica a largo plazo que comienza en el
momento de la contratacion y continua a lo largo de la trayectoria de un empleado
en la empresa (Zayas, 2020). Para Bernal et al. (2020) precisan que, la alineacion
incesante es un pilar fundamental para el desarrollo de habilidades, también se

incluyen medidas para aumentar la satisfaccion laboral.

Las areas de recursos humanos en las organizaciones pueden emplear una serie
de pruebas para calcular y evaluar el desempenfio de los empleados y verificar sus
habilidades y competencias (Zazueta et al., 2019). Maldonado y Pérez (2019)
sostienen que la persona que posee potencial tiene éxito en su trabajo y tiene la
oportunidad de avanzar y, sin duda, puede mantenerse firmeen un nivel mas

elevado en la asociacion.

Fomentar el desarrollo del talento puede tener sugestivos beneficios tanto para las
empresas como para los propios trabajadores. Entre los beneficios mas sugestivos
son: () eficiencia, la ejecucion de los trabajadores en general aumentara a medida
que crezcan poco a poco y de manera experta; (ii) limite de mantenimiento de
capacidad mejorada; (iii) disminucion de costos, al avanzar la propia capacidad, se
utiliza menos el alistamiento o replanteamiento de capacidades; iv) mejora de la
imagen, la organizacion aprovecha la capacidad de manera mas efectiva al
fortalecer su imagen comouna organizacion que utiliza (Winthereik & Henriksen,
2019; Grigorievich & Guseltseva, 2019).

11



Los colaboradores, por su parte, pueden beneficiarse de aspectos como: a) las
perspectivas de avance, la mejora de la capacidad se puede coordinar en la
vocacion tiene la intencion de impulsar a los trabajadores con mayores potenciales
hacia el avance interno; b) una mayor ejecucion del trabajo,beneficia tanto a la
organizacion como al representante, ya que percibe como puede satisfacer sus
compromisos con mayor éxito; c) desarrollar aun mas la inspiracion y el
cumplimiento de la ocupacion, poniendo recursos en el avancede la capacidad de
los trabajadores para que perciban la confianza que la organizacién deposita en
ellos; d) mejoramiento del lugar de trabajo, el cumplimiento laboral mas notable
implica, por lo tanto, una disminucion de la contienda entre los socios y un progreso

integral del lugar de trabajo. (Winthereik & Henriksen, 2019; Vaughan et al., 2019).

Para desarrollar estas habilidades, un gerente puede confiar en 3 factores clave. En
primer lugar, debe saber comunicarse con las palabras adecuadas en el momento
adecuado (Shet, 2020). Hay muchos gerentes que no se dan cuenta de que su estilo
de comunicacion y el tiempo que dedican no estan alineados con el éxito del equipo.
Sin embargo, comunicar bien permite crear condiciones de trabajo virtuosas
(Barrios-Hernandez et al., 2020). Entonces, es necesario trabajar en un modo de
gestion respetuoso y responsable. Esto implica anclar nuevas practicas y, por lo
tanto, darse los medios para formarse. Entonces, la buena gestion induce a saber
limitar y predecir las tensiones, incluso dentro de los equipos adecuados (Diaz et
al., 2020). En linea, también se trata de trabajar también la motivacién del equipo

adoptando posturas correctas (Vaughan et al., 2019).

La tecnologia y wuna nueva generacion de empleados ha cambiado
fundamentalmente la naturaleza del trabajo (Wassell & Bouchard, 2020). Estanueva
generacion se desempefia al maximo cuando se le brinda flexibilidad,
retroalimentacién y oportunidades de crecimiento (Hamouche, 2021). Lo que se
interpone en su camino hacia el éxito no es un competidor inteligente: son practicas
anticuadas como la gestion de arriba hacia abajo, las revisiones anuales de
desempenio y los circuitos de retroalimentacion lentos (Yun, 2020; Agudelo-Orrego,
2019). Por el cual, Zayas (2020) argumenta que el potencial humano es la

capacidad que tiene el ser humano de mejorarse a si mismo a través del estudio, la
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3.1.

formacién y la practica, hasta llegar al limite de su capacidad para desarrollar

aptitudes y habilidades

Finalmente, se ha tomado a Louffat (2018) para evaluar la variable Desarrollo del
potencial humano, quien entiende como el grupo de diligencias realizadas por un
individuo en busqueda del perfeccionamiento de las capacidades emergentes a fin
de conseguir la autorrealizacion personal y laboral. Por ello, se tom6é como

dimensiones; la Panificacion y formacién, calidad de ambiente.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

En la investigacion, se empled el estudio de tipo aplicada, pues mediante esto se
pretende buscar solucién a los problemas, donde a la vez se sustentaron aspectos
tedricos actuales y relacionados a las variables en estudio, ya que la informacion
plasmada en la investigacion es de autores con experiencia en el tema y con
conocimiento Unicos sobre la gestion estratégica y el desarrollo del potencial
humano (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica,
2018).

Por su parte, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sefalo que la investigacion
opto por ser de descriptivo - correlacional, ya que la intencion del estudio es narrar
el comportamiento de las variables gestion estratégica y el desarrollo del potencial
humano, todo esto se realizo conel fin de medir y obtener informacion de manera

independiente por cada variable planteada en el tema.

Disefio de investigaciéon

Asimismo, la investigacion tomo por ser no experimental, ya que se observan los
fendbmenos de acuerdo a lo que muestran para posteriormente ser analizados, es
decir no se manipula las variables de estudio, debido a que fueron evaluadas en su

contexto natural (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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Esquema del disefio:

O1

e

M r

N

O2

Dénde:

M: Muestra del estudio.

O1: Gestidn estratégica

O2: Desarrollo del potencial humano
r: Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.3.

Variable 1. Gestion estratégica

Definiciébn conceptual. Son las actividades que afectan a la actitud de las
personas en la formulacidén y decision de las tacticas de la empresa o"decisiones
de lugar" para los procesos de gestion de recursos humanos que afectan el

comportamiento de las personas en el mediano y largo plazo (Dolan et al. 2007).

Definicién operacional. De acuerdo a Dolan et al. (2007) la variable gestion
estratégica fue evaluada en funcién de las dimensiones que son:procesos basicos,

incorporacién del individuo, mantenimiento de los recursos humanos. (Ver anexo )

Variable 2. Desarrollo del potencial humano

Definicion conceptual. El desarrollo del potencial humano se entiende como la
agrupacion de actividades ejecutadas por un individuo en busqueda del
perfeccionamiento de las capacidades emergentes a fin de conseguir la

autorrealizacion personal y laboral (Louffat 2018).

Definicion operacional. Segun Louffat (2018) la variable desarrollo del potencial
humano fue evaluada en funcion de las dimensiones que son: planificacion y

formacién, calidad de ambiente (Ver anexo |).

Poblacién, muestra, muestreo, unidad de anéalisis
Poblacidén. estuvo compuesta por los efectivos policiales de Chachapoyas, quienes

actualmente trabajan en dicha ciudad. Por lo tanto, segun la base de datos que

manejan la institucién de la PNP es una cantidad de 100 efectivos policiales.
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3.4.

Criterios de seleccidn

Criterios de Inclusion: Todos aquellos efectivos policiales que quieran colaborar
con la investigacion; asimismo,

Criterios de Exclusidn: Los efectivos policiales que se encuentran con descanso
meédico y/o vacaciones; también, los policias que no desean colaborar con la

investigacion.

Muestra. Es decir, la muestra estuvo constituida por el total de la poblacion, lo cual

es 100 efectivos policiales de la ciudad de Chachapoyas.

Muestreo. Por lo tanto, se utilizé el muestreo no probabilistico porconveniencia.

Unidad de analisis. Los efectivos policiales de la Ciudad de Chachapoyas.

Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se utilizé en la investigacion fue la encuesta, ya que se uso para las
dos variables de estudio, siendo esto dirigido a los efectivos policiales de
Chachapoyas, pues la técnica es un procedimiento que ayudd a recolectar datos e
informacion, estando conformada por preguntas basadas en la muestra de estudio

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Segun, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) mencionan que el formulario estuvo
constituido por una lista de interrogantes lo cual evaluan las variables, teniendo
como obijetivo recolectar informacion de las personas que fueron encuestados. Por
esarazon, se uso el formulario como un instrumento principal para la recoleccion de
datos, el mismo que esta relacionado con los indicadores de las variables con el

unico fin de adquirir informacion exacta y confiable.
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3.5.

Luego de haber mencionado todo lo anterior, se procedio a precisar el instrumento
que se uso para evaluar la gestion estratégica y desarrollo del potencial humano,
los mismo que estuvo conformada por los items respondidas segun a la escala

ordinal de tipo Likert de cinco opciones de respuesta.

Habiendo establecido los instrumentos, se procedié a validar la informacion
recolectada mediante el juicio de tres expertos, quienes son los expertos y
encargados de realizar el andlisis de forma cuidadoso de las interrogantes que
estan conformadas por las dimensiones e indicadores de ambas variables,
posteriormente ratificar la aplicacion de la muestra de estudio. Por ello, la validacion
de los instrumentos se refiere a que el investigador ya habria llegado a una

conclusion (Herndndez-Sampieri y Mendoza 2018).

Procedimientos

En primer lugar, la recaudacion de informacion, se procedié a disefiar los
instrumentos, los mismos que estuvieron conformados por el cuestionario mediante
un formulario de preguntas relacionadas a las variables de estudio. Para la
aplicacién de la encuesta, se disefid un documento con el fin de solicitar al
Comandante General de la Policia Nacional del Peru, una base de datos de los
policial que trabajan en la jurisdiccion de Chachapoyas, asimismo, se explicé motivo
por el cual se realiz6 dicha encuesta y que tiene un propdsito del por qué el estudio
que se va realizar y beneficio a futuras investigaciones. Posterior a ello, se procedid
a aplicar la encuesta a los efectivos de la Policial Nacional, iniciando con una
pequeia introduccion para explicar a grandes rasgos sobre el beneficio que tendra
el estudio, e indicando como lo van a resolver cada pregunta. Por ultimo, cada
encuesta obtenida fue protegida para evitar mostrar la identidad de las personas

que participaron de la encuesta.
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3.6.

3.7.

Método de andlisis de datos

Habiendo establecido las herramientas de investigacion, en los resultados se utilizd
tablas y figuras, todo con el fin de poder analizar a cada variable y en su contexto

natural, sin la intencion de manipular.

De la misma forma se utilizo al estadistico SPSS donde se establecio la prueba de
fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, con un indice al nivel 0.7, el mencionado
programa nos brindé los resultados de la correlacién brindando el coeficiente de la
relacion y el nivel de significancia de las variables gestion estratégica y el desarrollo

del potencial humano.

Aspectos éticos

La pesquisa se desplego respetando las normas éticas, también se tuvo en cuenta
las bases de la Universidad Cesar Vallejo, al mismo tiempo resguardando la
privacidad y la identidad de los individuos que participaron de la encuesta, ademas,
se empled el método APA 79 edicion para citar las diversas fuentes bibliograficas,
como también, se respeto los derechos del autor en el marco tedrico y asi brindando

validez y confiabilidad en la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla1
Gestién estratégica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 40 40,0 40,0 40,0
Regular 48 48,0 48,0 88,0
Eficiente 12 12,0 12,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: encuesta aplicada a los efectivos policiales de la PNP

Se muestra en la tabla 1 el punto de vista de los efectivos policiales de la PNPde
Chachapoyas, el 48,0% califica a la gestion estratégica como regular, como también,
el 40,0% lo considera como deficiente, por otro lado, el 12,0% de encuestados dicen

que es eficiente.

Tabla2
Desarrollo del potencial humano
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 41 41,0 41,0 41,0
Media 50 50,0 50,0 91,0
Alta 9 9,0 9,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: encuesta aplicada a los efectivos policiales de la PNP

Segun la percepcion de los efectivos policiales de la PNP de Chachapoyas, €l50,0%
asegura que el desarrollo del potencial humano es considerado como media,
ademas, el 41,0% lo califica como baja y un 9,0% de los encuestados mencionan

gue es alta.
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4.2. Resultados inferenciales

Tabla3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico al Sig.

V1. Gestion estratégica ,154 100 ,000
D1. Procesos basicos ,166 100 ,000
D2. Incorporacion del individuo ,126 100 ,001
D3. Mantenimiento de los recursos humanos ,120 100 ,001
V2. Desarrollo del potencial humano ,131 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: procesamiento estadistico en el programa SPSS v26.

Con respecto a la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov se evidenciael
indice de significancia de los datos procesados que pertenecen a las variables
gestion estratégica y desarrollo del potencial humano toca a un nivelde 0,000
parametro. Si al ser menor del valor promedio, que es 0,05 se determina que la
distribucion no es normal. Contexto que fue necesario realizar la prueba de

correlacién por medio del estadistico Rho de Spearman.

Tabla4
Relacién entre la gestion estratégica y el desarrollo del potencial humano
Gestion Desarrollo del
estratégica potencial humano
Coeficiente de 1,000 842
Gestion correlacion
estratégica Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman Desarrolio del Coeficiente de 842 1,000
ial correlacion
D e Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: procesamiento estadistico en el programa SPSS v26.
En la tabla 4, se evidencia que existe una relacion significativa entre la gestion
estratégica y el desarrollo del potencial humano de los efectivos de la Policia
Nacional del Peru de Chachapoyas 2022, donde el coeficiente de correlacion

expresada es 0,842 lo cual es positiva considerable y con un nivel de
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significancia (bilateral) de 0,000 que es por debajo al indice esperado (0,01), pues
con esta descripcion se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion.

Tabla5
Relacién entre los procesos basicos y el desarrollo del potencial humano

Procesos Desarrollo del
basicos  potencial humano

Coeficiente de 1,000 ,793™
Procesos basicos ik

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 100 100

Spearman Coeficiente de , 793" 1,000
Desarrollo del correlacion

potencial humano Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: procesamiento estadistico en el programa SPSS v26.

Se observa en la tabla 5 que el coeficiente de correlacion es 0,793 lo cual es positiva
considerable, de tal manera, se determina que la significancia (bilateral) es 0,000
que es por debajo al margen de error (0,01), debido a estose rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis de investigacién. Lo cual se determina un vinculo
significativo entre los procesos basicos y el desarrollodel potencial humano en la

Policia Nacional del Peru en Chachapoyas.
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Tabla6

Relacién entre la incorporacion del individuo y el desarrollo del potencial

humano
Incorporacion Desarrollo del
del individuo  potencial humano
Coeficiente de 1,000 J747
Incorporacion del correlacion
individuo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman DEsATole ! Coeficie_qte de 747 1,000
potencial cgrrelapnon
hitishano Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: procesamiento estadistico en el programa SPSS v26.

En cuanto a la tabla 6 se observa que hay una correlacion positiva considerable
(0,774) y el nivel de significancia bilateral es 0,000, pues al ser menor al indice
esperado que es 0,01 quiere decir que se rechaza la hipotesisnula y se acepta la
hipétesis de investigacion. Esto quiere decir que hay una relacion significa entre la
incorporacién del individuo y el desarrollo del potencial humano de los efectivos de

la Policia Nacional del Peru en Chachapoyas 2022.
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Tabla7
Relacién entre el mantenimiento de los recursos humanos y el desarrollo del

potencial humano.

Mantenimiento  Desarrollo
de los recursos del potencial

humanos humano

Mantenimiento Goeflienic ae 1,000 ,818™
de los recursos C(‘)rrela.mon

humanos Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 100 100

SREAMAN’ pacamsiios - ocenede 818" 1,000
potencial cgrrelagon

humano Sig. (bilateral) .000 _

N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: procesamiento estadistico en el programa SPSS v26.

Como se puede evidenciar en la tabla 7, se establecié una correlacion positiva
considerable de 0,818, también, con una significancia bilateral 0,000; en resumen,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacién. Pues se logra
identificar una relacién significativa entre el mantenimiento de los recursos
humanos y el desarrollo del potencial humano de los efectivos dela Policia Nacional
del Peru de Chachapoyas 2022.
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DISCUSION

La gestion estratégica es una tactica para optimizar la productividad de una
institucion, empresa u organizacion, con esta genera innovacion y ventajas
competitivas. Por esta razén, Diaz et al. (2020) indican que la gestion estratégica
consiste en la administracion del capital de una organizacion para conseguir sus

metas y objetivos.

A partir de la realidad problemética analizada, se efectua una evaluacion a los
efectivos policiales de la Policia Nacional del Peru de la ciudad de Chachapoyas,
quienes fueron encuestados con el proposito de saber su punto de vista sobre la
gestion estratégica y el desarrollo potencial humano y asi comprobar si los
resultados conseguidos refutan o sustenta las teorias proporcionadas por distintos

autores:

En cuanto a la variable gestidén estratégica, los resultados senalan que se viene
aplicando de manera regular (48,0%), con una inclinacién a ser deficiente (40,0%),
ya que existe un sin numero de dificultades puntualizadas a pesar de los esfuerzos
efectuados por la institucion, lo cual dificiimente los jefes efectuan una evaluacién
de los puntos de trabajo, asimismo, el analisis del puesto de trabajo casi hunca esta
vinculado al método de informacion de recursos humanos; por otra parte, para
determinar un contacto con los posibles candidatos nunca hay procedimientos, por
lo que, los examenes psicologicos u otro tipo de pruebas casi hunca se emplean
escritas normalmente; también, pocas veces hay procesos escritos para localizar a
lostrabajadores nuevos; por otro lado, el personal casi siempre se le comunica con
quien se debe dirigir en la situacion de tener dudas o problemas; como también,
pocas veces se evalua el rendimiento. Estos resultados guardan cierta similitud con
la investigacion de Zavaleta (2021), quien finiquita que la gestion estratégica en
cuestion a su planificacion, organizacion y otros procesos es aplicada de manera
deficiente por lo que lo el servicio que brindael personal policial es de baja calidad.
Respecto a esta situacion, la investigacion desarrollada ha mostrado que es
necesario realizar una evaluacion enfocada en nuevas tacticas para mejorar la

gestion y asi disminuir falencias que existe dentro de la institucion, por el cual la
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aplicacion del instrumento de participacién permitié conocer la percepcion de estos
individuos, a su vez, se consiguid generar mayor confianza sobre de como optimizar

la gestion de la entidad.

De acuerdo a la teoria de Taylor citado por Barrozo et al. (2021), la gestion
administrativa tiene como finalidad incrementar la produccion de la organizacion,
asi como de sus miembros, revelando la importancia de hallar lineas que admitan
gestionar las organizaciones complejas. Asimismo, otra investigacion guarda
discrepancia con los resultados de la variable, Camachoet al. (2021) concluyeron
que, la gestidon estratégica es muy usada en la institucion ECSAN, debido a esto
evaluan el potencial humano de la Policia Nacional y la capacidad que tienen para
cumplir con los objetivos. Por ende, Ferrell & Maijanen (2019) senalan que la
gestion estratégica se enfoca en la verificacion y representacion de las ideas que
los altos mandos pueden efectuar y conseguir un mejor desenvolvimiento y lograr

una eficiencia en las actividades que realizan.

La tabla 2 nos permite observar que, respecto al desarrollo del potencial humano,
el 50,0% (50) considera que es media; 41,0% califico como baja y 9% califican como
alta. Con estos resultados se muestra que existen ciertas falencias, en el cual los
encuestados sefalaron que en la institucidén a veces hay programas de planificacion
de la carrera; asimismo, pocas veces se alienta a los superiores a apoyar a sus
dependientes a que desarrollen una carrera profesional, a su vez, raras veces se
calcula y se registra el éxito de laalineacion; como también, a veces se realizan
encuestas sobre satisfaccion en el puesto de trabajo, por ultimo, sefialan que casi
siempre existen programas de gestion de calidad total. Dichos resultados seran son
respaldos por el articulo cientifico de Casana y Carhuancho (2019), quien identifico
que la gestion de talento humano es empleada forma baja, a falta de la aplicacion
de un curso de capacitacion para el personal, ademas, existe un déficit en cuantoa
su desarrollo de las habilidades. Por su parte, Fajardo et al. (2020) identifico que el
talento de la persona como una caracteristica primordial de toda institucion, el cual
permitira brindar una atenciéon buena y con calidad. Asimismo, Maldonado y Pérez
(2019) sostienen que la persona que posee potencial es fructifera en su trabajo y
tiene la oportunidad de ascender y que sin duda puede mantenerse firme en un
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punto de apoyo de nivel mas significativo en la asociacion.

Considerando el objetivo general, se observa en la tabla 4 hay una relacion entre la
gestion estratégica y el desarrollo del potencial humano, con un coeficiente de
correlacion 0,842 que es calificada como positiva considerable y una significancia
(bilateral) de 0,000. Lo cual guardan relacion con los hallazgos de Camacho et al.
(2021) en su estudio determina que, el contexto de gestidon estratégica es muy usada
ya que debido a esto evaluan el potencial humano de la Policia Nacional y la
capacidad que tienen para cumplir con los objetivos, por lo tanto, lo que busca es
generar acciones orientadas a fortalecer el servicio que brinda a la ciudadania en

las calles, asi como fortalecer esa confianza entre la Policia y la sociedad.

Respecto al objetivo especifico 1 se evidencio en la tabla 5 un coeficiente de
correlacién (r=0,793) siendo positiva considerable, esto quiere decir que se muestra
una relacién significativa entre los procesos basicos y el desarrollo del potencial
humano en la Policia Nacional del Peru en Chachapoyas. Por suparte, Barrios-
Hernandez et al. (2020) sefalo en su investigacion que para asumir y analizar las
precisiones del entorno o el puesto de trabajo se necesita de la gestion de talento
humano, lo cual es importante para determinar las aptitudes, sapiencias y

motivacion de los colaboradores y distribuirlos por capacidades.

Como objetivo especifico 2 se establecié que, el Rho de Spearman existe una
certeza de correlacion positiva considerable (r= 0,774) y dado que el indice de
significancia es de 0,000 lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
de investigacién, es decir que existe una relacion significativa entre la incorporacion
del individuo y el desarrollo del potencial humano. Este resultado obtenido
coincide con la investigacion de Cedefio & Saltos (2020) quien determino que
actualmente las organizaciones se enfocan en la administracion de la capacidad
humana para el progreso de los ciclos de evaluacion de la exposicion de los
trabajadores, a través de los cuales se busca atender los problemas que surgen en

los especialistas, para desarrollaraun mas la ejecucion del trabajo.

Finalmente, el objetivo 3 del estudio se determind que, el Rho de Spearman da
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como certeza una correlacion positiva considerable (r=0,818), con una significancia
de 0,000, pues se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.
Pues se logra identificar que existe una relacion significativa entre el mantenimiento
de los recursos humanos y el desarrollo del potencial humano. Lo planteado por
Ortiz (2021) afirma que el talento humano ayuda influenciar positivamente en el
rendimiento y productividad de la institucion con la finalidad de dar una seguridad y

efectividad en el cumplimiento de sus actividades y procesos.
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VL.

CONCLUSIONES

Se establecié que, hay una relacion positiva considerable entre gestion estratégica
y el desarrollo potencial humano en la Policia Nacional del Peru, Chachapoyas
2022, la cual ha sido verificada por un coeficiente de correlacion de 0,842, la misma

que es significativa al 0,000.

Asimismo, se determind que los procesos basicos mantienen una relacionpositiva
considerable con el desarrollo potencial humano de los efectivos policiales, siendo

contrastada por una correlacién de 0,793 y con una significancia de 0,000.

Ademas, se determind que la relacion es positiva considerable entre la
incorporacién del individuo y el desarrollo del potencial del humano, corroborada

por el coeficiente de 0,774, con una significancia de 0,000.

Por ultimo, se logré una relacion positiva considerable entre el mantenimiento de
los recursos humanos y el desarrollo del potencial humano de la Policia Nacional
del Peru, Chachapoyas 2022, lo cual fue contrastada por un coeficiente de

correlacién de 0,818 y una significanciade 0,000.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere al comandante general de la Policia Nacional del Peru, establecer
talleres motivacionales de forma trimestral sobre gestiones estratégicas para todos
los policias para generar conocimientos y habilidades sobre el tema, con la finalidad
de desarrollar un potencial humano con mas eficiencia y asi poder asumir cualquier

actividad encomendada.

Al jefe del departamento de RR.HH se le sugiere, mejorar las actividades o
estrategias que se desarrollan en la organizacion de los recursos humanos, con el
proposito de aumentar el rendimiento de los efectivos policiales y al mismo tiempo

promover el liderazgo saludable.

Se le recomienda al jefe de RR. HH que, actualizar y mejorar la pagina que emplean
para convocatorias, con un cronograma detallado y llamativo donde indica fecha,
hora, requisitos indispensables, lugar, conel fin de realizar un reclutamiento y

seleccidn exitosa y proporcionar un personal capaz.

Al édrea de RR. HH se le recomienda, realizar monitoreo y evaluaciones de forma
mensual a todo el personal para calificar el rendimiento en sus actividades
encomendadas, con el fin de determinar si lo que esta realizando esta alineado y

esta contribuyendo en la productividad de la institucién.
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estratégica y el desarrollo del potencial | estratégica y el desarrollo del potencial | estratégica y el desarrollo del potencial humano | Encuesta
humano en la Policia Nacional del Perd, | humano en la Policia Nacional del Pert, | en la Policia Nacional del Per(, Chachapoyas
Chachapoyas 20227? Chachapoyas 2022. 2022. .,
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas s ;
;Cual es la relacién entre los procesos | Establecer la relacion entre los procesos | Existe relacion significativa entre la entre los | Cuestionario
basicos y el desarrollo del potencial | basicos y el desarrollo del potencial humano | procesos basicos y el desarrollo del potencial
humano en la Policia Nacional del Pert, | en la Policia Nacional del Per(i, Chachapoyas | humano en la Policia Nacional del Per,
Chachapoyas 20227 2022. Chachapoyas 2022.

,Cual es la relacion entre la | Establecer la relacién entre la incorporacion | Existe relacion significativa entre la incorporacién
incorporacion del individuo y el desarrollo | del individuo y el desarrollo del potencial | delindividuo y el desarrollo del potencial humano
del potencial humano en la Policia | humano en la Policia Nacional del Pert, | en la Policia Nacional del Per(, Chachapoyas
Nacional del Perti, Chachapoyas 20227 | Chachapoyas 2022. 2022.

iCual es la relacion entre el | Establecer la relacion entre el mantenimiento | Existe  relacién  significativa  entre el
mantenimiento de los recursos humanos | de los recursos humanos y el desarrollo del | mantenimiento de los recursos humanos y el
y el desarrollo del potencial humano en la | potencial humano en la Policia Nacional del | desarrollo del potencial humano en la Policia

Policia Nacional del Per(, Chachapoyas | Per, Chachapoyas 2022. Nacional del Pert(, Chachapoyas 2022.
20227
Diseno de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
Disefio no experimental Poblacion Variables Dimensiones
Nivel descriptivo correlacional Estara conformada por los efectivos Procesos basicos
Tipo aplicada policiales de Chachapoyas, quienes s Incorporacion del
O actualmente trabajan en dicha ciudad. | | ©€stion individuo
- { Por lo tanto, segun la base de datos que | | &Strategica Mantenimiento de los
T manejan la institucion de la PNP es una recursos humanos
On cantidad de 100 efectivos policiales ) . .
Muestra Desarrollo  de Panificacion y formacion
Donde: Es decir, la muestra estara conformada | | Potencial : :
M: Muestra . por la totalidad de la poblacion, Bustieni Calidad de ambiente
01: Gestion estratégica

02:  Desarrollo del potencial humano.
r Relacion entre O1 y 02




Instrumento de recoleccion de datos
ENCUESTA A LOS EFECTIVOS POLICIALES
Con el objetivo de evaluar la gestion estratégica de recursos humanos en la Policia
Nacional del Peru en Chachapoyas en el afo 2022, se presenta el siguiente
cuestionario conformado por items que debe calificar de acuerdo a la siguiente

escala de medicion:

Casi
siempre
1 2 3 4 5

Nunca Casinunca| A veces Siempre

N°[ Items ESCALA

Procesos basicos

12

3

4

5

=

i Se ha efectuado un analisis del puesto de trabajo?

¢ Existen documentos escritos sobre el analisis del puesto de
trabajo?

¢ Es satisfactorio el formato del analisis del puesto de trabajo?

i Se actualizan los analisis del puesto de frabajo?

N || ] P2

¢ Esta vinculado el analisis del puesto de frabajo al sistema de
informacion de recursos humanos?

¢ Se realizan previsiones de recursos humanos en relacion a la
necesidad de recursos humanos en conjunto?

i Se realizan previsiones de recursos humanos en relacion a los
puestos clave (es decir, planificacion de la sucesion)?

¢ Existe el numero de empleados con habilidades multiples suficiente
para un caso de emergencia?

Incorporacion del individuo

i Existen procedimiento para reclutar al personal?

10

i Existen procedimientos para establecer un primer contacto con los
posibles candidatos?

11

¢+ Se toman las decisiones de seleccion con pleno conocimiento de
las descripciones de los puestos de trabajo?

12

i Se forma a los encargados de la seleccion en entrevista de
seleccion?

13

i.Se efectian previsiones realistas de los puestos de trabajo?

14

¢ Se ufilizan pruebas psicologicas normalizadas u ofro tipo de
pruebas escritas normalizadas?

15

i Existen procedimientos escritos para ubicar a los empleados
nuevos?

16

& 3e dan explicaciones sobre el lugar vy el papel que corresponden al
empleado nueva’Y

17

¢ Se le informa al empleado acerca de a quién debe dirigirse en caso
de tener prequntas o problemas?

18

¢.Se realiza un seguimiento del éxito de la orientacion y la ubicacion?




Mantenimiento delos recursos humanos

0Se basan lasretribuciones directas en la evaluacién del puesto de

194 trabajo?
2(q 0Se revisa periedicamente la evaluacion del puesto de trabajo?
21 0Se informa a los empleados de los planes de prestaciones?
0Se realizan sondeos de lasatisfacci6n de los empleados con las
23 orestaciones?
23 0Se evahla el rendimiento en todaslas categorias depersonal?
5 0Se han revisado recientemente los metodos de evaluacién del
rendimiento?
1 0Se forma alos evaluadores para realizar la entrevista de
29 evaluacibn?
OEs satisfactoriala frecuencia con que se realizan las entrevistas de
24 evaluaci6n?
1 oLa compensaci6n del personal influye en la cualificacién de
2 ? .
capacidad profesional?
24 0Se administra seguros de vida ysalud para elpersonal?
4 0Se otorga los beneficios sociales establecidas por leypara los
29 servidores mlblicos?




ENCUESTA ALOS EFECTIVOS POLICIALES
Con el objetivo de evaluar el desarrollo del potencial humano en la Policia Nacional
del Peru en Chachapoyas en el aino 2022, se presenta el siguiente cuestionario

conformado por items que debe calificar de acuerdo a la siguiente escala de

medicion:
: Casi .
Nunca Casinunca| A veces siempre Siempre
1 2 3 4 5
N:| items ESCALA
Panificacion y formacion 112345

¢ Existen programas de planificacion de la carrera para los oficiales
¥ suboficiales

i3e anima al personal a autoevaluarse vy desarrollar sus carreras
profesionales?

& 3e anima a los superiores a ayudar a sus subordinados a
desarrollar la carrera profesional?

¢ Existen programas de formacion para los oficiales y suboficiales?
¢.5e ofrecen los programas de formacion en funcion del analisis de
las necesidades?

¢ Existe un presupuesto anual para formacion y perfeccionamiento?
¢ La formacion se lleva a cabo fundamentalmente fuera del puesto
de trabajo v del lugar de trabajo?

i Se mide y controla el éxito de la formacion en el puesto de
trabajo?

9 | ;i Se mide satisfactoriamente la efectividad de la formacion?

10| ¢Existen politicas definidas respecto de actuaciones disciplinarias?

11| ¢ Existen politicas definidas respecto de quejas del personal?
& 3e realizan esfuerzos para negociar 1a mejora de las relaciones
laborales?

Calidad de ambiente 1234|158
13| ; Se realizan encuestas sobre satisfaccion en el puesto de frabajo?
14| ; Existen programas de enriquecimiento del puesto de trabajo?

15| ¢ Existen programas de gestion de calidad total?

16| ¢ Existe algun sistema de sugerencias del personal?

17| i Existen planes para la prevencion de accidentes?

18 i Se analizan sistematicamente las estadisticas sobre lesiones y
enfermedades laborales?

¢ Existen instalaciones o soluciones para ayudar a los empleados

en caso de accidentes o enfermedades?

i Existen instalaciones o soluciones para ayudar a los empleados

en caso de problemas emocionales?

7 g;Hay un si_stema de informacion de recursos humanos en
funcionamiento?

22| i Se actualizan los expedientes de personal?

19

20




indice de confiabilidad

Escala: Gestion estratégica

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 100 100,0
Excluido® 0 0
Total 100 1000

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
912 29

Escala: Desarrollo del potencial humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 100 1000
Excluido® 0 0
Total 100 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

872 22
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