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RESUMEN

Ante un pais endémico, golpeado por la pandemia y los indices
delincuenciales se inicia el estudio en el area de investigacion a la region Ucayali;
investigacion social titulada gestién por competencia y rendimiento laboral del area
de investigacion criminal de la region Ucayali en el afio 2022.

Los sistemas de gestién del talento humano, en la presente investigacion
social, buscan que los policias del area de investigacion criminal cuente con las
competencias requeridas para asumir sus responsabilidades, logrando asi reducir
los indices delincuenciales en Pucallpa; en ese contexto resulta valida considerar
la eficiencia y eficacia del personal policial del Area de Investigacion criminal, como

generadora de una ventaja competitiva para reducir los indices delincuenciales.

La tesis concluye que la seleccion del personal y la capacitacion en la carrera
del investigador policial, proporcionara un mejor desempefio profesional de los
suboficiales del area de investigacion criminal de la region Ucayali; por lo tanto se
recomendo a la Jefatura de la Macro region Policial de Ucayali a través del area de
personal confeccionen el perfil de puesto para los investigadores policiales, quienes
deben contar con las condiciones investigativas y deben ser capacitados

constantemente para otorgar un mejor servicio a la sociedad.

Palabras clave: Gestion por competencia, rendimiento laboral y PNP.
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ABSTRACT

Faced with an endemic country, hit by the pandemic and crime rates, the
study begins in the area of research in the Ucayali region; social research
entitted management by competence and job performance of the criminal

investigation area of the Ucayali region in the year 2022.

The human talent management systems, in this social research, seek to
ensure that the police officers in the criminal investigation area have the
competencies required to assume their responsibilities, thus reducing crime rates in
Pucallpa; in this context it is valid to consider the efficiency and effectiveness of the
police personnel in the criminal investigation area as a competitive advantage to

reduce crime rates.

The thesis concludes that the selection of the personnel and the training in the
career of the police investigator, will provide a better professional performance of
the sub-officers of the area of criminal investigation of the region Ucayali; therefore
it was recommended to the Chief of the Macro police region of Ucayali through the
area of personnel to make the profile of position for the police investigators, who
must have the investigative conditions and must be constantly trained to grant a

better service to the society.

Keywords: Management by competence, work performance and PNP.
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INTRODUCCION

El mundo vivia la pandemia del COVID-19, mientras los gobiernos se dedicaban a
dar solucién a esta nefasta situacién, se iban descuidando de la seguridad
ciudadana, de esa problematica mundial el Perd no era ajeno, es asi como, en
marzo del 2021, la nacién fue sorprendida por la COVID-19, situacion nefasta que
ocasiond el crecimiento acelerado de los indices delincuenciales en todo el territorio
nacional, los actos delincuenciales se amparaban en el hambre del pueblo. De esta
manera aparecen diversas infracciones penales, tales como: (a) delito contra la
vida, el cuerpo y la salud, en la modalidad de sicariato 0 muerte por encargo; (b)
delitos contra el patrimonio robo agravado en la modalidad de marcaje y reglaje,
hurto de dinero a través de los delitos cibernéticos; (c) delitos contra la libertad
secuestros, y otros. El caos postpandemia aun no se ha controlado, debido a las
migraciones de ciudadanos extranjeros que han transformado las modalidades de

los ilicitos penales conocidos en el pais.

Teniendo en consideracion que el problema a estudiar guarda un correlato con
la seguridad ciudadana y la busqueda de férmulas orientadas a neutralizar las
acciones delictivas, a traves de la gestion por competencias, en relacion directa con
el desempefio laboral probo, en beneficio de la sociedad de Pucallpa. En ese
entendido, se tiene que hacer una seleccidbn minuciosa buscando la eficiencia y
eficacia con el personal que en la actualidad queda en Area de Investigacion
criminal — AREINCRI, y asi llegar al éxito acorde a su misién. Asimismo, es
necesario generar una ventaja competitiva en la division de investigacién criminal —
Ucayali, pese a que tiene reducido personal. En el presente trabajo, que asume
como linea de investigacion a los sistemas de gestion del talento humano, se busca
gue el personal cuente con las competencias requeridas para asumir sus
responsabilidades, como parte de la solucién de reducir los indices delincuenciales,
al lograr un trabajo comprometido entre los funcionarios policiales.

Segun Figueroa (2016), en las empresas y organizaciones existe una
constante competencia y desarrollo, por lo que invierten en fortalecer los
conocimientos y destrezas de su gente para llevar a cabo diversas evaluaciones y,

la mayoria de ellas, lo principal es motivarlos para que realicen mejor sus tareas.



De acuerdo con Pérez (2017), las instituciones publicas nacionales son
fuertemente criticadas a nivel nacional por las ineficiencias en la parteadministrativa
de la gestion, la insatisfaccion de los usuarios y por ende también delos medios de
comunicacion. El hecho de que los empleados no estén satisfechos.Una persona
con habilidades y los conocimientos necesarios para el puesto o queno atiende
adecuadamente a quienes necesitan el servicio y es evaluado por las autoridades
para determinar si se estdn cumpliendo las metas y objetivos del departamento
Educar a quienes no lo estan y, lo mas importante, tener suficiente motivacion.
mejorar el Desempefio

Sin duda se puede afirmar que se tiene notabilidad social porque esta
investigacion es factible de ser empleada como una guia a la administracién de la
AREINCRI - UCAYALI y asi mejorar la gestion por competencias en esa importante
unidad policial.

En las actividades realizadas para identificar la problematica general, se
procede a la formulacion del problema general: ¢Qué relacion existe entre la
Gestion por competencias y el desempefio laboral del investigador policial de la
AREINCRI - Ucayali, 20227, lo que ha de permitir dar solucién al comportamiento
de la funcion policial con relacion a la labor especifica del policia dedicado a la
investigacion criminal en concordancia con el resultado de sus investigaciones

propias de los multiples delitos.

Sin embargo, se debe tener en consideracion los siguientes problemas
especificos: (i) ¢Qué relacidn existe entre la Seleccion del Personal y el
Desempefio laboral del investigador policial del area de investigacion criminal de
la region Ucayali, 20227?; (ii) ¢ Qué relacion existe entre la Capacitacién y Desarrollo
con el desempeifio laboral del investigador policial del area de investigacion criminal
de la regién Ucayali, 20227?; vy, por ultimo, (iii) ¢ Qué relacion existe entre la Carrera
Profesional y el desempefio laboral del investigador policial del area deinvestigacion
criminal de la region Ucayali, 20227

Para comprender la justificacion de la presente investigacidon, ha de sefialarse
la justificacion desde tres Opticas. La primera corresponde a la justificacion tedrica
gue, de acuerdo con Méndez (2012), significa que el propdsito de la investigacion
es estimular la reflexion y la discusion académica sobre el conocimiento existente,

desafiar la teoria, contrastar resultados, hacer epistemolégico el conocimiento



existente modelo. Esta investigacion se realiza en la ciudad de Pucallpa, con la
Unica finalidad de aportar el conocimiento necesario de la gestion de talento
humano como una herramienta de caracter técnico en la buena administracion del
personal de la AREINCRI — UCAYALI, de esta manera generar un aporte en el
protocolo de reclutamiento de la nueva policia.

La segunda es correspondiente a la justificacion practica, entendida por
Méndez (2012), como aquella en la que la construccion de una tesis coadyuva a
resolver problemas y ofrece estrategias dentro del objetivo del problema generado
por la investigacion. La presente investigacion de caracter cientifico se realiza,
orientado a aplicar estrategias en el personal de la AREINCRI - Ucayali, en el
contexto de evitar la fuga de talentos y reclutar a nuevos investigadores para
hacerle frente a la creciente ola delictiva en esta region del Pera.

La tercera, denominada justificacion metodologica, es para Méndez (2012),
aquella que se utiliza cuando una investigacion o proyecto tiene como objetivo
proponer una nueva estrategia o nuevos métodos para generar conocimiento valido
y confiable. En virtud de la administracion moderna, la presente investigacion
aportarad una guia procedimental para el reclutamiento de nuevos investigadores
criminales en la region de Ucayali, lo que ha de permitir tener policia preparados
gue hagan frente a la criminalidad comun y organizada, para lo cual se utilizara
como los procedimientos establecidos en la investigacion cientifica, arribando a una
hipétesis sostenible con las variables definidas que sustentara la teoria de una
Manuel o procedimiento establecido para el reclutamiento de los nuevos policias
gue laboraran en la division de investigacion criminal de Ucayali.

En esta investigacion es necesario mencionar el objetivo general, que
trasparenta lo que el investigador pretende lograr (Hernandez, 2006). En
consecuencia, la presente investigacion tiene como objetivo general: Determinar la
relacion de la Gestion por competencias y el desempefio laboral del investigador
policial del area de investigacion criminal de la regién Ucayali, 2022.

Bajo esas directrices se consigue sefialar como objetivos especificos, al
conjunto de dimensiones que devienen del objetivo general (Arias, 2006). Por ende,
se ha considerado como objetivos especificos: (i) Establecer la relacion de la
dimensién seleccion del personal y el desempefio laboral del investigador policial
del area de investigacion criminal de la region Ucayali, 2022; (ii) Establecer la

relacion de la dimension capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral del



investigador policial del area de investigacion criminal de la region Ucayali, 2022y,
por ultimo, (iii) Establecer la relacion de la dimensién carrera profesional y el
desempefio laboral del investigador policial del area de investigacion criminal de
la regién Ucayali, 2022.

Luego de las investigaciones para entender sobre las hipotesis, se ha
dilucidado que la hipétesis general se crea para responder una pregunta que nunca
fue respondida. Por consiguiente, se podria aseverar que la hipétesis general se
formula como un nuevo concepto basado en la observacion de comportamientos
similares. En ese constructo se tiene como hipotesis general: La Gestién por
competencias se relaciona positivamente con el desempefio Ilaboral del
investigador policial del &rea de investigacion criminal de la region Ucayali, 2022

En consecuencia, se puede sefalar las siguientes hipotesis especificas; (i) La
dimension Seleccion del Personal se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del personal policial del area de investigacion criminal de la region Ucayali,
2022; (ii) La dimension Capacitacion y desarrollo se relaciona positivamente con el
desemperio laboral del personal policial del area de investigacion criminal de la
region Ucayali, 2022; y, por ultimo, (iii) La dimension Carrera profesional se
relaciona positivamente con el desempefio laboral del investigador policial de la
AREINCRI de la region Ucayali, 2022.



MARCO TEORICO

Se tiene informacion que a la fecha no se han realizado investigacion referente a
Gestion del Talento Humano - GTH en el AREINCRI — Ucayali. Sin embargo, para
continuar con la metodologia de investigacion cientifica se procede a realizar las
indagaciones y busqueda de informacion en otras entidades del estado, orientando
siempre a la linea de investigacién del presente proyecto de tesis, significado que
los trabajos deberan guardar correlacion con el objeto de estudio.

A continuacion, se hace mencion de algunos trabajos previos nacionales que
pueden fortalecer la presente investigacion. Avila (2022), plante6 una investigacion
cuyo objetivo fue establecer un vinculo de la gestibn por competencias y el
desempeiio laboral de licenciadas en una maternidad de Lima para un estudio y
analisis de linea base, transversal, relacional, de disefio no experimental. Se utilizo
una muestra de 86 enfermeras con el método cuantitativo. Entre sus resultados, se
obtuvo que a medida que mejora la gestion basada en competencias, mejorara el
desempeiio laboral.

Marchena (2021) analiz6 la competencia de formacion y gestion del
desempeiio, con el proposito de relacionar ambas variables. El estudio utilizd
métodos cuantitativos, métodos descriptivos correlacionales, y el disefio de
investigacion fue no experimental, transaccional. La poblacién y estudio estuvo
formada por 56 suboficiales, con muestras utilizadas que fueron no probabilisticas
o intencionadas. Ademas, se utilizaron criterios de inclusion y exclusion, y el tamafio
se selecciond intencionadamente. Se utilizé un cuestionario de escala Likert de 36
items. Se concluye que las variables estudiadas tienen relacion estadisticamente
positiva significativa y también mostré que niveles mas bajos de gestion de
competencias significan que los niveles de desemperio laboral a mejores niveles de
gestion de competencias serian mas altos.

Poma (2021) en un estudio basado en una encuesta examina como es la
gestion del capital humano y la satisfaccion laboral en la Escuela de PNP Lima.
Utilizando una investigacion descriptiva con disefio adecuado, con una muestra de
134 sujetos, utilizando dos cuestionarios para recolectar datos, midiendo las
variables de estudio, utilizando estadistica paramétrica, se utiliz6 Pearson a nivel
0., 05, porque los datos se distribuyen normalmente. Los resultados muestran que

la GTH Yy la satisfaccién laboral se expresan mayoritariamente en un nivel moderado



o normal. De igual forma, los estudios han demostrado relaciones directas,
moderadas y significativas entre las variables de investigacion, la GHT y la
satisfaccion laboral.

En su investigacién, Alvarado (2022) intento identificar los efectos de la
administracion en el desempefio de los administradores de redes de salud de
manera cuantitativa y aplicada, con una estructura causal, transversal no
experimental. Con relacién al cuestionario de gestion administrativa que consta de
24 items y 12 items de desempefio laboral, se aplicO una muestra de 108
empleados administrativos. Segun la prueba de regresion logistica el resultado es
un desempefio laboral deficiente del 38%, el nivel de significacion es p=0,000 y
<0,05 y el coeficiente de Nagelkerke es de 0,361, concluyendo que la gestion
administrativa incide en el desempefio laboral es (36,1%).

Delgado y Sanchez (2022) en su estudio de disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional identifica la relacion entre el liderazgo basado
en competencias y el desempefio de los empleados de SORSA Motors, Tarapoto -
2022. Su poblacion y muestra fue 44. Trabajadores, Se utilizd la encuesta y
cuestionario para recolectar datos, la confiabilidad fue de 0,990 para la variable de
liderazgo basado en competencias y de 0,987 para la variable de desempefio
laboral. Concluyéndose que existe una correlacion significativa entre el desempeiio
de los empleados de SORSA Motors Tarapoto — 2022 debido a la distribucion
anormal de los datos, segun el estadistico Rho de Spearman, se alcanzé un

coeficiente de 0,961 (positivo muy alto) y un valor de p de 0,000 (valor de p < 0,05).

Del mismo modo, se mencionan trabajos previos internacionales que pueden
fortalecer la presente investigacion. Escobar y Palacio (2021) en su articulo acerca
de impacto del desempefio de la GTH en la UTN — Quevedo, para el desempefio
del trabajo del gerente, se planted objetivos especificos que incluyen determinar la
situacion actual del sistema de GTH, diagnosticar los niveles de desempefio de los
empleados, y comprender las estrategias de gestidon de recursos humanos en cada
area. Para llevar a cabo este estudio se crearon un total de 177 servidores para
seleccionar a las personas que forman gerentes y empleados, ademas de
herramientas de encuestas y entrevistas relacionadas con el desarrollo, la
investigacion bibliografica tuvo como objetivo al involucrar a los servidores obtener

informacion relevante sobre el talento organizaciones Ejecucién de obra, etc. El



estudio ayuda a mirar diferentes alternativas en el proceso de trabajo para saber
cuando, donde y las herramientas basicas y como se pueden lograr buenos
resultados publicos de esta manera.

Pacherrez y Mamuto (2020), pretenden proponer y validar un tipo de gestion
para optimizar el desempefio de los empleados utilizando las capacidades de Rioja
Associates 2020. La investigacion de tipo aplicada, utilizando métodos cualitativos
y disefio de investigacion no experimental, descriptivo, positivo y encuestas como
técnica de recoleccion de informacion y cuestionarios como herramienta para cada
variable de investigacion. Se concluy6é que la calidad de los empleados en la
provincia de Rioja es baja, siendo importante desarrollar e implementar modelos de
gestion basados en competencias para optimizar su desempefo, productividad,
gestion financiera y recursos humanos.

Avalos et al (2021) plantearon como objetivo, determinar el impacto de la
gestion estratégica del talento en el rendimiento de los empleados publicos. Para
ello se establece una relacion entre dos variables, siendo una variable la gestion de
la estrategia de talento y la otra variable, el desempefio laboral. La metodologia de
investigacion es modal, es decir, combinar los métodos de investigacion cualitativa y
cuantitativa, investigacion descriptiva y de investigacion aplicados. Como uno delos
resultados mas relevantes se puede mencionar que sila cultura de la institucionesta
orientada al ser humano, entonces se vuelve a considerar la cultura institucional
gue promueve su integracion. Asi como corregir problemas de trabajode manera
positiva y eficiente sin afectar los resultados del trabajo. En su mayoria, los
administradores se sienten leales a la institucion. Las opiniones sobre estos
indicadores aceptables se pueden expresar en términos de la cantidad de trabajo
realizado y la capacidad para lograr los objetivos. Los usuarios tienen asegurada la
calidad del servicio, la gestion del tiempo y las habilidades de planificacion. Esto
puede estar relacionado con el compromiso del empleado y el sentido de
pertenencia al campo. En cuanto a la calidad percibida del desempefio en términos
de conocimiento del producto/servicio, necesidades institucionales y de los
usuarios, asi como la eficiencia de realizar actividades dentro de un marco de
tiempo manejable, se puede decir que, si hay un nivel suficiente, una competencia
Se debe construir un grupo de talentos basado en el modelo para garantizar el
cumplimiento del modelo de gestidn, lo que puede impulsar la implementacion

desde la planificacién hasta los resultados.



Castro et al. (2023) en su estudio sobre el desempefio laboral y la
comunicacion interna en la PNP, cuyo objetivo fue determinar la correlacion entre
el desempefio laboral y la comunicacion interna en el Policia. La metodologia
utilizada, no experimental, cuantitativo hipotético-deductivo. El resultado del estudio
identificé una Correlacién Rho Spearman =0.727, permitiendo demostrar que existe
relacién entre las variables. El estudio concluy6 que el desempefio laboral tiene una
alta correlacion con la comunicacion interna en la PNP del Municipio de San Luis.

En Paraguay, Olivera et al (2019) publicaron un estudio sobre el clima
organizacional como elemento determinante de la eficiencia laboral institucional.
Siendo su enfoque de estudio, determinar la relacién entre las variables de la
empresa Cotton Life. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio causal, no
experimental correlacional, se trabajo con una muestra de 80 colaboradores. Tras
la aplicacion un cuestionario, se llego a la conclusion que el clima organizacional

incide directamente en el desempeiio de la empresa Cotton Life.

Considerando que todo trabajo de investigacion debe tener un sustento
tedrico y como corolario a las citas de trabajos anteriores que guardan relacién con
la problemética a estudiada, resulta necesario considerar lo siguiente:

Pedraza et al. (2010) sefialan la evidencia de una relacion entre el
desempeiio de los empleados y la estabilidad laboral. Asimismo, Martinez et al
(2014) al analizar la aplicacion de modelos de gestion empresarial en la vida laboral,
publica y privada, que se correlacionan con nuevas subjetividades y formas de
control de los desempleados y desocupadas.

También, se ha ubicado textos relacionados a la tematica de investigacion
habiendo obtenido algunos como de Lora Guzman et al (2020) en Gestion por
competencias como estrategia para mejorar la eficacia y el desempefio
organizacional argumentan que el modelo de gestion de competencias
organizacionales debe centrarse en competencia, competencia, competencia y ser
como lo sugieren Morin y MC Clelland. El propdsito de este trabajo fue presentar
los conceptos basicos de gestion por competencias, definicion, conceptualizacion
y beneficios para la organizacion que lo adopta. La metodologia descriptiva y
cualitativa. Los beneficios de la empresa estdn encaminados a la capacidad de

gestionar, fortalecer y desarrollar la competencia humana, aplicarla y asi acrecentar



la eficacia y eficiencia de la organizacion. En definitiva, se puede afirmar que la

institucion del modelo corresponde a la gestion de los recursos humanos.

Lépez (2013), sostiene que la gestiébn por competencias es hoy un sistema
cada vez mas comun, fortalecido por la integracion de fuerzas que promueven
buenos resultados, y cada empresa u organizacion tiene caracteristicas que la
distinguen de los demas.

Existen otros factores que posibilitan el establecimiento de mecanismo de
gobernanza similares y sonde implementados por el equipo directivo, la e

La estandarizacion de los sistemas de gestion en las organizaciones no
impide que funcionen de manera efectiva. Esta capacidad totalmente identificable
permite a las organizaciones identificar las caracteristicas, habilidades,
capacidades y conocimientos que deben tener su capital humano para
diferenciarse, que es la clave para un desempefio superior.

Durante casi una década, el enfoque de competencias ha demostrado ser la
forma mas Uutil y eficaz para lograr un alto desempefio y rendimiento en las

organizaciones

Asimismo, los autores sefialan que la gestion por competencias debe
entenderse como una herramienta eficaz para gestionar el cambio y mejorar la
gestion. Con ello, la gestion de los recursos humanos consigue una simplificacion
muy valiosa durante la fase de cambio o mejora organizativa; esto facilita la
evaluacion continua del desempefio de manera general.

La gestidn por competencia es un modelo de gestidon que permite evaluar las
capacidades especiales necesarias para trabajar en el rol del personal, y también
es un medio para ordenar una organizacion, se puede separar la organizacion de
la oficina. Trabajar, desde la gestion de personas, introducirlas como actores clave
en los procesos de cambio de la empresa y finalmente contribuir a la creaciéon de

beneficios competitivas para la organizacion

Por otro lado, se debe recordar que rendimiento es el vinculo o medio para
obtener un resultado, mientras que laboral se refiere a la actividad realizada por el
hombre a cambio de un beneficio econémico; en esa linea podriamos inferir que

rendimiento laboral es el nivel alcanzado en el trabajo con relacion a los recursos



disponibles; asi también se debe recordaremos la que RAE infiere que rendimiento
laboral es la relacion existente entre lo producido y los medios empleados.

Sin embargo, cabe sefialar que el desempefio laboral es el valor total que la
empresa espera de los eventos discretos que el empleado ha realizado en un
determinado periodo de tiempo

Este valor que puede ser positivo o0 negativo dependiendo de si el
desempefio del empleado es buen o malo, y representa la contribucion del
empleado a la eficacia de la organizacion, premisa sustentada por Motowidlo
(2002). Este valor puede ser positivo 0 negativo desentendiendo de si el
desempefio del empleado es bueno o malo, y predice la contribucion del empleado
al logro de la efectividad organizacional, lo cual es sustentando por Motowidlo
(2002).
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo, de acuerdo con Tamayo (1999). Cabe
acotar que la investigacion descriptiva implica describir, registrar, analizar e
interpretar las caracteristicas y componentes o procesos de los fendmenos reales.

Un método esta dirigido a una persona, grupo o grupo de cosas.

La investigacion basica es un método de investigacion que tiene como
objetivo comprender mejor un tema, fenbmeno o leyes béasicas de la naturaleza.
Este tipo de investigacion se centra en mejorar el conocimiento en lugar de resolver
problemas especificos (CONCYTEC, 2018).

Para algunos autores (Zorrilla, 1985; Sampieri, 1991; Cazaw, 2006 y Ander,
2010), lainvestigacion basica es el proceso de buscar el progreso cientifico a traves
del crecimiento continuo. Conocimiento tedrico sin énfasis en la aplicacion practica,

Busca profundizar en la conciencia y comprension de la realidad.

Sin embargo, otros autores (Dalen, 1984; Leodn, 1998 y Sommer, 2001)
sefalan que la investigacion basica resulta de la informacion recopilada a través de
los sentidos y que conduce a la comprension, ayudando a la comprension del

entorno y de uno mismo.

Hernandez et al (2006), sefiala que es no experimental, por cuanto los
estudios se realizaron sin manipulacion de las variables. Es decir, no se cambiamos
la variable independiente. Lo que se hizo en la investigacion no experimental fue
observar lo que esta sucedia en un contexto natural y luego analizarlo. De hecho,
los sujetos no fueron condicionados ni estimulados. Los sujetos fueron observados

en su ambiente natural.

Carrasco (2005) define los disefios no experimentales como aquellos en los
gue no hay manipulacion intencional de variables independientes ni grupo de
control, y mucho menos un experimento. Analizan y estudian hechos y fenbmenos
posteriores a la realidad. Teniendo en cuenta los conceptos anteriores, es claro que
este estudio tratara de identificar posibles soluciones a los problemas identificados

por la Direccién de Investigacion Criminal del Distrito de Ucayali en Pucallpa.V2
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Figural

Férmula de céalculo de la muestra

V1
M R
V2
Nota.
M = Policias investigadores de la AREINCRI UCAYALI
Varb. 1 = Gestion por competencias
Varb. 2 = Desempefio laboral
R = Relacion de las variables

3.2 Variable y Operacionalizacion

Variable Gestion por Competencia

Para Alles (2007), la gestidon por competencias es un modelo de gestion que
le permite evaluar las habilidades especificas requeridas para el trabajo. es el
trabajo del ejecutante y el permiso que flexibiliza a la organizacién, porque logra
separar la organizacion del trabajo. En Ultima instancia, el proceso de cambio
empresarial ayuda a crear ventaja competitiva de la organizacion.

Un concepto operacional en relacion con el campo funcional de los
investigadores del area de investigacion criminal permitiria afirmar que las
competencias son habilidades y aptitudes que tiene el policia especializado.
Dominando mejor sus procedimientos y técnicas de investigacion a comparacion
de otros policias de comisarias basicas.

Por consiguiente, se podria entender que la gestion por competencias
constituye una herramienta eficaz para la gestion del cambio en el area de
investigacion criminal y la mejora de la gestion, facilitando la evaluacion continua

del desempefio de forma generalizada en todos los policias investigadores.

Variable Desempefio Laboral
Bautista et al (2020) lo describen conceptualmente como las acciones y

comportamientos de los empleados que contribuyen al logro de las metas de éxito
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de la empresa. El proposito del modelo Campbell es permitir que los componentes
clave midan el desempefio de una manera holistica que pueda ayudar a desarrollar
estrategias disefiadas para alcanzar los objetivos comerciales.

Del mismo modo la variable desempefio laboral aportar4 el conocimiento
necesario de la gestion de talento humano como una herramienta de caracter
técnico en la buena administracion del personal policial del area de investigacion
criminal de la AREINCRI — UCAYALLI; desarrollando las dimensiones de estudio, lo
qgue permitiria evitar la fuga de talentos y reclutar a nuevos investigadores para

hacerle frente a la creciente ola delictiva en esta region del Peru.

3.3 Poblacién, Muestray muestreo
Poblacién

Es el conjunto de todos los elementos (unidad de analisis) que forman parte

del ambito espacial donde se desarrolla la investigacion (Carrasco, 2012).

Parte o fragmento que representa a la poblacion, las caracteristicas
esenciales son objetivas y la reflejan fielmente, de modo que los resultados
obtenidos en la muestra pueden generalizarse a todos los elementos que

componen la poblacion (Carrasco, 2005).

En la investigacion la poblacién sera los efectivos policiales del AREINCRI,
se incluye también a los efectivos policiales que laboran en la parte administrativa,

sumando un total de 150 personas.

Con respecto a los criterios de seleccion de la muestra, se aplicaron: (a)
Criterios de inclusion, referido a que se debe tener en cuenta que en la policiales
existe personal masculinos y femeninos que laboran investigando casos de
criminalidad, también tenemos policiales de reciente incorporacion; (b) Criterios de
exclusion, que considero a excluir a los oficiales de policia, en razén que tiene mejor

formacion en su carrera profesional.
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Muestra

Hernandez et al. (2017) afirma que la muestra es, en esencia, el subconjunto
de la poblacion de estudio, de donde se recopila informacién, tendran que ser
definidos y delimitados anticipadamente de manera precisa y representativa. La
muestra es de cien colaboradores o suboficiales de la policia que laboral en la
AREINCRI, es una muestra obtenida aplicando la formula a una poblacién

Heterogenia.
Muestreo

Se ha empleado el muestreo probabilistico, como técnica precisa dentro de la
poblacién, es decir se ha tomado como muestra a la totalidad de los sefores
suboficiales investigadores del area de investigacion criminal, la seleccion de la
muestra fue aleatoria, bajo un mismo criterio de recoleccion de datos, es decir se
considerd la misma posibilidad entre los policias de participar como parte de la

muestra.

3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para desarrollar el proyecto de investigacion se utilizd la técnica de la
encuesta, a través del instrumento del cuestionario, que fue enviado a gerentes y
empleados y utilizado. Dicho instrumento brindé acceso a informacion sobre

trabajadores y directivos segun lo requiera el trabajo de investigacion.

3.5 Procedimiento

Obtenido la evidencia de validez del instrumento, se aplico el cuestionario a
los investigadores policiales de la AREINCRI Ucayali. Asimismo, obtenido la
validacion del instrumento, se aplicé el cuestionario a los investigadores policiales
de la AREINCRI Ucayali, significando que la encuentra estara construida por dos
variables y cada una de ellas desarrollara nueve preguntas haciendo una total de

18 preguntas cerradas que deberan ser medidas en la escala de Likert (1932).

3.6 Método de Analisis de datos
En el presente trabajo de investigacion se utilizo la estadistica descriptiva,

porque se utilizd el procesamiento mediante el programa Excel y se trabajo las
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tablas obtenidas de las encuestas previa aceptacion y validacion de los
instrumentos que lo realizara tres expertos asi se utilizo la prueba estadistica del
coeficiente Alfa (Cronbach, 1951). Del mismo modo, a partir de ello, se realizé una
prueba de confiabilidad antes de aplicar la encuesta tratando de buscar la

confiablidad del instrumento

3.7 Aspecto ético

En honor a la verdad y observando la ética del instruido, se refiere que en el
presente proyecto de tesis existe informacion relevante que contiene datos y texto
de otros autores que los mismos que fueron analizados convenientemente para
interpretarlos de conformidad al trabajo de investigacién realizada, por lo que se
utiliza raciocinio propio; sin embargo, se aplicara en forma constante la herramienta
de identificacion de coincidencia (Turnitin) para identificar semejanzas, en razon
gue se viene siguiendo las directrices académicas de la UCV como ente rectora. Es
conveniente mencionar que la identidad de los policias estara protegidos
amparados en la confidenciad de estos tipos de trabajos y encuestas, en ese
contexto queda transparentada la ética, veracidad y calidad del trabajo de

investigacion
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IV. RESULTADOS

Con los resultados que se detallan, como materializacion de la investigacion
realizada; confiable y verificable, basada en formulas estadisticas, pueden ser
utilizadas para tomar decisiones acertadas, porque contiene informacion sobre el
tipo de disefio, caracteristicas de la poblacién de estudio, aspectos del proceso de

medicion y seguimiento, estimaciones del tamafio de la muestra.
4.1. Resultados descriptivos

Como su propio nombre lo sefala, consiste en describir los datos obtenidos
durante el estudio que tiene como resultado los buenos conocimientos; la
perspectiva seria que los datos proporcionados por el policia investigador del area
de investigacion criminal se encuentran plasmados en los proximos cuadros y sirve

para una mejor interpretacion y toma de decisiones.

Tabla 1

Gestion por Competencia
Gestion por competencias n %
Regular 11 9,2
Buena 37 30,8
Excelente 72 60
Total 120 100

En la tabla 1, se observa que del 100% (120) de los suboficiales encuestados, el
60% muestra una excelente gestion por competencias, mientras que el 30,8% es
buena y el 9,2% regular. Es decir, la mayoria de los suboficiales de la AREINCRI
de la region Ucayali evidencian una excelente gestidn por competencias, con una

buena seleccidn de personal y capacion permanente en la carrera profesional

Tabla 2

Desempefio Laboral
Desemperio laboral n %
Regular 7 5,8
Bueno 32 26,7
Excelente 81 67,5
Total 120 100

Nota. Elaborado con SPSS
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En la tabla 2 y figura 2, del 100% (120) de los suboficiales encuestados se pudo
corroborar que el 67,5% tiene un excelente desempefo laboral, mientras que el
26,7% bueno y el 5,8% regular. En resumen, la mayoria de los suboficiales de la
AREINCRI de la regién Ucayali evidenciaron un excelente desempefio laboral,
siendo su desempeiio laboral basado en la eficiencia y eficacia, logrando de esta

manera buenas relaciones interpersonales.
4.2. Resultados inferenciales

Sirven para describir la informacién obtenida durante la busqueda de
informacion referente al estudio realizado, a la muestra o poblacién; es decir
consiste en describir los datos obtenidos durante las investigaciones y utilizarlas

mediante generalizaciones
Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Variables y dimensiones Estadistico p

V1: Gestién por competencias 1,16 0,000
Dimension 1: Seleccion del personal 0,226 0,000
Dimension 2: Capacidad y desarrollo 0,130 0,000
Dimension 3: Carrera profesional 0,208 0,000
V2: Desempenio laboral 1,25 0,000

Nota. Ho= los datos presentan distribuciéon normal
Ha= Los datos no presentan una distribucién normal

Regla de decisién: a = 0,05

En la tabla 3, se muestra la prueba de normalidad de Kolomogorob — Smirnov
donde los valores de la significancia para las variables y las dimensiones fueron
menores a 0,05, razén por la cual se rechaza la hipétesis nula y se admite la
hipétesis alterna, es decir, la variable gestién por competencias, las dimensiones,
seleccién del personal, capacitacion y desarrollo, carrera profesional y la variable

desemperio laboral no tienen una distribucion normal.

Por tanto, las variables y la dimensién mencionada al no presentar una distribucion
normal de opta por una prueba no paramétrica como la de Rho de Spearman. Esta
prueba ayuda a probar la veracidad, la magnitud, la direccion de la relacién entre

las variables y las dimensiones relacionadas.

17



Tabla 4

Correlacién entre las variables gestién por competencias y desempefio laboral

Rho de Spearman Significancia
Variable
(Rs) (P)
Gestion por competencias
0,908 0,000

Desempefio laboral

En la tabla 4 se aprecia que la variable gestién por competencias se correlaciona
positivamente con el desempefio profesional, con un Rs=0,91 y un p=0,000
(p<0,05), en tal sentido se rechaza la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna.
En resumen, hay una correlacion directamente proporcional y significativa entre la
gestion por competencias y desempefio profesional, es decir, mientras mejor sea
la gestion por competencias, mejor sera el desempefio profesional de los

suboficiales de la AREINCRI de la region Ucayali.

Tabla b

Correlacién entre la dimensién seleccién del personal y desempefio laboral

Rho de Spearman Significancia

(Rs) (P)

Dimensién/ variable

Seleccién del personal
0,739 0,000

Desempefio laboral

En la tabla 5 se evidencia que la dimensién seleccién del personal se correlaciona
positivamente con el desempefio profesional, con un Rs=0,74 y un p=0,000
(p<0,05), en ese sentido no se acepta la hipétesis nula, admitiéndose la hipotesis
alterna. En sintesis, hay una correlacion directamente proporcional y significativa
entre la dimension seleccion del personal y el desempefio profesional, es decir,

mientras mejor sea la seleccién del personal de la gestion por competencias, mejor
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sera el desempefo profesional de los suboficiales de la AREINCRI de la region

Ucayali.
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Tabla 6

Correlacion entre la dimension capacidad y desarrollo y desempefio laboral

Rho de Spearman Significancia
Dimensién/ variable
(Rs) (p)
Capacidad y desarrollo
0,799 0,000

Desempefio laboral

En la tabla 6 se evidencia que la dimension capacidad y desarrollo se correlaciona
positivamente con el desempefio profesional, con un Rs=0,80 y un p=0,000
(p<0,05), de este modo se rechaza la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna.
Por tanto, hay una correlacion directamente proporcional y significativa entre la
dimension capacidad y desarrollo y el desempefio profesional, es decir, mientras
mejor sea la capacidad y desarrollo de la gestion por competencias, mejor sera el

desempeiio profesional de los suboficiales de la AREINCRI de la region Ucayali.

Tabla 7

Correlacién entre la dimensién carrera profesional y desempefio laboral

) » ) Rho de Spearman Significancia
Dimensién/ variable
(Rs) (9
Carrera profesional
0,877 0,000

Desempefio laboral

En la tabla 7 se pudo determinar que la dimension carrera profesional se
correlaciona positivamente con el desempefio profesional, con un Rs=0,88 y un
p=0,000 (p<0,05), de esta manera se rechaza la hipotesis nula y se admite la
hipétesis alterna. En resumen, hay una correlacion directamente proporcional y
reveladora entre la dimension carrera profesional y el desempefio profesional, es

decir, mientras mejor sea la carrera profesional de la gestibn por competencias,
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mejor sera el desempefio profesional de los suboficiales de la AREINCRI de la

region Ucayali.
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DISCUSION

En esta parte de la investigacion, se ha de contrastar los resultados
obtenidos en la presente indagacion con las referencias de otras
investigaciones que se citan en el marco tedrico, en esa linea se mencionan
los resultados estadisticos para iniciar la discusion de la presente tesis, segun
Hernandez (2006). Ademas, se sefiala como objetivo general: Determinar la
relacion de la Gestion por competencias y el desempefio laboral del
investigador policial del area de investigacion criminal de la region Ucayali,
2022. Asimismo, Arias (2006;50) hace referencia que se debe estudiar a las

dimensiones para precisar los objetivos especificos.

En consecuencia, se asevera que no solo es preocupacion del
responsable de la investigacion, sino también se podria considerar como
problematica de interés nacional, porque estamos siendo golpeados
diariamente con la creciente ola de criminalidad; por consiguiente, se debe
considerar al objetivo general de esta investigacion como interés social para

menguar la creciente ola de criminalidad en la region de Ucayali.

Para contrastar resultados, de la variable gestion por competencia de los
120 suboficiales encuestados en el AREINCRI - Ucayali, cuyo resultado es el
siguiente (60% Excelente, 38% Bueno y 9,2% regular) con el estudio de Ponce
(2016) sobre la gestion por competencias en los funcionarios del Ministerio de
Justicia de una muestra de 102 empleados se obtuvo (76% tenian habilidades
necesarias para desempefiarse de manera efectiva en el lugar de trabajo); por
consiguiente se sostiene la afirmacion que la mayoria de los suboficiales del
AREINCRI de la region Ucayali evidencian una excelente gestion por
competencias, basado en una buena seleccion de personal y capacion
permanente en la carrera profesional, reforzando esta teoria con el resultado
del trabajo de Ponce (2016) que sefala que la gestiobn a través de la
identificacién de habilidades ayuda a cerciorarse el nivel de conocimiento que
tiene cada empleado; quedando sentenciado que el funcionario policial a
cargo de las investigaciones policiales de los diversos delitos pertenecientes
a la AREINCRI - Ucayali, al ser seleccionado adecuadamente y con una

capacion permanente durante su carrera profesional dentro de la doctrina de
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la gestion de talento humano permitira identificar las habilidades de cada
efectivo policial; por consiguiente, se tendria un excelente resultado con

relacion al trabajo en favor de la sociedad.

Por otro lado, del 100% de los suboficiales encuestados se pudo
establecer que el 67,5% registra un excelente desempefio laboral, mientras
gue el 26,7% registra un buen desempefio laboral y el 5,8% registra un regular
desempefio laboral; con relacion al articulo de Luengo (2016) referente al
desempefio laboral de los trabajadores del instituto mexicano de visién se
tiene que el 86% de los empleados tienen buen desempefio y el 14% indican
estar constantemente motivados; en resumen, la mayoria de los suboficiales
del AREINCRI de la region Ucayali evidenciaron un excelente desempefio
laboral basado en la eficiencia y eficacia, de esta manera desarrollaron
buenas relaciones interpersonales, del mismo modo luengo certifica que el
desempeiio esta relacionado con la motivacion; teorias que ha permitido
sustentar la afirmacion que los investigadores policiales del area de
Investigacion Criminal de la region Ucayali, al estar debidamente motivados
registraran un excelente desempefio laboral en favor de la sociedad de esta

parte del Peru.

Es necesario explicar en la presente investigacion, la variable gestion por
competencias en sus dimensiones: seleccion del personal, capacitacion y
desarrollo, carrera profesional y la variable desempefio laboral no tienen una
distribucion normal; por cuanto se rechaza la hipotesis nula, aceptando la
hipétesis alterna conforme al resultado de la prueba de normalidad de las
variables y dimensiones (Kolmogorov — Smirnov). Resultando necesario la
realizacion de una prueba no paramétrica como la de Rho de Spearman en
razon que esta ayudara a probar la veracidad, la magnitud, la direccion de la
relacion entre las variables y las dimensiones relacionadas; mientras que
Casa (2015) concluye en cuanto a los objetivos generales: el valor de “hablar”
a través de la relacion entre competencias y desempefio laboral determinado
por las competencias para gestionar personal administrativo en el cantéon San
Jerénimo. Es 0,000, menor que el nivel de significancia de 0,05, rechazando la

hipétesis nula (Ho); por lo tanto, se puede confirmar una relacion significativa

23



entre la gestién de competencias variables y el desempefio laboral variable
entre los gerentes del condado de San Jer6nimo con un 95 % de confianza;
definitivamente en ambos estudios existe la similitud que la hipétesis nula se
rechaza con la finalidad de probar la similitud y la correlacion entre las

variables y sus dimensiones.

Referente a la correlacion entre las variables gestion por competencias y
desempefio laboral se puede afirmar que si existe una correlacion
directamente proporcional y significativa entre la gestion por competencias y
desempeiio profesional, para entender claramente se resumen que mientras
mejor sea la gestidon por competencias, mejor sera el desempefio profesional
de los suboficiales del area de Investigacion Criminal de la region Ucayali;
proposicion que se sustenta con el resultado que se detalla en la tabla nimero
cuatro que se anexa, donde se advierte el rechazo de la hipoétesis nula y la
aceptacion de la hipotesis alterna. Del mismo modo Ferrer (2016), determino
gue los factores administrativos tienen injerencia en el desempefo de las
personas para incrementar su productividad, es asi que propuso un disefio no
experimental correlacional; concluyendo que los factores administrativos
inciden en gran medida en el desempefio ya que con una buena gestion los
empleados se capacitan y motivan continuamente, lo que ayudara a mejorar
su desempefio; acercandose al mismo constructo ambas premisas, se colige
gue la correlacion entre ambas variables mejoraria el desempefio de los
investigadores policiales del area de investigacion criminal de la region Ucayali

en favor de la sociedad de esta parte del Peru.

Por otro lado, al analizar en la tabla asignada como el nimero 5 que se
anexa al presente trabajo de investigacion, donde se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, en relacion ala correlacion entre la dimension
seleccion del personal y desempefio laboral, se advierte que hay una
correlacién directamente proporcional y significativa entre la dimensién
seleccion del personal y el desempefio profesional; es decir, mientras mejor
sea la seleccién del personal de la gestion por competencias, mejor sera el
desemperio profesional de los suboficiales del area de investigacion criminal

de la region Ucayali. Sin embargo, Marchena (2021) en el estudio sobre la
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competencia de formacion y gestion del desempefio del Personal del Ejército,
para relacionar ambas variables; concluyendo que entre las variables
estudiadas existe correlacién positiva significativa, mostrando que a niveles
mas bajos de gestion de competencias existird los mismos niveles de
desempefio laboral y a mejores niveles de gestion de competencias serian
mas altos los niveles de desempefio laboral; de lo expuesto en las premisas
precedentes se puede dilucidar marcada similitud en cuando a los resultados,
determinandose la correlacion entre ambas dimensiones (seleccion del
personal y desempefio laboral); surgiendo la idealizacion de profundizar en el
reclutamiento de los investigadores policiales para obtener un mejor

desempefio laboral en favor del pueblo de esta region.

Bajo el mismo contexto de la discusion, abordamos los resultados de la
tabla niumero 6, la cual se anexa a la presente investigacion, que hace
referencia a la correlacion entre la dimension capacidad y desarrollo con el
desempeiio laboral, mencionandose que al igual de los anteriores analisis se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por tanto, hay una
correlacion directamente proporcional y significativa entre la dimension
capacidad y desarrollo y el desempefio profesional, es decir, mientras mejor
sea la capacidad y desarrollo de la gestion por competencias, mejor sera el
desemperio profesional de los suboficiales del area de investigacion criminal
de laregion Ucayali; esta premisa vale contrastar con el articulo de Pacherrez
y Mamuto (2020) quienes pretende proponer y validar un tipo de gestion para
optimizar el desemperio de los empleados utilizando las capacidades de Rioja
Associates 2020 que concluye que la calidad de los empleados en la provincia
de Rioja es baja, por lo que es importante desarrollar e implementar modelos
de gestion basados en competencias para optimizar su desempefio,
productividad, gestion financiera y recursos humanos; considerando a la
capacidad como el inicio para llegar a la calidad que persigue la gestion de
talento humano, por consiguiente se advierte los estudios se expresa de otra
manera pero el resultado es el mismo; es decir a mayor capacidad y desarrollo
del funcionario policial encargado de investigar los delitos que asechan a esta

parte del Perd, mejor sera el resultado del desempefio laboral, vale decir
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ambos coinciden que para optimizar el desempefo profesional y elevar la

productividad se debe capacitar al investigador policial.

Por ultimo, para establecer la correlacion entre la dimension carrera
profesional y desempefio laboral, nos remitimos a la tabla niamero 7, que se
adjunta, donde se determina la correlacion directamente proporcional y
significativa entre la dimension carrera profesional y el desempefio
profesional, es decir, mientras mejor sea la carrera profesional de la gestion
por competencias, mejor seré el desempefio profesional de los suboficiales de
la AREINCRI de la region Ucayali.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera

De la investigacion ejecutada sobre la gestidbn por competencia y el
desempefio laboral en el area de investigacion criminal de la region Ucayali,
se vio por conveniente Determinar la relacién de la Gestidn por competencias
y el desempefio laboral del investigador policial del &rea de investigacion
criminal de la region Ucayali en el afio 2022, que la mayoria de los suboficiales
evidencian una excelente gestion por competencias, en base a una buena
seleccion de personal y capacion permanente dentro de su carrera

profesional.

Segunda

Del mismo modo, a partir del objetivo especifico alusivo a establecer la
correlacion de la dimension seleccidn del personal y el desempefio laboral del
investigador policial del area de investigacion criminal de la region Ucayali
(2022); se logr6 como resultado que existe correlacion directamente
proporcional y significativa, estadisticamente, entre la dimension seleccion del
personal y el desempeiio profesional del policia investigador de delitos; es
decir, mientras mejor sea la seleccién del personal como dimension de la
variable gestidbn por competencias, mejor sera el desempefo profesional de

los suboficiales del area de investigacion criminal de la regién Ucayali.

Tercera

En cuanto a conocer el resultado del objetivo: Determinar la relacion de la
dimensidén capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral del investigador
policial del area de investigacion criminal de la region Ucayali (2022), se
dilucido que existe correlacidon directamente proporcional y significativa entre
la dimensién capacidad y desarrollo y el desempefio profesional, es decir,
mientras mejor sea la capacidad y desarrollo de la gestion por competencias,
mejor sera el desempefio profesional de los suboficiales del area de
investigacion criminal de la region Ucayali y por consiguiente se daria mejor

servicio a la sociedad de la regién Ucayali.
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Cuarta

En la presente investigacion, el ultimo objetivos especificos fue Determinar la
relacion de la dimension carrera profesional y el desempefio laboral del
investigador policial del area de investigacion criminal de la region Ucayali,
2022; habiéndose establecido en base a las indagaciones realizadas y el
andlisis de las estadisticas que hay correlacion directamente proporcional y
significativa entre la dimension carrera profesional y el desempefio
profesional; es decir, mientras mejor sea la carrera profesional de la gestion
por competencias, mejor sera el desempefio profesional de los suboficiales
del area de investigacion criminal de la region Ucayali.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera

Tras los resultados obtenidos, se recomienda a la Jefatura de la Macro region
Policial de Ucayali, que el jefe del area de Investigacion Criminal formule el
perfil de puesto para carga area de investigacién que le corresponde en base
a su campo funcional, a efectos que en un nuevo reclutamiento se seleccione
al personal idéneo que reluna las condiciones necesarias que debe tener un

investigador criminal en esta parte del Peru.

Segunda

Se recomienda que los integrantes del area de Investigacion Criminal de la
region Ucayali, se capacitado permanentemente conforme a la normal legal
gue rige a la sociedad, a través de cursos policiales relacionado a la
especialidad de investigacion criminal, para un mejor servicio en favor de la
poblacién, es decir deben especializarse en el esclarecimiento de los delitos,

como robos, secuestros, extorsiones, narcoticos, etc.

Tercera

En cuanto a conocer el resultado del objetivo: Determinar la relacion de la
dimensidn capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral del investigador
policial del area de investigacion criminal de la regiéon Ucayali (2022), se
dilucido que existe correlacion directamente proporcional y significativa entre
la dimensién capacidad y desarrollo y el desempefio profesional, es decir,
mientras mejor sea la capacidad y desarrollo de la gestion por competencias,
mejor sera el trabajo profesional de los suboficiales del area de investigacion
criminal de la regién Ucayali y por consiguiente se daria mejor servicio a la

sociedad de la region Ucayali.

Cuarta
En la presente investigacion, el ultimo objetivo especifico fue Determinar la
relacion de la dimension carrera profesional y el desempefio laboral del

investigador policial del area de investigacion criminal de la regién Ucayali,
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2022; habiéndose establecido a mejor calidad de carrera profesional de la
gestion por competencias, mejor serd el desempefio profesional de los
suboficiales del area de investigaciéon criminal de la regién Ucayali.
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i trabajo’?

Observaciones |precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x Aplicable después de corragic [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juer validador. Benavides Roman Alexander Masias

Especialidad del validador Docente investigador....................

Parirssds: £ fer ocoreszoeds 8l comopin e Fomuisdn

“Malavarom: S| CET B8 GO 50 TR EIRSGAR N DI OVNSE - orwrmon opeches sal
comincin

laraied: Ta ke g dbouls surs § snuroere Sl i noeen, oecs 7 oeess

Folx: Subcencs. @ nioenos ousedo o ferm Fsniesdon. son efcaniss pare medr

..................... DMEOT454418.....

Dia 26 de Julio del 2023

Fuina dul Exgsarts Inforsant,



Anexo 3: Matriz de consistencia

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: GESTION POR COMPETENCIA

Variable Definicion conceptual O[;Zf:;::r,lgl Dlmer;smne Indicadores Items Niveles Escalas
Modelo de
gerenciamiento que )
permite evaluar las Seleccion del [ Actitudes
competencias especificas personal | conductas 123
que requiere un puesto - Proactividad
de trabajo de la persona )
que lo realiza, ademés, Fotaimanta o
EZr‘rﬂ?ehﬂ'gia;:ilggrtalaque La yariaple se - Nivel de desacuerdo
GESTION organizacion, ya que med(;ﬁgnesci!éanrgs I Capacitacion cono 2)
cimientos per En desacuerdo
POR logra Sopararia seleccion del y desarrollo. | Giiios 4,56 3) Ordinal
organizacion del trabajo 2 g
COMPETEN d s personal, L Toma de indeciso
e la gestion de las P, 557
A ersonas, introduciendo tapdciaciony decisiones (4)
per ? desarrollo, asi como De acuerdo
a.estas como aciores carrera profesional (5)
principales en los % Totalmente de
procesos de cambio de . a5
las empresas y Practica de acten
finalmente, contribuir a Carrera | valores 789
crear ventajas profesional Vocgac_lén de 2
competitivas de la servicio
organizacion. Martha
Alles (2007)
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Variable Definiclon Deﬁnu_:lon Diensiones Indicadores items Niveles Escalas
conceptual operacional
El desempefio es | La variable se
la eficacia del medira mediante f
personal que las dimensiones Eficiencia | E: srpz)og:a()bt;!lecit?\g) 10,11,12 1
trabaja dentro de | Eficiencia, Eficacia 9 ) Totaln(1 e)nte én
la organizacion la | y relaciones
cual es necesaria | interpersonales, desa(czl;erdo Ordinal
parala Medida en que el s : s
DESEMPERoO | ©rganizacion trabajador cumple Eficacia I g%';g;a:é%]n 13,14,15 ER de?:as)c uerdo
LABORAL funqpnando el con sus funciones indeciso
individuo con una | o actividades 4)
labor y designadas. Beatierds
satisfaccion - Trabajo en 5)
laboral. ] equipo
Chiavenato, I. ﬁ?éacggzi aigsi [ Comunicaciéon 16,17,18 Totalme:ge de
(2009). Gestion P . Manejo de acyierdo
del Talento conflicto
Humano




AUTORIZACION PARA REALIZAR ESTUDIO Y ENCUESTA
EN DEPENDENCIA POLICIAL DE UCAYALL

LI IR EL QUE SUSCRIBE. POR INTERMEDIO DE LA PRESENTE - - - - -
AW T ORI ZA

Al Losnciado Chardes Richerd VASQUEZ ACOSTA dentificado con DNI N*
08719273 pars gue reslice encuests felacionado a la GESTION POR
COMPETENCIA ¥ DESEMPENO LABORAL, en la Division de Investigacion
Cominal do Ia regitn Ucayas, a efectos gque sea utilizado en ia formulacion de su
e que tene por tiulo GESTION POR COMPETENCIAS Y DESESPERO
LABORAL DE LA DIVISION DE INVESTIGACION CRIMINAL DE LA REGION
UCAYALI - 2022, que se sustentard en | escusia de posigrado de la Unwversidad
Cesar Valiojo, resultado de estudio que debera ser de conocimiento deo la Jefstura
de esta Macro regién Policial.

Para mayor constancia se procede a firmar la presente AUTORIZACION
apicario en la Divisidon de Investigacion Criminal -




Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado (a) detective policial (encuestado):

La presente encuesta es un instrumento que sirve para recolectar datos referentes a un
proyecto de investigacion que servira para establecer si la gestién por competencia y el
desempefio laboral en el DIVINCRI Ucayali (2022) informacion anénima que sera de mucha
ilustracion, motivo por el cual se le solicita sea veraz en sus respuestas, recordandole que
no hay respuesta correcta ni incorrecta. Muchas gracias por su participacion

RESPUESTAS

1 2 3 4 5

Totalmente en En . De Totalmente
Indeciso
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo




VARIABLE 1: GESTION POR COMPETENCIA

Respuestas

2

3

4

9

Dimension 1: Seleccion del Personal

i Considera que los investigadores policiales poseen actitudes y conductas
positivas en la institucién?

& Considera que existe iniciativa por parte de los investigadores policiales a la
hora de efectuar actividades programadas?

i Existe proactividad por parte de los investigadores policiales de la
institucion?

Dimension 2: Capacidad y desarrollo

i Considera gue recibe capacitacion adecuada de la funcién que efectia en
puesto laboral?

i Considera que percibe motivacion en la institucion en el cual labora?

i Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones?

Dimension: Carrera Profesional

& Considera usted (Que se practican los valores y principios en la institucion?

i Considera que los investigadores policiales muestran cortesia hacia los
usuarios?

i Considera que la institucion, brinda adecuada orientacion a los usuarios?




VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Respuestas

2

3

1

b

Dimension 1: Eficiencia

¢ Considera gue existe responsabilidad, en las funciones que desempefian
sus companeros de trabajo?

i Considera gue los demas investigadores policiales, cumplen sus funciones
adecuadamente?

i Considera que se planifica y organiza oporiunamente las actividades a
efectuar durante [a semana o mes?

Dimension 2: Eficacia

iConsidera que se cumplen las metas oportunamente en el area de fu
trabajo®?

i Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos?

& Considera que los investigadores policiales se enfatizan en el cumplimiento
de objetivos?

Dimension 3: Relaciones Interpersonales

iConsidera que se cumplen las metas oportunamente en el area de fu
trabajo®?

& Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos?

& Considera que los investigadores policiales se enfatizan en el cumplimiento
de objetivos?




mﬁ ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION POR COMPETENCIAS.

= DIMENSIONES / items Purtioencia’ |Relevancia® | - Claridact® Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién del Personal S
01| ; Considera que los investigadores policiales poseen actitudes y conductas | X X X
positivas en la institucion?
02 | ; Considera que existe iniciativa por parte de los investigadores policiales a la | X X X
hora de efectuar actividades programadas?
03 | ; Existe proactividad por parte de los investigadores policiales de la institucion? | X X X
DIMENSION 2: Capacitacién y Desarrollo
04 | ; Considera que recibe capacitacion adecuada de la funcion que efectGa en | X X X
puesto laboral?
05 | ; Considera que percibe motivacion en la institucion en el cual labora? X X X
06 | ; Considera usted gque tiene autonomia al momento de tomar decisiones? X X X
DIMENSION 3: Carrera Profesional
07 | 4 Considera usted Que se practican los valores y principios en la institucion? | X X X
08 [ ; Considera que los investigadores policiales muestran cortesia hacia los | X X X
usuarios?
09 | ; Considera que la institucion, brinda adecuada orientacion a los usuarios? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. TRINIDAD VARGAS, OMMERO DNI: 10690101
Especialidad del validador: MBA
e o koo s Dia 25 del octubre del 2022

constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exacto y directo ’A
(o =

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir

Firma del Experto Informante.

.Tli ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL.

N DIMENSIONES / items Petinenca’ [Rebvancis® | Clardad® Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia Sl i il ] i

01 |;Considera que existe responsabilidad. en las funciones que desempefian sus [ X X X
compaiieros de trabajo?

02 |;Considera que los demas investigadores policiales, cumplen sus funciones X X
adecuadamente?

03 | ;Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar | X X X

durante |la semana o mes?
DIMENSION 2: Eficacia

04 | ;Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de tu trabajo? X X X
05 |;Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos? X X X
06 | ;Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos? X X X
DIMENSION 3: Relaciones Interpersonales
07 |;Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus compafieros de la | X X X
institucion?
08 |;Los canales de comunicacion y el manejo de informacion se ejercen | X X X
adecuadamente en |a institucion?
09 | ;Existe colaboracion por parte de tus compafieros, cuando tienes un problema en | X X X
el trabajo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. TRINIDAD VARGAS, OMMERO DNI: 10690101
Especialidad del validador: MBA
"Pertinencia: EI em coesponde al concepio tedeico formulado.
*Redevancia: EI m:n“es sproprado para representar al companenta o dimansidn especiica del Dia 25 del octubre del 2022
constructo
3Claridad: Se entende sin dificultad alguna el enunoado del Bam, es conciso, exacto y directo s -K
Nota: Suficiencia, se dee suficienaia cuando los items planteados son suficentes para medir % i m—

Firma del Experto Informante.



ucy,
ESCUELA DF‘;"JEHAm
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION POR COMPETENCIAS.
DIMENSIONES / items | [Relevancia’ | Ciaricaa’® Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccién del Personal s s =
01 | ; Considera que los investigadores policiales poseen actitudes y conductas
positivas en la institucion?
02 | ; Considera que existe iniciativa por parte de los investigadores policiales a la hora
de efectuar actividades programadas?
¢ Existe proactividad por parte de los investigadores policiales de la institucion?
DIMENSION 2: Capacitacién y Desarrollo
2 Considera que recibe capacitacion adecuada de la funcion que efectia en puesto
laboral?
¢ Considera que percibe motivacion en la institucion en el cual labora?
2Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones?
DIMENSION 3: Carrera Profesional
id usted Que se practican los valores y principios en la institucion?
¢ Considera que los investigadores policiales muestran cortesia hacia los usuarios?
¢ Considera que la institucién, brinda adecuada orientacién a los usuarios?

i

CEEE

4,Cc

KX [X|X[>X] X[ X[ X| X| g
KX [X|X[>x]| X[ X[ x| X

XXX [X|X] x| |X]| X| X ¢

8l 8 <

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador... Benavides Roman Alexander Masias.... DNI:07454418
Especialidad del validador: Docente investigador.... e
'Pertinencia: I & concepto tedrico formulado.

“Relevancia: EI mmm para mwesewr:'uegl componenta o dimensin especifica del Dia 23 del ]u"° del 2023
constnucio

3Claridad: Se ensende sin dificuliad alguna el enunciado del lem, es conciso, exacto y directo

- )=,
Nota: sa dice do los iems son para medir /& - (.

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL.

ne DIMENSIONES / items Partineacis’ [Relevancis® | Clasidad® Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia il B W i R M

01 | ;Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus X X X
compaferos de trabajo?

02 | ;Considera que los demas investigadores policiales, cumplen sus funciones X X X
adecuadamente?

03 | ;Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar X X X

durante la semana o0 mes?

DIMENSION 2: Eficacia

04 [, Considera que se cumplen las metas oportunamente en el drea de tu trabajo? X X X
05 | ;Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos? X X X
06 | ;Considera que los investigadores policiales se enfatizan en el cumplimiento de X X X
objetivos?
DIMENSION 3: Relaciones Interpersonales X X
07 | ;Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus companeros de la X X X
institucion?
08 | ;Los canales de comunicacion y el manejo de informacion se ejercen X X X
adecuadamente en la institucion?
09 | ;Existe colaboracion por parte de tus companeros, cuando tienes un problemaen | x X X

el trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia) Si hay suficienci

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Benavides Roméan Alexander Masias. DNI: 07454418
Especialidad del validador: Docente investigador...............uuiiiiiiiiieiiiiisesssnnsre e ss s s s s sa s e e s s s s s s s s s s s s nasaaanns

VPertinencia: £ hem comesponde sl PR : Dia 23 de julio del 2023

“Relevancia: El itam es apropiado para al di specifica del

constructo ’&- Q 3
*Claridad: Se ensende sn dificuttad alguna el enunciado del lem, es conciso, exacio y directo - = R 3
Nota: 2 dice sufi o los hems. son sufi para medr

Firma del Experto Informante.
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