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RESUMEN

El objetivo general de este trabajo de investigacion es establecer la relacion existente
entre las variables estudiadas, gestion estratégica de los recursos humanos y la
reincorporacion del personal policial en disponibilidad, para ello se ha logrado
evidenciar en detalle la correspondencia existente entre las dimensiones, planificacion,
contratacién, aumento del potencial humano, evaluacion, retribuciébn, mejoras y
globalizacion con la variable reincorporacion del personal policial en disponibilidad,
Curso Patrullaje Policial-Divpol Nortel-2023. EI presente trabajo investigativo
comprende como muestra a veintitrés (23) servidores encuestados del curso cuyo
instrumento utilizado para el objeto de medicién, fue la escala de Likert aprobados y
validados a su vez por tres expertos en el grado académico de magister y doctor,
ademas el estudio contiene un enfoque de indole cuantitativa no experimental,
correlacional y de tipo basico, aplicandose el Alfa de Cronbach para medir la fiabilidad
que como resultado arroj6 una fiabilidad alta. Mediante el instrumento coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, se dio como resultado que la correlacién alcanzada es
no es significativa entre las variables propuestas, gestion estratégica de los recursos
humanos y reincorporacion del policial por disponibilidad, donde el p valor calculado en
de 0.053 vy el coeficiente es de 0.409, de igual manera se midid las correlaciones
existentes entre la variable reincorporacion del personal policial en disponibilidad y las
dimensiones, planificacion, contratacién, aumento del potencial humano, evaluacion,
retribucion, mejoras y globalizacion, coligiéndose que debe trabajarse en revisar la
normativa, y en el desarrollo de los procesos de reincorporacion para una mejor y

eficiente gestion de recursos humanos.

Palabras clave: gestion estratégica, recursos humanos, reincorporacion.
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ABSTRACT

The general objective of this research work is to establish the relationship between the
variables studied, strategic management of human resources and the reincorporation of
available police personnel, for which it has been possible to demonstrate in detail the
existing correspondence between the dimensions, planning, hiring, increase in human
potential, evaluation, retribution, improvements and globalization with the variable
reincorporation of available police personnel, Police Patrol Course-Divpol Nortel-2023.
The present investigative work includes as a sample twenty-three (23) surveyed servers
of the institution whose instrument used for the measurement object was the Likert scale
approved and validated in turn by three experts in the academic degree of master and
doctor, in addition The study contains a non-experimental, correlational and basic
quantitative approach, applying Cronbach's Alpha to measure reliability, which as a
result yielded high reliability. Using Spearman’'s Rho correlation coefficient instrument,
the result was that the correlation achieved is not significant between the proposed
variables, strategic management of human resources and reinstatement of available
police personnel, where the p value calculated at 0.053 and the coefficient is 0.409, in
the same way the existing correlations were measured between the variable
reincorporation of police personnel in availability and the dimensions, planning, hiring,
increase in human potential, evaluation, compensation, improvements and globalization,
concluding that work should be done to review regulations, and in the development of
reincorporation processes for a better and efficient management of human resources.

Keywords: strategic management, human resources, reincorporation.
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INTRODUCCION

Nuestro estudio investigativo se encuentra orientado al analisis en gestion de los
servidores policiales y las implicancias que generan las politicas y normas de
reincorporacion en el marco de la ley (Decreto Legislativo N° 1149) y de la
Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP la misma que exige de manera obligatoria
al personal PNP que solicita su reincorporacion al haber cumplido su tiempo de
disponibilidad, a la realizacion de un “Curso de Actualizacién y Reinduccion
Laboral” previo examen de admisién multidisciplinario de caracter eliminatorio el
mismo que si es desaprobado se debe esperar una nueva reprogramacion, no
obstante si en el transcurso de espera de dicha reprogramacion se excede del
tiempo en situacion de disponibilidad, se da por concluida la relacion de trabajo

activo en dicha institucion mediante el pase al retiro.

De esta manera, se desprende una de las probleméaticas cuando un
servidor policial es sancionado pase a Disponibilidad por sancion administrativa
por determinado tiempo; debe esperar a que se programe un conjunto de
examenes de admision para acceder a un “Curso de actualizacion y Reinduccion

Laboral” lo cual desnaturaliza la sancion para la infraccion imputada.

Asimismo la misma problemética persiste en el caso de servidores
policiales que solicitan voluntariamente su pase a disponibilidad ya sea por
estudios o viajes los mismo que tienen el mismo tratamiento de quienes fueron
puestos a disponibilidad por medida disciplinaria, debiendo también esperar de
igual forma a la programacion de un conjunto de examenes multidisciplinarios de
admision para acceder al curso referido. Cabe sefalar que en ambos casos si el
examen de admision es reprobado debe esperarse una nueva reprogramacion
de examenes y de excederse el tiempo en la situacién de disponibilidad (dos
afios), la administracion mediante Resolucion, da por terminada la relacion
laboral lo cual no solo vulnera el derecho al trabajo y al bienestar social sino

también al propio estado en la eficiente administracion del personal de cara al



combate contra la delincuencia e inseguridad ciudadana, en el sentido que es la
nacion quien invierte presupuestariamente en el personal policial para su
formacion, capacitacion y especializacion, incluyendo el post grado y pre grado a
través de las escuelas de formacion de pre y post grado y de formacion continua.
Ademas de ello otro aspecto relevante es la experiencia adquirida por el personal
con el transcurso del tiempo de servicio en la institucion, teniéndose que el
servidor en situacion de “disponibilidad” cuenta con esa experiencia (Decreto
Legislativo N° 1149).

Para buscar una solucién a esta problematica, primero debemos tener en
claro que el derecho al trabajo y al bienestar Social y el desarrollo y las
expectativas en este ambito se consideran derechos fundamentales tutelados por
un estado moderno y en el caso del estado peruano, se encuentra establecido en
el articulo N°22 de nuestra Constitucidn Politica: “El trabajo es un deber y un
derecho. Es base del bienestar social y un medio de realizacion de la persona”;
sin embargo, este derecho puede estar limitado en los casos especificamente
sefialados en la ley, directivas y procedimientos en la reincorporacién de
efectivos policiales que ya cumplieron con el tiempo de disponibilidad que se les
ha sido impuesto ya sea por sancion administrativa, a su solicitud u otro motivo,

desnaturalizandose por tanto dicho tiempo (Constitucion Politica del Pera, 1993).

Por otro lado, el Decreto Legislativo N°1149 que se define textualmente
como un conjunto de principios, normas, procedimientos, y condicion que
decretan tanto el acceso, desarrollo, la continuidad y permanencia, como el fin de
la carrera institucional; siendo su finalidad primordial el progreso de aptitudes y
capacidades técnicas de los servidores de la institucion para alcanzar los
objetivos de la institucionales: (...) “garantizar el desarrollo personal, profesional
y técnico de sus integrantes, para el cumplimiento de los objetivos institucionales
al servicio de la sociedad”, |la misma norma en su articulo N° 73 define a la
“disponibilidad” policial, como un estadio temporal del servidor policial que no
exceda los dos (02) afos.



Articulo 73°.- Situacién de disponibilidad: La situaciéon de disponibilidad
es la condicion transitoria en que se encuentra el personal fuera del servicio, por
un periodo maximo de dos afios. A su vez el articulo N°74 define las causales de
pase a la situacion de “disponibilidad” del servidor policial que pueden ser a su
solicitud; por medida disciplinaria; por sentencia judicial condenatoria; y por

enfermedad o lesion grave que no excedan el plazo de dos(02) afios.

La ley establece las condiciones requeridas para retornar al servicio
activo, los mismos que quedan descritos en el Articulo N° 81 los cuales son: 1)
Aprobar el examen de conocimientos; 2) Estar psicosomaticamente apto para el
servicio policial, acreditado por la Direccion de Sanidad dela Policia Nacional del
Perd. 3) Contar con opinion favorable del Consejo de Evaluacion
correspondiente. El reglamento puede establecer otros requisitos. Finalmente la
Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP” aprobada mediante Resolucion N°272-
2021-CG PNP/EMG que establece las “Normas y Procedimientos para la
ejecucion del proceso excepcional de reincorporacion del personal policial que ha
cumplido su tiempo en la situacion de disponibilidad y solicita su retorno a la

situacion de actividad”

Es asi que mediante la ejecucion de esta directiva, el personal policial que
luego de haber cumplido el tiempo determinado en la referida situacion o estadio
de “disponibilidad” ya sea esta a causa de ser impuesta una disposicion de
indole disciplinaria, por solicitud personal, por enfermedad o lesion grave u otros
establecidos; deben solicitar su reincorporacion y ser sometidos en todos los
casos y de igual manera a un examen de admisién multidisciplinario, el cual
deben esperar su programacion, desnaturalizandose asi, el tiempo en
disponibilidad para todas las causales, lo cual genera una problemética no solo
personal sino también institucional pues no siempre el pase al estado de
disponibilidad fueron por la misma causa, mas aun si tenemos en cuenta que de
no aprobarse el referido examen de admision multidisciplinario para la

reincorporacion, se debera esperar un tiempo determinado para una nueva



reprogramacion y, generalmente el servidor que fuera desaprobado de dicho
examen por tercera vez tiene como consecuencia la salida o cese de la
institucion mediante Resolucion de baja del servicio por excederse del tiempo
permitido en el periodo de disponibilidad y no haber retornado a la actividad
policial, dado que para un cuarto examen ya habrian transcurrido los dos (02)
afos en la que se puede estar en esa situacion de disponibilidad, procedimiento
gue evidencia los efectos negativos en la administracion del personal PNP que
causa perjuicios tanto en el personal como en la eficiente y mas optimas gestion
de personal, pues no solo se afecta el derecho constitucional al trabajo y
desarrollo de sus miembros, sino también se afecta la mas eficiente
administracion del talento humano de este sector estatal afectandolo al cesar a
servidores de la policia con experiencia y que ya fueron formados en una escuela
de pregrado y técnica y estudio agregados de capacitacién y especializacion
costeados por el estado.

En este contexto descriptivo se formuld el problema de investigacion de la
siguiente manera: ¢ Cual es la relacion entre la gestion estratégica de recursos
humanos y la reincorporacién del personal policial en disponibilidad?, en relacion
a los problemas especificos, se determinaron las siguientes preguntas: ¢ Cual es
la relacion entre la planificacion y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad?, ¢ Cual es la relacién entre la contratacion y la reincorporacion del
personal policial en disponibilidad?¢Cual es la relacion entre el aumento del
potencial de los recursos humanos y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad?¢ Cual es la relacion entre la evaluacion y retribucion la
reincorporacion del personal policial en disponibilidad?¢ Cudl es la relacién entre
la mejora y la reincorporacion del personal policial en disponibilidad?¢ Cual es la
relacion entre la globalizacion la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad?

Nuestra investigacion se justifica en exponer y buscar una proposicion con

el objeto de ensayar una resolucion a la problematica descrita y a la cuestion



relacionada a una eficiente y estratégica gestion del personal policial y los
efectos que impactan las normativas y procedimientos de reincorporacion de los
servidores en disponibilidad con el propésito del logro de mejoras en la gestion

institucional (Naupas et al, (2018).

Asimismo se determin6 como objetivo principal: Establecer cudl es la
relacion entre la Gestion estratégica de recursos humanos y la reincorporacion
policial por disponibilidad, realizada al personal del Curso patrullaje policial-
Divpol Norte 1-2023, en relacion a los objetivos especificos: Establecer cual es la
relacion entre la planificacion y reincorporacion del personal policial en
disponibilidad. Establecer cudl es la relaciéon entre la contratacion reincorporacion
del personal policial en disponibilidad. Establecer cual es la relacion entre el
aumento del potencial de los recursos humanos y reincorporacién del personal
policial en disponibilidad. Establecer cual es la relacion entre la evaluacion y
retribucion y reincorporacion del personal policial en disponibilidad. Establecer
cual es la relacion entre la mejora reincorporacion del personal policial en
disponibilidad. Establecer cual es la relacion entre la globalizacion y la

reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

Asimismo se determindé como hipoétesis principal: Existe relacién entre la
gestion estratégica de recursos humanos y la reincorporacion del personal
policial en disponibilidad., en relacién a las hipétesis especificas. Existe relacion
entre la planificacion y la reincorporacion del personal policial en disponibilidad..
Existe relacion entre la contratacion y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad. Existe relacion entre el aumento del potencial de los recursos
humanos y la reincorporacion del personal policial en disponibilidad. Existe
relacion entre la evaluacion y retribucion y la reincorporacion del personal policial
en disponibilidad. Existe relacion entre la mejora y reincorporacion del personal
policial en disponibilidad. Existe relacion entre la globalizacion y reincorporacion

del personal policial en disponibilidad.



ll. MARCO TEORICO

Para Dolan et al (2007), en su investigacion cuyo objetivo es exponer que los
recursos humanos tiene caracteres dindmicos y que dichos cambios impactan en
su gestién, asi nos define como gestion estratégica de recursos humanos, a
aquellas acciones que de manera positiva, alteran el comportamiento de la gente
de una organizacion cuando se trazan las politicas estratégicas de la misma o la
decisién en cuanto al patron de procedimientos para la eficiente gestion del
personal que varian las conductas del personal tanto al largo como al mediano
plazo teniéndose en cuenta referencial el factor interno de la institucion asi como
su contexto. De esta manera ponen en evidencia los elementos fundamentales
gue estimulan las reformas en gestion del talento humano y como estos se
conforman por varios factores como la tecnologia, la competitividad y los

avances tecnoldgicos.

Segun Morales (2004), al definir al modelo cubano en gestion estratégica del
personal de determinada institucién como un sistema metddico y concatenado de
acciones fundamentales externas e internas en el talento humano fundado en
capacidades para una eficaz actividad econdmica y social tanto en el contexto
actual como en el porvenir, tiene como objetivo de investigacion que el modelo
sea una guia para que las instituciones creen y establezcan, a la luz de sus
objetivos y metas, su propio proceso sistematizado de gestion del talento

humano

Para Boada y Gil (2009), en su estudio sobre gestion estratégica en recursos
humanos cuyo fin es el examen de correlacion existente entre la gestion y el
capital de personas puesta en practica en las instituciones, con los tres criterios:
cliente, procesos y finanzas del Balanced Scorecard, exponiendo que la direccion
estratégica del personal de la organizacién, coadyuva al progreso del proceso
valorativo que implica hallar las necesidades de las personas que demandan

(clientes) incluyendo satisfacer aquellas; de este modo influye en la innovacion



(necesidad en el mercado y crear determinado producto), en el procedimiento
operativo (produccion) y finalmente en el procedimiento del servicio en la post

venta.

En su articulo de investigacion de Rivero y Dabos (2016), cuyo objetivo es
exponer los criterios de la diferenciacion laboral del individuo en la gestion del
capital humano, indican que esta diferenciacién tiene su fundamento en el mayor
aporte que algunos colaboradores otorgan a la institucion, de esta manera
identifican dos criterios gravitantes para el fundamento de la diferenciaciéon en
gestionar al capital humano exponiéndose que un colaborador puede ser mas
valioso para la institucién por el puesto laboral o por las propias caracteristicas
innatas del empleado, la investigacion concluye integrando ambos criterios al
parecer desarticulados en la gestidn diferencial de los colaboradores. Invocando
a Delery, (1998), la administracion o gestion de RRHH, al ser una concepcion
gue se ha producido a partir de la teoria organizacional con el objeto de
contrastarlo de una orientacion hacia el individuo por lo que se enfoca en la
gestion de las personas o colaboradores y sus efectos en el desempefio
institucional. Indican también que hay autores en el area de la referida gestion o
administracion del capital humano como (Lepak y Snell, 1999, Campbell, Coff y
Kryscynski, 2012) que resaltan al valor que el individuo aporta a la institucion
como base primordial de la diferenciacion, no obstante esta diferenciacién de
recursos (cuya base es la persona) tiene su principio y origen en la perspectiva
gue sustenta que Unicamente los recursos de mayor valor como los de
complicada sustitucion, singulares, excepcionales, etc, son los que ofrecen

significativos beneficios y ventajas a la institucion.

Macias & Aguilera, (2012) cuyo objeto de su articulo de investigativo es la de
mostrar una correlacion de correspondencia entre gestion de conocimiento y
gestionar al capital humano ademas de sentar criterios sobre las evoluciones en
ese ambito de la gestibn y la obligacibn de la transformacién del modelo,

asimismo se estudiaron criterios en gestiones de conocimiento en la perspectiva



humana fijandose directrices hacia la asimilacion de un estratégico administrar
del personal, con los procedimientos de gestién del conocimiento, expresando
ademas que dicha gestion de los colaboradores es un proceso dificil de definir
concretamente pues ello va a depender del criterio usado, no obstante por lo
general se define que ella instituye la gestion de los colaboradores de una
institucién (Scarpello & Ledvinka, 1988), por otra parte, otros criterios definen
gue la gestion de capital humano es estratégica en vista que ella se encuentra en
sintonia con los objetivos y fines que traza la direccion de la organizacion con
interés y relieve en la organizacibn y motivacion de los colaboradores
(Armstrong, 2002).

Cuando se elabora un plan de trabajo que implique cooperacion y la labor en
equipo, existe una relacion inmediata y muy cercana entre la gestion del
conocimiento y la gestion del personal pues la primera se encuentra focalizada
en el conocimiento adquirido por el talento humano y la segunda esta focaliza a

la gestion de personas de la institucidbn que poseen ese conocimiento.

Aliaga y Cofré, (2021), en su articulo sobre la transformacién y evolucion del
capital humano y desafios que se presentan al gestionar este capital, postulan
gue actualmente la realidad chilena esta impelida en la ubicacion de los ajustes
para una eficiente practica en la buena gestion de los colaboradores por lo que
debe considerarse ciertas perspectivas de la esfera social, institucional y cultural
gue prevalecen en ese pais y al ser de variadas caracteristicas, no se concuerda
de manera adecuada con criterios econdémicos neoliberales como lo es “la teoria
del capital humano” cuya 6ptica homogénea fomenta el egoismo con base en la
competencia y el provecho personal, por lo que concluyen que la estrategia para
gestionar eficientemente el capital de personas de una organizacién, entrafia un
conocimiento de la carencia y diversidad de aquellos recursos lo cual implica la
asumir que estos recursos se determinan desde la Optica cultural, institucional y
social inherentes al entorno donde se encuentra la institucion; asi tratdndose

teniéndose que la organizacion se encuentra instituida por seres humanos, la



institucién es un organismo politico que tiene que balancear, variados intereses

gue en ocasiones estan en contraposicion.

Segun la investigacion de Limahuaya, (2021) cuyo objetivo es la revision y
actualizar la informaciones desde el punto de vista gerencial de la gestion con
estrategia del personal, concluye que la praxis de la misma, constituye un
fundamento esencial en el progreso de resultados para la institucion, de igual
manera coadyuvar a la resolucion de escasez de habilidades y personal y
bienestar de los empleados ademas de la retencion de puestos laborales, que la
implementacion de buenas practicas y politicas crean ventajas no solo al
colaborador sino también ventajas de competencia a la institucion asimismo

factores como la educacion, formacion y capacitacion.

Refiere ademas que gestionar estratégicamente en el ambito de recursos
humanos, son aquellas acciones encaminadas a la productividad y compromiso
del individuo cuya finalidad es el logro de beneficios y ventajas para la institucion;
asimismo se conceptia como un modelo elaborado y enfocado al logro de fines 'y
puntos trazados por determinado organismo. Es asi que de esta manera se
orienta al progreso de las capacidades del colaborador mediante alternativas
desarrollando sus conocimientos y creatividad influyendo con ello, a la mejora del
rendimiento de la institucion. Anjum et al, (2019) y Mtshokotshe, (2018).

Expone ademas que la GERH, es fundamental en el progreso sostenido
de los fines y metas de la institucion, la consumacion ideal de acuerdo a los
objetivos sera manifiesta con la calidad en los servicios y productos brindados
como finalidad de la institucién (Anjum et al., 2020). De igual manera coadyuvan
a la resoluciébn de problemas de carencia de personal habil ademas del
incremento de la “satisfaccion laboral” del colaborador, asi como retener y
conservar los cargos laborales para la institucion, por lo que finalmente
recomienda implementar practicas y politicas en gestion de los colaboradores ya

gue inciden de forma positiva en resultados reciprocos para el colaborador y



para la institucion.

Sanga, (2023), en articulo de investigacion sobre gestién de recursos
humanos frente a la aplicacion de la Ley del Servicio Civil en el Peru concluye
gue en nuestro pais existen distintos regimenes de trabajo en el sector estatal, lo
cual trae como consecuencia un contraste de derechos laborales de cada
individuo y en muchas ocasiones existe la discriminacién en el ambito laboral lo
gue resulta a su vez, en un mal servicio a la ciudadania. A pesar que distintas
instituciones ha remarcado a la persona como factor fundamental, las
instituciones pretenden mejorar el progreso del servicio brindado estableciendo

metas sin tener en cuenta las condiciones laborales de sus colaboradores.

Indica ademas que lo mas importante en la gestion de las personas que
pertenecen laboralmente a una corporacién, se encuentra relacionada
indefectiblemente con el servicio de calidad que se ofrece a la ciudadania de tal
manera que si el colaborador no tiene los instrumentos necesarios para obtener
sus objetivos en el ejercicio de sus funciones, entonces no podria darse un
cambio positivo en el ambito tecnoldgico, por lo que si un colaborador no cuenta
con las situaciones y condiciones Optimas en el ambiente laboral, de ninguna
manera podriamos requerir un éptimo servicio, ello se vio evidenciado durante la
época de la pandemia donde muchos colaboradores para poder ejecutar sus
funciones, se vieron obligados a la compra de diversos equipos y componentes
tecnoldgicos, muchas veces sin contar con medios econdémicos para ese fin con
ello se origind la afectacion a la ciudadania por la paralizacion de muchas

actividades en el sector estatal.

Expone la autora que la concepcién de gestion de recursos humanos se
origind en el siglo XX cuya significacion se muestra en el quehacer diario de las
instituciones tanto privadas como publicas; asi, describe que distintos autores
concluyen que la GRH es un conjunto de practicas y normativas que impactan a

los colaboradores en las tareas organizacionales de determinada entidad y por
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tanto de la misma institucion; no obstante es también la practica encaminada a la
mejora de potencialidades y conocimiento, conservacion de salud de los
colaboradores gestionando de la manera mas eficiente sus habilidades. Son las
capacidades y talentos de los colaboradores, instrumentos que permitiran el

logro de sus metas laborales en una institucion.

El articulo de Murillo (2020) en la gestion del trabajo de las personas,
concluye que es una preocupacion frecuentemente manifiesta que data por
aproximadamente un siglo con la conocida “administracion cientifica del trabajo”.
En la actualidad con un mundo globalizado se puede visualizar la busqueda
constante, del incremento de la productividad de las labores, el crecimiento de
desigualdades sociales y aun entre sociedades, asimismo el deterioro del medio
ambiente y salud en el trabajo. Afiade el autor que la vehemente masificacién de
técnicas en los procedimientos laborales e intensa masificacion en técnicas de
procesos de labor, han transformado al individuo en objeto de las maquinas
ademas de denigrar a la persona y su calidad de vida tanto personal como de

manera colectiva.

Segun Salas (2021); en su estudio del “Endomarketing” como herramienta
de gestion, busca exponer los mas importantes planteamientos y conceptos en
relacion al “endomarketing”; para esa finalidad. Destacando que siendo el talento
humano el factor de superior importancia para toda institucion; surge en la
década de 1970 el “endomarketing” como instrumento para una gestion eficiente
de los colaboradores considerandolos “clientes internos” acoplando el marketing
tradicional a la gestion de los empleados pretendiendo el progreso de la
productividad y compromiso institucional, concluyendo que en el “endomarketing”
se enfatiza el factor de la comunicacion interna cuyo rol es fundamental al
momento de tomar decisiones y creacion de marca interna la misma que hace

posible la mejor identidad de los empleados con la institucién.

El objetivo de gestionar a las personas no solo estriba en alcanzar que los
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empleados laboren para la institucién, sino que ademas de ello, se debe estar en
sintonia con las metas y objetivos institucionales, asi todos los esfuerzos y
acciones estaran encaminadas a la produccion de beneficios y utilidades en

provecho reciproco. Shitole et al, (2012).

La GER tiene su base de origen en los propios recursos, de esta manera
se origina una ventaja de competitividad sostenida en la institucion al incorporar
al talento humano como parte integrante de los recursos de dicha institucion y
por medio de la implementacion de competencias en los colaboradores lo cual

hace posible alcanzar los objetivos de la institucion.

La importancia y significacion del talento humano debe estar en sintonia
cotidiana con los objetivos y plan estratégico institucional cuya finalidad sera el
progreso eficiente y eficaz de la misma Rodriguez (2015). El talento humano
tiene componentes propios y obtenidos que a decir de Anzola (2018), sobre
estos componentes adquiridos, destaca lo importante de la inversion en
formacion y capacitacion en provecho de los empleados, aspectos necesarios
gue confieren conocimientos esenciales y necesarios para la tomar decisiones en
el momento requerido. Asimismo siguiendo a Oliveira et al. (2019), exponen que
el factor motivacional resulta de fundamental importancia para los empleados en
su desempefio y progreso de su rendimiento y productividad con el objetivo del

éxito de la institucioén.

La Ley del Servicio Civil (Ley N°30057) cuyo objetivo busca el
establecimiento del régimen uUnico para los colaboradores que se desempefien
en las instituciones estatales como la de los funcionario que se encargan de la
gestion de los referidos empleados, asimismo de la ejecucion de las potestades
otorgadas y del servicio brindado por estos. Ademas tiene por finalidad que las
instituciones del estado logren el mejor nivel de eficiencia brindando servicios
efectivos y de calidad por medio del mejoramiento y progreso del servicio civil

asimismo con el impulso del desarrollo de los colaboradores institucionales.
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La norma en su Articulo N° 4, define que el sistema administrativo de
gestion del capital humano mediante un conjunto normativo, procedimientos,
recursos y técnicas; dispone, desarrolla y lleva a cabo la politica estatal

relacionada al servicio civil.

Por otro lado el Articulo N°3 (segundo parrafo) del Decreto Supremo 040-
2014-PCM, (Reglamento de la Ley SERVIR) establece que dicho sistema
administrativo antes mencionado comprende siete sub sistemas: “Planificaciéon
de Politicas de Recursos Humanos”, el cual hace posible la planificacion
mediante una politica con vision integral, la organizacion interior del personal
colaborador en sintonia con aquellos objetivos que traza la institucion.
“Organizacion del trabajo y su distribucién”; el cual permite definir los caracteres
y cualidades en el ejercicio de las actividades de trabajo, asi también las
condiciones adecuadas de los colaboradores que van a desarrollarlas. “Gestion
del empleo”; este subsistema relne al conjunto de métodos, politicas y
procedimientos cuya finalidad es gestionar la afluencia de colaboradores dentro
del sistema de administrativo a partir de su integracion hasta su desvinculacion
en la institucion. “Gestion del Rendimiento”; este subsistema va a permitir el
conocimiento e identificacibn de las contribuciones y aportes de los
colaboradores a la institucion, ademas también permite identificar las
necesidades de los colaboradores con el objetivo de progresar en la ejecucion de
sus labores en sus cargos y con ello mejorar el servicio de la entidad. “Gestion
de la Compensaciéon”; el cual nos va a posibilitar el 6ptimo tramite de gestion de
los beneficios e ingresos que, como contraprestacion, la institucion entrega al
colaborador. “Gestion del Desarrollo y la Capacitaciéon”; el cual esta integrado por
un conjunto de politicas de desarrollo y progreso en la carrera el cual garantizara
la adquisicion de conocimientos desarrollando sus capacidades y competencias
tanto personales como colectivas cuya finalidad es alcanzar los objetivos

institucionales.

Sobre la variable gestidén estratégica de recursos humanos, Dolan et al,
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(2007) la define como las acciones que altera de manera positiva la conducta de
la gente cuando se trazan las politicas estratégicas de la organizacién o la
decision en cuanto al patrén de procedimientos para la eficiente gestion del
personal que varian las conductas del personal tanto al largo como al mediano
plazo teniéndose en cuenta referencial el factor interno de la institucion asi como

su contexto (P. 31)

A su vez la dimension planificacion de recursos humanos se tiene que es
un procedimiento esencial en un eficiente desarrollo para la gestion del personal
y de todos los ambitos de la institucion. De esta manera se puede concluir que
planificar al recuso humano implica tanto advertencia como provision

necesidades del personal de una institucion.

Planificacion estratégica implica el planeamiento en sintonia a los
requerimientos de talento humano con relacion a la necesidad de una

organizacion (P.497).

La planificacion de recursos humanos es un procedimiento de
formulacién, construccién e instituir un plan para que garantice la cantidad y
modelo del talento humano en el instante idoneo de acuerdo al requerimiento de
la institucion. (P.497).

Respecto a la dimension contratacion de personal puede definirse como la
conclusion de la etapa de “reclutamiento y seleccion” siendo un acuerdo formal
generalmente escrito entre el empleado y la organizacién detalldndose en el
mismo, condiciones, horarios y salario. (P.488).

El reclutamiento hace referencia a los procedimientos y acciones dirigidos a
la obtencion de personal idoneo en la cantidad suficiente en el tiempo y instante
pertinente de manera que la institucién como el personal humano puedan optar

de acuerdo a sus beneficios dentro de un plazo determinado .(P. 498).

La seleccion y orientacibn es un método de recoleccion de datos
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referenciales cuya finalidad es determinar el personal a contratar en sintonia con
las normas vigentes y atendiendo el interés y beneficio de la persona y de la
institucion.(P.499).

Sobre la dimension aumento del potencial humano, se tiene que los factores
de formacion mas perfeccionamiento y de la gestion de planeamiento de la
carrera; han permitido el crecimiento del interés por las gestiones del talento
humano en los ultimos tiempos. El planeamiento, disefio y decision de ejecutar
un plan para la formacion y perfeccionamiento del talento humano de una
organizacion cuya finalidad es potenciar su talento y capacidad asi como
incrementar su productividad promoviendo su crecimiento; son temas de mayor

aumento de importancia en una institucion. (P.6).

En la formacion y perfeccionamiento, los esfuerzos en la mejora de la
productividad de los colaboradores por medio del incremento de sus capacidades
mediante la instruccién, es viable por medio del cambio de actitudes del personal

incrementando sus conocimientos y capacidades. (P.493).

En la gestién de la carrera es la evaluacion del cargo de empleo en la
organizacion, la que orienta a los colaboradores al momento de fijar sus
aspiraciones dentro de su linea de carrera. La especificacion y detalle de
requisitos para el cargo, coadyuvan a la decisidbn a adoptar, sobre el tipo de

formacion y perfeccionamiento hacia el progreso de su carrera. (P. 59).

Respecto a la dimension evaluacion es conceptualizada como la base de la
programacion de redistribucion, cuyo objetivo es fijar la valoracion del cargo del
empleo en una institucion con la finalidad de establecer el salario y la retribucion
para cada cargo laboral. Mayormente se asigna la retribucién en base a la
productividad y aportes del empleado. Generalmente las instituciones se valen
de la evaluacion del cargo laboral para establecer el valor de sus aportantes. (P.
276).
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La evaluacion del rendimiento, es una examen estructurado que permite
estimar y cuantificar las cualidades y consecuencias en el empleo con el objeto
de saber la medida de productividad del colaborador e incrementar la
misma.(P.229).

La retribucion total del personal es el conjunto de pagos y contraprestaciones

asi como beneficios por un servicio o labor. (Pag.272).

Respecto a la dimensidbn mejora, es un procedimiento cuyo sustento es el
trabajo en equipo que apoya que la via de Mejora al perfeccionamiento, le
pertenece a todos los colaboradores de la institucion y debe ser conducida en
equipo. (Kaizen, 1986). Significa el establecimiento de un procedimiento de
formacion y aprendizaje constante y una cultura de gestion con la contribucion de
todos. Esquivel et al, (2017).

La competencia y la exigencia de los consumidores ha obligado a las
instituciones a adoptar nuevas formas de gestionar a la gente con la finalidad de
aumentar su eficiencia, con ello las instituciones adoptan nuevos programas de
gestion del personal abocados al progreso en calidad de vida y de la
productividad (P. 271).

La salud y seguridad en el establecimiento laboral estan referidas a los
factores psicolégicos y fisicos que perciben los colaboradores como

consecuencia de las condiciones en el trabajo en la institucion (P.327)

Asimismo respecto a la dimension globalizacion, entendemos que el mundo
viene transformandose en un unico mercado, por ello es cada vez es mas
vehemente e intensa la competitividad, asi estamos ante la existencia presente

del fendmeno llamado Globalizacion. (P.14).

La globalizacion y la mayor competitividad han ponen de manera necesaria,
la adaptacion a un disefio nuevo de gestidon de las organizaciones para enfrentar

los nuevos retos. (P.10).
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La globalizacién, atrae una mayor competitividad requiriéndose a su vez una

eficiente innovacion y creatividad en las instituciones.(P.31).

Respecto a la reincorporacion laboral. A nivel internacional, el articulo de
investigacion de José Vicente (2016), cuyo objetivo es dar a conocer el impacto
de discapacidad causado por la ausencia de salud de los empleados con la
finalidad de una eficiente gestion de recursos estatales aplicados en las
prevenciones, atenciones, promocion Yy reintegracion en relacion a la
discapacidad transitoria 0 permanente del empleado, expresando ademas que la
mejor prevencion, radica en saber la razén por la que se pierde la salud, y la
proteccidén adecuada es saber en qué se gasta; indica el autor que para evitar los
problemas de reincorporacion al centro de labores luego de un tiempo extenso
de incapacidad, se debe saber la cantidad de factores causan esta incapacidad,
asi como los aspectos, personales, sociales y laborales para conocer la
evolucién de la salud en distintos momentos e implementar medidas y politicas

para la mejora.

Ademas ensaya medidas para solucionar los problemas de reincorporacion al
centro de labores por incapacidad de prolongada duracion, sostiene que son las
bajas de mas de seis (06) meses o las que se extienden por un (01) asi como las
gue se alargan y las que son denominadas como incapacidades permanentes,

son las que realmente ocasionan problemas en la reincorporacion al trabajo.

Asimismo sostiene que la extensa inactividad que es consecuencia de las
incapacidades para el trabajo, podria ir en mescabo de la salud de mismo
empleado que se encuentra enfermo dado que en muchos contextos, es el
ejercicio laboral continuo es provechoso para la salud en el sentido que la
actividad en el trabajo nos mantendra en relacionados globalmente y asimismo
con la sociedad que integramos, entonces una reincorporacion rapida que no se
extienda en demasia, puede tener efectos beneficiosos en la salud por lo que la

ausencia laboral es una situacion que debe tener el minimo tiempo reiterando
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qgue la amplitud del tiempo causaria dificultadas en la reincorporacion laboral
puesto que la baja en el trabajo es parte de una terapia y por lo tanto debe de

administrarse y racionarse aplicandose la minima dosis.

Villaplana, (2014) en su investigacion analiza todo el procedimiento de
ausencia laboral por incapacidad y la reincorporacién al trabajo desde una Optica
psicosocial, describiendo a la discapacidad transitoria como un indicador no solo
desde una posicion o criterio individual sino también desde el aspecto
institucional, el objetivo es poner en relieve las causas que intervienen en los
indices y evoluciéon de la discapacidad laboral transitoria realizando un andlisis
de los procedimientos consecuencia de comunes contingencias durante la etapa
de seis (06) afios en una variedad de enfermedades y accidentes en la esfera

laboral de la seguridad social en Madrid.

Asi, nos indica que el comienzo de la discapacidad laboral transitoria y la
reincorporacion al establecimiento de trabajo, confluyen muchos factores
adicionales al factor salud los mismos que motivan la determinacion de peticionar
el apartamiento de la actividad laboral. La no presencia en el trabajo por salud es
una situacion que se debe a un conjunto de factores que se relacionan tanto en
la aptitud para acudir al centro laboral, la misma que se ve mermada cuando la
salud se encuentra en deterioro, y la motivacién para asistir, que comprende
tanto el factor de la salud como también al de conducta social que conlleva a una
desercion y abandono laboral, que a su vez podria estar en relacién con otros

factores como el de las condiciones laborales.

Sostiene la autora que el modelo acogido por algunas organizaciones a partir
de la investigacion realizada por Grindemann y Vuuren plantea como base de la
ausencia Yy reincorporacién laboral, una ausencia del balance arménico entre el
empleado y su entorno en el trabajo, las cuestiones de salud son consecuencia
de la disconformidad que se da entre la capacidad del empleado y la carga

laboral lo cual tiene como resultado la ausencia laboral, en conclusién la
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recuperacion del colaborador y su reincorporaciéon laboral estan sometidos al
transcurso de la dolencia como al comienzo del retorno a la actividad laboral y
gue a su vez se relacionan con las actividades eficientes de un Optimo sistema

de salud, la disposicion y el compromiso de la institucion.

Por su parte y en otro contexto, e Rigoberto Paredes (Bolivia), define a la
reincorporacion al trabajo como el proceso por el cual un colaborador retorna al
centro laboral tras haber sido apartado del mismo de manera injusta, es el
proceso cuyo objetivo es asegurar la “continuidad laboral” como principio
garantizado en su carta fundamental (articulo N°46) el mismo que establece el
derecho al trabajo y su estabilidad. Asi un empleado que fuera apartado si
motivacion legal o arbitraria e intempestivamente, se encuentra expedito para
activar el proceso judicial con la finalidad de ser reincorporado No obstante el
empleador puede ejecutar el despido bajo las normas vigentes y establecidas

especificamente en el marco laboral.

En el articulo de Loaiza (2021), el mismo tiene la finalidad de hacer una
precision y diferenciacion entre las conceptualizaciones de reincorporacion,
reubicacion, reintegro y reconvencion laboral. Definiendo que la reincorporacion
laboral es el retorno del colaborador al puesto laboral que desempefiaba u otro
puesto similar o iguales caracteristicas al concluir el impedimento que
imposibilitaba el desempefio en su puesto laboral tal como lo establece la ley
colombiana que dispone que el empleador al concluir la fase de incapacidad,
debe reincorporar al empleado ubicandolo en el puesto o cargo que tenia si el
empleado recuperase la capacidad para ejercer las labores o reasignandolo en

un puesto similar para el que se encuentre apto.

Mientras que término “Reintegro” no tiene una conceptualizacion legal en
referencia al articulo N° 28 del Cddigo Civil colombiano que establece que en los
casos que el legislador no le diera significado legal a las palabras, estas deben

entenderse en su significacion natural y, queda claro que no se le ha conferido
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significado legal a la palabra “reintegro”; no obstante la autora lo define como el
regreso al centro laboral de un empleado que sin fundamento que lo justifique, ha
sido separado del trabajo, pues tomandose la definicion de la RAE donde la
palabra reintegro significa “accién y efecto de reintegrar” cuyo concepto es
volver a hacer determinada actividad como asi también se expone como ejemplo
su uso en la Sentencia SL 3089-2014.MP (Jorge Burgos R.-2014) "reintegrase a

sus funciones”

Por otro lado el término “Reubicaciéon” es definido como el retorno del
empleado parcialmente incapacitado a un puesto laboral acorde con su nuevo
estado de salud concordante con lo dispuesto en la Ley N° 776-2022 que decreta
gue los empleados parcialmente incapacitados deban ser situados en el mismo
puesto laboral que ejercian o reubicados en un cargo acorde con su aptitudes y

capacidad.

De igual manera la “reconversion” no cuenta tampoco con una definicion
legal, por ello se puede comprender que es el regreso del empleado o

colaborador a una actividad laboral distinta a la que desempefiaba.

Sostiene Galarza, (2021), en su articulo cientifico sobre la reincorporacién
laboral, concluye que la reincorporacién laboral es la que se da desde que el
empleado culmina su etapa de incapacidad temporal debiendo retornar al centro
laboral y el empleador debe colocarlo ya sea en su puesto anterior al periodo de
incapacidad o en otro de acuerdo a su situacién de capacidad. Indica la autora
gue dicha reincorporacion puede darse en distintas modalidades:

Sin restricciones y prescripciones, con variaciones y modificaciones laborales,
con una reubicacién transitoria y provisional, con reubicacion permanente y la

reconvencion laboral.

En todo proceso de reincorporacion al ejercicio laboral se utilizan una

variedad de modelos que lo guian desde una éptica de los integrantes de dicho
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proceso; uno de ellos es el modelo forense y el biomédico que comprenden a la
persona a partir de la carencia focalizandose en las patologias fraccionando las
intervenciones en el ambito sanitario con un criterio de causa-efecto. Ahora bien
en las ocasiones en que la reincorporacion en el trabajo se utiliza para la
compensacion, se enfocan solamente en manifiestas limitaciones de origen

médico que son calificables y cuantificables.

En el modelo psiquiatrico o psicosocial considera que la incapacidad laboral
se da a partir de un desequilibrio organico o de alguna enfermedad psiquiatrica;
mientras en el modelo econémico se considera tanto puntos de vista sanitarios
como empresariales focalizandose en la implementacion de planes que
minimicen costos en el procedimiento de reincorporacion al trabajo, de igual
manera ejecuta estimulos econdémicos para la rapida reincorporacion laboral,
asimismo examina los procedimientos administrativos con referencia a las
contrataciones, ambiente laboral y asignacion laboral. EI modelo integrador
demanda incorporar puntos de vista psicosociales, buscando la confluencia mas
de los dos modelos antes nombrados. En un paradigma Ecolégico-sistémico
comienza con la obligacibn necesaria de integracion de la perspectiva del

progreso de la persona.

Por su parte, ya en el ambito nacional, el “Reglamento del procedimiento
administrativo sancionador por responsabilidad administrativa funcional” tiene
como objeto, el establecimiento de dispositivos para la ejecucién de la autoridad
en sancionar y llevar a cabo los procesos administrativos por sanciones de
responsabilidad funcional, asimismo tiene como objeto, la constitucion y
facultades de los organismos encargados de los procedimientos sancionadores y
su funcionamiento dentro del marco de potestad de la contraloria. La referida
norma en su articulo N°7, numeral 7.1, dispone que los servidores y funcionarios
del sector publico que se les establece responsabilidad en el ambito
administrativo se les aplica una sancién que inhabilita el ejercicio de funcion

publica, esta inhabilitacion puede ser por infraccién leve con lo cual dicha
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inhabilitacion puede ser desde los sesenta(60) dias hasta un plazo no mayor (01)
afo y, por infraccién grave, dicha inhabilitacion puede ser por un plazo mayor al
de un (01) afio hasta los cinco (05) afios.

A su vez el numeral 7.2 del mismo articulo 7° del referido reglamento,
establece que la sancién por inhabilitacion en la funcion publica implica también
el cese de la capacidad de ejercer cualquier funcién en el @mbito publico,
asimismo se establece que esa pérdida de capacidad para el ejercicio tiene
como consecuencia el la desvinculacion y extincion del nexo laboral que se
efectuaba desde la fecha de efectividad de la sancidon impuesta, asimismo
tampoco podria obtenerse otro empleo, cargo, servicios u otros de ninguna

forma, tipo o manera.

Se debe precisar que dada la inhabilitacidn, ésta tiene como consecuencia el
final del vinculo o nexo laboral por lo que al haber culminado la infraccion
impuesta, el administrado se encuentra rehabilitado segun el articulo N°18
numeral 18.1 del reglamento pero no puede reincorporarse a su puesto en la
institucion, pues esa relacion ya se ha extinguido,(segun lo establecido en el
numeral 18.3) no siendo el mismo caso si la infraccion impuesta por inhabilitacion
es menor o igual a seis (06) meses, pues en estos casos en los que de igual
manera causa incapacidad legal, es la institucién la que impone las medidas en
su marco competencial, ellas pueden ser la término del nombramiento del puesto
de confianza, la resolucion o conclusion del servicio o la suspension

perfecta.(segun el numeral 15.3 del reglamento).

Carlos Donayre (PUCP Lima, 2018) en su Libro “Fuerzas Armadas y Policia
Nacional” donde se ocupa de explicar el funcionamiento y organizacion de las
Fuerzas Armadas y Policia Nacional, buscado criterios que para el autor puedan
ser de interés general; asi en cuanto a la variable tratada, indica que
especificamente en las Fuerzas Armadas pueden distinguirse durante el servicio,

cuatro situaciones, la primera situacion es la de actividad, que es el estado en
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gue un oficial se encuentra dentro del servicio activo, luego identifica a la
situacién de disponibilidad, exponiendo que es el estado situacional temporal en
la que el oficial se encuentra separado de la situacion descrita anteriormente
osea la “actividad”, sin embargo al ser transitoria y temporal, se puede retornar a
la “actividad” cuando se extingas las causas que motivaron la situacion de
disponibilidad, ahora bien, esta situacién o estadio de "disponibilidad” puede
darse por las causales de lesion o enfermedad grave, medida disciplinaria, por

sentencia o a propia peticion del efectivo que lo requiera.

En tercer lugar se hace referencia a la situacion de retiro, la misma que tiene
efectividad al momento que el oficial es separado del servicio activo de
definitivamente, siendo que las causas que pueden dar lugar a esta situacion son
el limite de la edad para un determinado grado, por “renovacion” sobrepasar el
limite de tiempo de permanencia en disponibilidad, incapacidad o enfermedad de
indole psicosomatica, haber cumplido los cuarenta afios en el servicio, por

sentencia judicial, por medida disciplinaria y por incapacidad profesional.

Por ultimo, se encuentra el estado o situacion de “reserva” definiéndose como
aquel periodo en el que el oficial que ya se encuentra en “retiro” mantiene la
posibilidad de reincorporacion durante un determinado periodo y para el
desempefio de una labor especifica, ello de acuerdo a lo establecido en el
Decreto Supremo N°007-2005-DE-SG, “Reglamento de la Ley de Situacion
Militar de los Oficiales de las Fuerzas Armadas”. Los motivos que pueden causar
la reincorporacion del oficial en “retiro” son los desastres naturales y los
conflictos armados en los frentes interno y externo. Cabe sefialar que el oficial en
retiro se encontrara en “reserva” por el periodo limite de cinco afios después de
cumplir con la edad limite para el grado y, al ser restituido, también se les
restituye todas las prerrogativas de su similar que se encuentra en “actividad”
(p.34-35).

En la Policia Nacional del Perd, el autor hace referencia a tres “situaciones”
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del personal policia, las mismas que son la situacion de “actividad, de
“disponibilidad” y de “retiro”. Definiendo como situacion de “actividad” al estado
en que se encuentra el personal policial, “fuera o dentro del servicio”
(identificAndose un error del autor, pues se trata de la situacion dentro del
servicio) con asignacion de cargo o empleo en conformidad a lo descrito en el

Decreto Legislativo N°1149 y su Reglamento.

La “disponibilidad” como situacion, es descrita como aquel estado en el que
se eventual en el que se ubica el efectivo policial fuera del servicio activo cuyo
periodo no debe sobrepasar los dos (02) afios, este estadio o situacion puede
motivarse en mérito a una lesion o enfermedad grave, a una medida disciplinaria,
a una sentencia judicial condenatoria 0 a propia solicitud del personal que lo

requiera.

Finalmente la situacion de retiro se concreta cuando el servidor policial es
separado de manera definitiva del servicio siendo irreversible esta situacion y
para que este estado se cristalice se precisa de algunos requisitos establecidos
en la norma como son, el limite del tiempo “reales y efectivos” en el servicio,
haber sobrepasado el limite de edad para determinado grado, la incapacidad o
enfermedad psicosomética, la renovacion de cuadros, excederse del tiempo en el
periodo de disponibilidad, por imposicion de medida de caracter disciplinario, por
sentencia judicial condenatoria, por deficiencia profesional, por hallarse en

“disponibilidad” por segunda vez y, a solicitud del propio personal. (p.89-90).

Asimismo afiade que la causal por incapacidad o enfermedad psicosomatica
se concreta cuando habiendo pasado dos afios en disponibilidad y el policia no
se recupera de su tratamiento o0 no esta apto para cumplir con el servicio policial,
ello al ser recomendado mediante informe de una junta médica de la Direccion
de Salud policial (p.97).

En ambito nacional y policial para Juan José Santivafiez (sf), expone que la

“situacion policial” es un estado de los miembros de la Policia Nacional dentro y
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fuera del servicio, siendo solo tres clases de situacion:

La situacion policial de actividad; definida como aquel estado en que el policia
se encuentra dentro del servicio activo y dentro del cuadro organico de la Policia

Nacional del Pera.

La disponibilidad como situacién policial, definida como aquel estado
temporal en la que se halla el personal policial por estar separado de la “situacion
de actividad” por causas determinadas en la ley pudiendo regresar a la actividad

cumpliendo los requisitos que la ley establece.

La situacion policial de retiro, definida como el estado en la que el personal
policia ha sido apartado, separado o cesado del servicio por los motivos
establecidos en la ley y por lo tanto no se encuentra ni en actividad ni en

disponibilidad.

En el &mbito normativo policial, el articulo N°73 del Decreto Legislativo N°
1149, “Ley de Carrera y Situacién del personal de la Policia Nacional del Peru”
define a la situacién de disponibilidad como el estadio temporal en el que se
ubica el servidor policial alejado del servicio, por el tiempo maximo de dos afos,
situacidbn que puede darse por motivo de medida disciplinaria, lesion o
enfermedad grave, por sentencia judicial y a solicitud personal del servidor
policial (articulo N°74). La misma norma establece los requerimientos para ser
reincorporado al servicio activo, los mismos que quedan descritos en el articulo
N° 81.

2.3. Marco conceptual de la variable reincorporacion del personal policial en

disponibilidad.

Sobre la variable de reincorporacién del personal policial en situacién de
disponibilidad, se debe precisar que el articulo N°73 del Decreto Legislativo N°
1149 define a la situacion de disponibilidad como una etapa temporal en la que

se halla el efectivo alejado del servicio de actividad, por un tiempo maximo de
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dos afios. La misma norma establece los requisitos para el regreso a la actividad
policial, los mismos que quedan descritos en el articulo N° 81. Se pasa a
disponibilidad por los siguientes motivos: a su solicitud, por medida disciplinaria,

por sentencia condenatoria judicial y por lesién o enfermedad grave.

Respecto a la dimensién “a su solicitud” el Decreto Legislativo N°1149,
establece que cumpliendo con los requerimientos decretados en la referida
norma, el servidor de la policia puede acceder a la situacion de disponibilidad

previa solicitud. (Articulo N°75). (Articulo N°77 del Reglamento):

Presentacion de solicitud; la solicitud facultativa peticionando pasar a la
situacién de Disponibilidad es presentada por conducto regular.(Articulo. N°77

del reglamento y Literal “a”).

No estar sometido a investigacion; el solicitante no debe estar comprendido
en una investigacion en el ambito administrativo disciplinario por presuntamente

incurrir en infraccion Muy Grave. (Articulo N° 77, literal "b".

Encontrarse bajo los alcances comprendidos en los articulos 65, 67 y 68 de la
ley; se debe cumplir con los requisitos dispuestos en los Art. 65, 67 y 68 del
Decreto Legislativo N° 1149, en todo caso adecuarse a lo dispuesto en su
articulo N° 69.

Respecto a la dimension Medida Disciplinaria la ley lo define como el acto
administrativo de caracter transitorio impuesto al personal policial en razén a una

sancion o insuficiencia disciplinaria. (Articulo N°76):

Sancion disciplinaria; definida en el articulo N°29 “Ley del Régimen
Disciplinario de la Policia Nacional del Pert como medidas escritas impuestas al
servidor policial en un debido procedimiento por incurrir en una infraccion
descrita previamente en la norma. Las sanciones estan previstas en la “Ley del
Régimen Disciplinario de la Policia Nacional del Peru” y es impuesta al personal

de la policia (Articulo N°76 numeral. 1 del Decreto Legislativo N°1149).
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Insuficiencia disciplinaria, medida que se impone al personal policial cuya
nota disciplinaria obtenida en el afio, sea menor o igual a 52 puntos. (Articulo
N°76 numeral 2 de la Ley).

Sobre la dimension sentencia condenatoria la cual se concreta cuando el
organo jurisdiccional imponga al servidor policial, mediante resolucién consentida
0 ejecutoriada una pena efectiva de privacién de la libertad o inhabilitacion que

no exceda el plazo de dos (02) afios. (Articulo N°77 de la ley).

Sentencia judicial condenatoria no mayor de dos (02) afios; se pasa a la
situacion de disponibilidad cuando el 6rgano jurisdiccional condene al efectivo
policial, mediante resolucién consentida o ejecutoriada una pena de libertad
efectiva o inhabilitacion no mayor a dos afios. (Articulo N°79 del Reglamento

concordante con el articulo N°77 de la ley).

Sentencia Judicial condenatoria mayor a dos (02) afios; se pasa a la situacion
de retiro cuando exista sentencia judicial consentida o ejecutoriada de pena de
libertad efectiva o inhabilitacibn mayor a dos afios de acuerdo a lo establecido

en el articulo N°99 del Reglamento y N°83 de la Ley).

Sobre la dimensién enfermedad o lesion grave, esta ocurre cuando pasado
dos (2) afios contados desde el inicio de la enfermedad o lesion grave, el efectivo
policial no se halle psicosomaticamente apto para el desempefio en el servicio o
empleo y la lesion o enfermedad sea previsiblemente curable de acuerdo al

articulo N°78 de la ley:

Cuando transcurren dos (2) afios contados desde que se inicia la
enfermedad o lesidn; se pasa a disponibilidad cuando transcurren (02) afios

desde el inicio de su enfermedad, pero se prevé su recuperacion.

Cuando transcurridos dos (2) afios contados desde el momento en que inicié
su enfermedad o lesion y no sea previsible su recuperacion; se pasa al retiro

policial mediante Informe médico de acuerdo al articulo N°95 Reglamento y N°89
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de la ley (Decreto Legislativo N° 1149).

Respecto a la dimension retorno a la actividad policial, dicho retorno, por
cualquiera de las causas determinadas en la ley, se realiza cumpliendo los
requerimientos descritos en la ley referida, (articulo N° 81) y examenes
establecidos en la Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP:

Presentacion de solicitud, previa presentacion de solicitud anexando el
certificado de antecedentes penales, policiales y del Consejo de Justicia Militar
Policial, ademas de realizar el pago por concepto de examen psicosomatico.
(Articulo N°81 del Reglamento).

Aprobacién del examen de conocimientos; se debe aprobar la prueba de
conocimientos de cien (100) preguntas cuya nota aprobatoria es de 55, de
acuerdo a lo establecidos en la Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP (numeral
7.10.3-literal "h").

Aprobacién de los exdmenes de esfuerzo fisico Y tiro policial, de acuerdo a la
categoria, grado y edad; Aprobar el examen de tiro y examen fisico de 1000
metros planos y natacién de acuerdo a lo establecidos en la Directiva 007-2021-
COMNGEN-PNP (numeral 7.10.3-literal "f" y "g").

Encontrase psicosomaticamente apto para realizar el servicio policial; estar
apto psicosomaticamente acreditado por la Direccién de Sanidad de la Policia
Nacional del Peru de acuerdo a los examenes establecidos en la Directiva 007-
2021-COMNGEN-PNP (numeral 7.10.3-literal "e").

Aprobacion del curso de actualizacion policial; el curso constara del seis (06)
tematicas siendo la escuela de formacién continua quien se encargara de su
planificacion de acuerdo a lo establecidos en la Directiva 007-2021-COMNGEN-
PNP (numeral 7.10.4).

Se debe contar con la opinion “favorable” del Consejo de Evaluacion;
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concluido el curso de actualizacion, el Concejo mediante acta, emite opinion
Favorable o Desfavorable de acuerdo a lo establecidos en la Directiva 007-2021-
COMNGEN-PNP (numeral 7.10.5 -literal "b").
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lIl. MEODOLOGIA

Encargada del estudio de métodos cuyo objeto es la aplicacion de conocimiento por
medio de hipétesis; la metodologia se encuentra muy vinculada a la epistemologia
como teoria de conocimiento pues ésta tiene como fin, la posibilidad utépica de
alcanzar la verdad. De igual manera la metodologia se encuentra directamente
relacionada a la técnica pues ambas estan encaminadas a la solucion racional de
los problemas como finalidad. Mientras la primera de ellas esta referida a describir y
definir los pasos concatenados y formales para alcanzar su objetivo, la segunda
procura hallar o en todo caso crear la solucion mas precisa y Optima. Morales,

(2002).

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.2.

La investigacion que se viene desarrollando es béasica la misma que nos
llevard a apreciar y distinguir los caracteres mas notorios y relevantes,
ademas de una correspondencia entre las variables expuestas, en el
presente trabajo, la relacion de reciprocidad existente entre la gestion
estratégica de los recursos humanos y la reincorporacion policial por
disponibilidad.

La investigacion presente es desarrollada bajo un esquema no experimental
siendo que estos son utilizados para la descripcion, contraste y examen de la
sociedad entre variables mas que las relaciones entre las mismas, al
proponer Unicamente la observacion en este disefio, tampoco existe ninguna
manipulacion de las variables ni trabajo al azar o aleatorio, por lo que el
investigador solo observa y examina lo que viene aconteciendo de manera
natural y sin intervencion ni manipulacion; generalmente los disefios no
experimentales mayormente usados son el de correlacion y el descriptivo
(Valmi D. Sousa et al 2007).

M = Muestra

Ox = Observancia de variable 1 Oy: Observancia de variable 2
R = Correlacion de las variables.

Variables y Operacionalizacion

Una de las variables analizadas es la Gestién Estratégica de Recursos
Humanos, la cual consiste en la eficiente y efectiva administracién del
talento humano implementando planes de ejecucién de politicas
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3.3.

estratégicas encaminadas al alcance de los objetivos institucionales
considerando el bienestar y progreso de la persona. En resumen como
establece sostiene (Dolan, et al, 2007) son las acciones que altera de
manera positiva la conducta de la gente cuando se trazan las politicas
estratégicas de la organizacion o la decisibn en cuanto al patron de
procedimientos para la eficiente gestion del personal que varian las
conductas del personal tanto al largo como al mediano plazo teniéndose en
cuenta referencial el factor interno de la institucion asi como su contexto.

Esta variable fue operacionalizada de acuerdo a las dimensiones:
Planificacion, contratacion, aumento del potencial de los RRHH, evaluacion,
retribucién, mejora y globalizacion, dichas dimensiones fueron apreciadas
con la ejecucion y desarrollo de su respectivo cuestionario.

La siguiente variable de la investigacion es la reincorporacion del policial
por disponibilidad, la cual es definida como el estado temporal y transitorio
en la que se halla un servidor policial fuera del servicio activo por un periodo
temporal maximo de dos afos (articulo N°81 Decreto Legislativo N° 1149).
La misma Norma establece los requerimientos para retornar a la situacién
de actividad policial, los mismos que quedan descritos en el (articulo N° 81).

Esta variable fue operacionalizada de acuerdo a las dimensiones: A su
solicitud, medida disciplinaria, sentencia judicial condenatoria, enfermedad o
lesion grave y retorno a la situacion de actividad, de igual manera, dichas
dimensiones también fueron apreciadas con la ejecucion y desarrollo de su
respectivo cuestionario.

Los indicadores posibilitan el examinar las caracteristicas de ambas
variables de acuerdo a sus mencionadas dimensiones, utilizandose para
ello la escala ordinal.

En la matriz anexada a la presente investigacion, se ha ponderado la
operacionalizacién de las variables referidas.

Poblacién, muestray muestreo

José Ventura (2017). Determina a la poblacibn como una agrupacion de
elementos que poseen caracteristicas singulares que son objeto de estudio,
por ello entre poblacién y muestra se halla una condicién inductiva, en otra
palabras, va de lo particular a lo general, en espera que la muestra o la
fraccion observada manifieste verdad con el objeto de garantizar el
resultado de la investigacion (Silva, 1993). Sobre la poblacién, hay dos
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niveles, la poblacién accesible representada por un nimero menor de
elementos y se encuentra determinado por juicios de exclusién e inclusién,
y la poblacion diana la cual contiene un nimero muy alto de elementos por
lo que no se logra acceder a ella.

Los criterios de introduccion definen a la poblacién elegida en la presente
investigacion, la que estara constituida por 43 servidores del curso de
“Patrullaje Policial” realizado en la Divpol-Norte 1, con las siguientes
caracteristicas: Hombres y mujeres con un promedio de edad entre 24 a 50
afios, y con un minimo de cinco (05) afios de servicio institucional. La
valorizacion de exclusién estara en relacion a lo que carece esa poblacion
por lo que no deben ser considerados los servidores con menos de cinco
(05) afos de servicio.

La muestra y muestreo posibilitan el andlisis y estudio de un fragmento de
determinada poblacion que representa a la misma con el objeto de obtener
un resultado que pueda interpretarse de manera generalizada. La muestra
siendo definida como un fragmento que representa al total de determinada
poblacion con el cual se va a desarrollar los procedimientos de investigacion
Lopez, (2004).Siendo que para el presente estudio de investigacion la
muestra estd comprendida por veintitrés (23) servidores del referido curso.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El momento de aplicacion de las herramientas de medicion y recoleccién los
datos representan para el investigador, la oportunidad de confrontacion del
trabajo conceptual y de planeacion con los hechos. (Hernandez Sampieri).

Cuando se tiene el modelo apropiado de investigacion y muestra
relacionado con el problema planteado en el estudio, el siguiente paso la
siguiente etapa es la recolecciéon de datos sobre variables, conceptos y
atributos, muestra, participantes grupos, etc. La recoleccibn de datos
involucra la planificacion en detalle para el acopio de datos con un obijetivo
determinado. Edwin Salas, (2017).

La encuesta es el instrumento utilizado en la investigacion presente cuyo
objetivo serd la obtencion de informacion veraz de la poblacion
determinada, en este caso los servidores policiales, resultado este
instrumento como un auxiliar eficiente en el examen de la investigacion
cientifica. Gonzalo Montes, (2000).
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Por otro lado el cuestionario realizado para recolectar informacion se
formulé en base a las variables referidas en nuestra investigacion
obteniéndose informacion veraz y relevante, el presente cuestionario
contiene pertinencia, légica y coherencia con relacion a los indicadores y el
problema planteado.

La admision del instrumento ha sido decidida por tres profesionales con
vasta experiencia en los grados de maestro y doctor cuya validacién otorgo
la admision.

La credibilidad y fiabilidad serd medida por el coeficiente psicométrico de
Alfa de Cronbach cuyos valores estan definidos con cero (0) y uno (1) cuya
significacion del primero, es una confiabilidad nula y el segundo (1), significa
una mayor fiabilidad. La popularizacion de la escala del Alfa de Cronbach es
por la practicidad en su utilizacién pues precisa solo de una administracion
de prueba. (Oviedo y Campos, 2005).

3.5. Procedimientos

En la recoleccion de informacion con la utilizacion del instrumento escogido
para la investigacion, el contenido ha sido validado y autorizado por los
expertos en el tema.

Para precisar la credibilidad se emple6 el coeficiente psicométrico de escala
de Alfa de Cronbach, con la finalidad de aplicarlo de manera adecuada a la
poblacién de servidores policiales.

Se peticiond mediante solicitud el respectivo permiso a la autoridad
encargada de la Divpol PNP Norte 1, con la finalidad de llevar a cabo la
presente investigacion.

Hubo comunicacién fluida interactuando con la poblacién de servidores
escogidos para el estudio, asimismo se requirié el tiempo necesario para el
uso y aplicacién de la herramienta seleccionada.

Se formul6 las preguntas en un cuestionario de manera presencial para
luego acopiar informacién con el uso y apoyo del programa SPSS para el
procesamiento de los datos recopilado y posterior analisis.

3.5. Método de analisis de datos

La informacion obtenida se ha asentado en tablas y barras cuya
manipulacion descriptiva y estadistica se ha realizado por medio del
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3.6.

programa Excel y SPSS. Los datos acopiados del mddulo de recoleccidn,
fueron ordenados de manera sistematica y estadistica con el objetivo de
mostrar una buena version de representacion de la investigacion realizada.

En el andlisis y estudio de contraste y correlacion de las hipotesis
planteadas se ejecutard la prueba estadistica no paramétrica de Rho de
Sperman que nos permitird examinar y comprobar si las puntuaciones
arrojadas por la muestra continlan o no con una normal distribucion Laura
Ruiz (2019) y que es usado para en la ponderacion de la correlacion de
variables cuantitativas, se aplica el analisis documental como método. Rosa
Martinez (2009).

Aspectos éticos

Teniéndose que toda investigacion con recoleccion de informacion oscura y
poco verificable no alcanza un valor propiamente ético, ademas de ello sin
naturalidad y autenticidad no motiva beneficio alguno ni coadyuva al
incremento del saber, por lo que la presente investigacion es auténtica y de
autoria de quien suscribe, no se alteraron ni manipularon datos
respetandose todos los derechos de autoria de las investigaciones citadas.
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RESULTADOS:

Aplicando el analisis de descripcion de informacidén que se detalla en las tablas
de frecuencia detallada en el histograma y Tablas de Frecuencia se alcanzé los
siguientes resultados:

1.-

Planificacion estratégica.

El 73.9 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se
realiza una planificacion estratégica para el proceso de reincorporacion, en
tanto un porcentaje de 21.7 % consider6 que algunas veces y el 4.3%
consideré que casi siempre.

Planificacion de recursos.

El 78.3% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
realiza una planificacion de recursos para el proceso de reincorporacion, en
tanto un porcentaje de 13.0% consider6 que algunas veces y el 8.7%
considerd que casi siempre.

Reclutamiento.

El 65.2 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
realiza un 6ptimo proceso de reinsercion en el desarrollo de reincorporacion,
en tanto un porcentaje de 30.4% consider6 que algunas veces y el 4.3%
considerd que casi siempre.

Seleccion y orientacion.

El 60.9 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
realiza un Optimo procedimiento de seleccion de personal para su
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 26.1 % consideré que algunas
veces Yy el 13% considerd que casi siempre.

Formacion y perfeccionamiento.

El 60.9% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
realiza una eficiente formacion y capacitacion en el proceso de
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 30.4% considerd que algunas
veces y el 8.7% considerd que casi siempre.

Gestion de planificacion de la carrera.
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El 69.6 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
realiza una adecuada gestion de planificacién de la carrera en el desarrollo
del proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de 30.4% considero
que algunas veces.

7.- Evaluacion del rendimiento.

El 60.9% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se
realiza una adecuada evaluacién del rendimiento para el proceso de
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 30.4% consideré que algunas
veces Yy el 8.7% considerd que casi siempre.

8.- Retribucion.

El 69.6% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi hunca se
realiza una adecuada retribucibn al personal en disponibilidad
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 21.7% consideré que algunas
veces y el 8.7% considerd que casi siempre.

9.- Formas de gestionar a la gente.

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se
realiza un adecuado procedimiento para la eficiente gestién del personal en
disponibilidad en el proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de
43.5% consider6 que algunas veces y el 4.3% considerd que casi siempre.

10.- Salud e higiene.

El 652.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
realiza una adecuada evaluacion en salud, antes y después de su
disponibilidad para el proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de
30.4% consider6é que algunas veces, mientras el 13.0% consideré que casi
siempre y el 4.3% considerd que siempre.

11.- Competitividad.

El 43.5% de los servidores encuestados estima que nunca o0 casi nunca se
realiza una adecuado programa de competitividad en el proceso de
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 34.8% consideré que algunas
veces, mientras el 13.0% considerd que casi siempre y el 8.7% considero
gue siempre.
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12.- Innovaciones.

El 69.6% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi hunca se
implementan eficientes programas innovativos para el proceso de
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 17.4% consideré que algunas
veces, mientras el 8.7% consider6 que casi siempre y el 4.3% consider6 que
siempre.

13.- Presentacion de solicitud.

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca los
servidores presentan su solicitud para pasar a disponibilidad, en tanto un
porcentaje de 43.5% considerd que algunas veces y el 4.3% consider6 que
casi siempre.

14.- Sometido a investigacion.

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se
€S necesario como requisito, no estar sometido a investigacion para pasar a
la situacion de disponibilidad a su solicitud, en tanto un porcentaje de 17.4%
consider6 que algunas veces, mientras el 4.3% considero que casi siempre
y el 26.1% consider6 que siempre.

15.- Comprendido dentro de la ley.

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
es necesario como requisito, cumplir con establecido en los articulos N° 67 y
68 de la norma para pasar a la situacion de disponibilidad a su solicitud, en
tanto un porcentaje de 30.4% consideré que algunas veces, mientras el
17.4% considerd que casi siempre y el 21.7% considerd que siempre.

16.- Sancion disciplinaria.

El 13.0% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
pasa a la situacion de disponibilidad por medida disciplinaria, en tanto un
porcentaje de 21.7% consider6 que algunas veces, mientras el 52.2%
consider6 que casi siempre y el 13.0% considero que siempre.

17.- Insuficiencia disciplinaria.

El 26.1% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nhunca se
pasa a la situacion de disponibilidad por insuficiencia disciplinaria, en tanto
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un porcentaje de 30.4% consideré que algunas veces, mientras el 34.8%
consideré que casi siempre y el 8.7% considerd que siempre.

18.- Sentencia no mayor de dos afios.

El 39.1% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi nunca se
pasa a la situacion de disponibilidad por sentencia no mayor de dos afios, en
tanto un porcentaje de 30.4% consider6 que algunas veces, mientras el
26.1% considerd que casi siempre y el 4.3% consider6 que siempre.

19.- Sentencia mayor a dos afnos.

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
pasa a la situacién de retiro por sentencia mayor a dos afios, en tanto un
porcentaje de 39.1% consider6 que algunas veces, mientras el 21.7%
consideré que casi siempre y el 8.7% consider6 que siempre.

20.- Enfermedad menor de dos afos.

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi hunca se
pasa a la situacion de disponibilidad por enfermedad o lesién no mayor de
dos afios, en tanto un porcentaje de 39.1% consideré que algunas veces,
mientras el 21.7% consideré que casi siempre y el 8.7% consideré que
siempre.

21.- Enfermedad mayor de dos afos.

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca o0 casi hunca se
pasa a la situacion de retiro por enfermedad o lesibn mayor a dos afos, en
tanto un porcentaje de 13.0% consider6 que algunas veces, mientras el
39.1% consider6 que casi siempre y el 13.0% considero que siempre.

22.- Presentacion de solicitud para reincorporacion.

El 17.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
solicita la reincorporacién luego de la disponibilidad, en tanto un porcentaje
de 13.0% considerd que algunas veces, mientras el 43.5% consideré que
casi siempre y el 26.1% consideré que siempre.

23.- Reincorporacion indistinta.

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi hunca se
debe dar el procedimiento de reincorporacion indistintamente y sin tener en
cuenta los motivos que originaron su pase a disponibilidad, en tanto un
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porcentaje de 13.0% consider6 que algunas veces, mientras el 13.0%

consideré que casi siempre y el 21.7% considerd que siempre.

24.- Examen de conocimiento.

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
aprueba el examen de conocimiento para la reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 39.1% consider6 que algunas veces, mientras el 26.1%
consideré que casi siempre y el 4.3% considerd que siempre.

25.- Examen de conocimiento previo al curso.

El 43.5% de los servidores encuestados estima que nunca o0 casi nunca
resulta idoneo un examen de conocimiento antes del curso de actualizacion,
en tanto un porcentaje de 13.0% consideré que algunas veces, mientras el
13.0% consideré que casi siempre y el 30.0% considerd que siempre.

26.- Examenes de esfuerzo fisico y tiro policial.

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi hunca se
aprueba el examen de esfuerzo fisico y tiro policial para la reincorporacion,
en tanto un porcentaje de 47.8% considerd que algunas veces, mientras el
8.7% considerd que casi siempre y el 8.7% considerd que siempre.

27.- Examenes fisicos y tiro policial previos al curso.

El 43.5% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
aprueba el examen psicométrico en el proceso de reincorporacion, el 8.7%
consider6 que algunas veces, mientras el 17.4% considerd que casi siempre

y el 30.4% consider6 que siempre.

28.- Examen psicométrico.

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca o0 casi nunca
resulta idobneo un examen de conocimiento antes del curso de actualizacion,
en tanto un porcentaje de 52.2% consideré que algunas veces, y el 13.0%

consider6 que casi siempre.

29.- Examen psicométrico previo a la disponibilidad.

El 78.3% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
ejecuta un examen psicométrico previo al pase a la disponibilidad, en tanto
un porcentaje de 8.7% consideré que algunas veces, mientras el 4.3%
consideré que casi siempre y el 8.7% considerd que siempre.
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30.- Curso de actualizacion.

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se
aprueba el curso de actualizacibn para la reincorporacién, en tanto un
porcentaje de 43.5% consider6 que algunas veces, mientras el 21.7%
consideré que casi siempre y el 4.3% considerd que siempre.

31.- Actualizacion previa a examenes.

El 26.1% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca
deberia ejecutarse el curso de actualizacién previo a los examenes de
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 8.7% consider6 que algunas
veces, mientras el 26.1% consider6 que casi siempre y el 39.1% consideré
que siempre.

32.- Opinion del concejo.

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi nunca se
cuenta con opinion favorable del concejo para la reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 47.8% consider6 que algunas veces, mientras el 8.7%
consider6 que casi siempre y el 8.7% considero que siempre.

Analisis inferencial

Luego de aplicados los datos de la muestra de la correlacion entre las variables
planteadas, se obtuvieron los resultados siguientes: Resulta una correlacion
positiva moderada de 0.409 entre las variables gestion estratégica de recursos
humanos y la reincorporacién del personal en disponibilidad y una relacién no
significativa entre las referidas variables planteadas en el estudio

Sobre la primera hipoétesis especifica, se hall6 una relacibn muy baja de 0.13
entre la planificacibn de recursos humanos y la reincorporacion del servidor
policial en disponibilidad, estadisticamente no significativa.

Sobre la segunda hipoétesis se ubicd una relacidén positiva baja de 0.211 entre
contratacion y la reincorporacion del personal en disponibilidad, con una
correlacion estadisticamente no significativa.

Con respecto tercera hipotesis se hallé una relacion positiva baja de 0.351 entre
el aumento del potencial humano y la reincorporacion del personal en
disponibilidad y estadisticamente no significativa.
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En el analisis de la cuarta hipétesis pudo hallarse una relacién positiva moderada
de 0.473 entre la evaluacion y retribucion y la reincorporacion del personal en
disponibilidad, con una correlacion estadisticamente significativa.

En el analisis de la quinta hipétesis pudo hallarse una relacion positiva moderada
de 0.405 entre la mejora y la reincorporacién del personal en disponibilidad, con
una correlacion no significativa estadisticamente.

Respecto al analisis de la sexta hipotesis se ubic6 una relacidon positiva
moderada de 0.453 entre la globalizacion y la reincorporacion del personal en
disponibilidad, con correlacion estadisticamente significativa.
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V.

DISCUSION:

Los resultados de relacién alcanzados en el nivel de la gestion estratégica de
recursos humanos y la reincorporacion policial en disponibilidad, aplicadas al
referido instrumento de validacion, se puede distinguir una correlacion entre las
dos variables por lo que la gestion del capital humano en la institucion policial
en especial durante el proceso de reincorporaciéon policial por disponibilidad,
necesita una eficiente y eficaz planificacion con implementacion de politicas
orientadas tanto al objetivos y metas institucionales como al desarrollo de
capacidades del talento humano y utilidad de las mismas con una vision a
objetivos de la institucion, no obstante en el instrumento de encuesta aplicado a
los participantes, se obtiene un alto nivel de ausencia de planificacion
estratégica (73.9%) asimismo ocurre con la planificacion de los recursos
(78.3%) siendo necesario por ello, trabajar en estos aspectos de relevante
importancia por lo que se recomienda dividir cada caso de reincorporacion, en
forma diferenciada en base al motivo que originé la situacion de disponibilidad.

En ese sentido concordamos con la postura de (Dolan et al, 2007) que en su
investigacion propone a la gestion de los recursos humanos como todas
aquellas acciones que van a alterar o variar de manera positiva la conducta de
las personas, ello cuando se trazan las politicas estratégicas en la organizacion
o la decisién en cuanto al patron de procedimientos de la eficiente gestion del
talento humano que modifican positivamente conductas de los colaboradores
tanto al largo como al mediano plazo teniéndose en cuenta referencial el factor
interno de la institucién asi como su propio contexto lo cual debe ser adaptado a
la institucion policial en el sentido de implementar politicas de gestion eficientes
con miras al alcance y obtencion de finalidades y objetivos institucionales en
favor de la ciudadania sin dejar de lado el desarrollo y mejoras de las
habilidades y capacidades personales del colaborador.

Por otro lado Andrea Rivero y Enrique Dabos (Espafia, 2016) invocando a
Delery, al considerar que gestionar de manera estratégica recursos o capital
humano se produce a partir de la teoria organizacional con la finalidad de
confrontarla desde una orientacion hacia al ser humano por ello se enfoca en la
gestion del talento humano y sus efectos en el rendimiento institucional. Indican
también que en ese ambito de gestidn estratégica de personas, existen autores
como Lepak y Snell, 1999, Campbell, Coff y Kryscynski, 2012, que ponen en
relieve al valor que el individuo aporta a la institucion como base primordial de
la diferenciacion, sin embargo agregan que esta diferenciacion de recursos
(cuya base es la persona) tiene su principio y origen en la perspectiva que
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sustenta que Unicamente aquellos recursos de mayor valor como los de
complicada sustitucién, singulares, excepcionales, etc, brindaran significativos
beneficios y ventajas a la institucion donde se desempefian, y efectivamente se
puede suscribir lo expuesto por los autores en el sentido que en el estudio
presente, el proceso de disponibilidad y retorno a la actividad para el personal
policial por ese motivo, no se situa enfocado al talento humano y su bienestar
en dicho proceso como recurso de mayor valor y complicada sustitucion en la
institucion cuyos efectos en su desempefio institucional que tienen significativa
resonancia e impacto que pueden a su vez otorgar notables beneficios y
ventajas institucionales.

En esa misma linea Carlos Masias y Allan Aguilera (Cuba, 2012). Al
indicarnos que la gestibn de recursos humanos es un proceso de dificil
definicion pues ello va a depender mucho del criterio usado, no obstante
siguiendo a Scarpello & Ledvinka, 1988, puede decirse de manera general que
la gestion de personas en el espacio laboral, instituye la gestion de los
colaboradores de una institucion, no obstante existen también otros criterios
gue determinan que gestionar al talento humano es una estrategia porque se
ubica en sintonia con las metas y fines trazados por la direccion institucional
con interés y relieve en la organizacion y motivacion de los colaboradores
(Armstrong, 2002) y en el proceso de reintegracion a la actividad policial no
existe la debida motivacién la cual es relevada por la presion sobretodo en la
aprobacion de los exdmenes de retorno. Agregan ademas los autores que al
elaborarse un plan de trabajo que impligue cooperacién y trabajo en equipo,
como en el caso de la institucion policial existe una relacion inmediata y muy
cercana entre la gestion del conocimiento y la gestion del talento humano pues
la primera esta focalizada al conocimiento adquirido por los colaboradores y la
segunda esta enfocada a la gestidbn de personas de la institucion que poseen
ese conocimiento, y justamente los servidores policiales que se hallan en el
estado de disponibilidad poseen esa preparacidon previa y conocimientos
adquiridos en el desempefio de su labor por lo que la gestién de esa porcién de
talento humanos debe necesariamente ser estratégica teniendo un enfoque al
individuo como base cuyo desempefio va a trascender en el alcance de las
metas Yy finalidades institucionales por ello tiene que estarse orientado al logro
de estos.

La estrategia en la gestién de recursos humanos descrita por Oscar Aliaga
(Chile, 2021), contiene el conocimiento tanto de la carencia como de la
diversidad de los individuos como talento humano lo que implica que estos
recursos estan determinados desde un criterio cultural, institucional y social
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inherentes a ese entorno donde se encuentra la institucion; por lo que si la
organizacion se encuentra instituida por personas, la misma es un organismo
politico que debe balancear, variados intereses que en ocasiones estan
contrapuestos, por lo que se puede coincidir con la conceptualizacion del autor
y es que la institucion policial se encuentra integrada por personas de una
variedad cultural y de intereses y metas que en ocasiones pueden ir en sentido
opuesto a los objetivos institucionales, no obstante debe haber un balance en
ellos, pues no olvidemos que son las personas las que integran una
organizacion y va a depender en gran medida de aspectos y aspiraciones
personales legitimas (motivacion, superacion, o de lo contrario desmotivacion y
frustraciones) el alcance de los objetivos que aspira determinada organizacion,
ahora bien los objetivos, metas, aspiraciones, motivaciones del talento humano,
no tienen un sendero distinto al de los objetivos institucionales, por lo que no
puede concebirse uno sin el otro, ambos recorren el mismo camino, por lo que
el bienestar y desarrollo del talento humano debe ser conceptualizado siempre
a la luz de las metas institucionales y viceversa.

En ese mismo sentido Cristhian Limahuaya (Lima-2021) invocando a Anjum
et al, 2019 y Mtshokotshe, 2018, nos indica que la gestidn estratégica en primer
lugar vienen a ser las actividades encaminadas a potenciar la productividad y
compromiso de los colaboradores en sintonia al logro de ventajas y beneficios
para la organizacion, indica también que dicha gestion est4 orientada al
progreso de la capacidades del talento humano desarrollando para ello su
conocimiento y creatividad lo cual va a influir necesariamente a potenciar el
rendimiento institucional, de esta forma en el especifico caso del efectivo
policial en disponibilidad, una vez cumplido el tiempo en esa situacion, debe
potenciarse los conocimientos y destrezas ya adquiridas en su etapa de
formacién y especializacion por lo que en todo caso, los exadmenes
eliminatorios, deben estar dispuestos luego del curso de “reinduccién”. Ahade el
autor que la gestion estratégica al tener un caracter fundamental en el progreso
sostenido de objetivos y metas de la organizacion cuya consumacion se
reflejara en la calidad de los servicios que la institucion brinda a la ciudadania
de acuerdo a sus objetivos, de idéntica forma la gestion estratégica a los
problemas de carencia de personal habil como a la conservacion de esos
cargos para la instituciéon y al mismo tiempo coadyuva al incremento de la
“satisfaccién laboral” por lo que no podemos estar en desacuerdo con lo
expuesto pues por un lado una eficiente gestion refleja el servicio brindado pero
ademas debe ayudar a la solucién de carencia de personal habil como bien se
expone, y es que como reiteramos, el servidor que se encuentra en el estado de
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disponibilidad esta calificado y experimentado por lo que se infiere su capacidad
el mismo que, en sintonia con lo expuesto por el autor, debe ser conservado.

Lo fundamental en la gestién de los talentos humano de una institucion,
indica Brenda Sanga (Peru, 2023), se relaciona necesariamente al servicio que
brinda a la poblacion, pero de no contar los servidores con las idoneas y
necesarias herramientas para efectuar las funciones asignadas, no puede
esperarse un cambio positivo al menos en el ambito tecnolégico, de igual forma
no podemos esperar un Optimo servicio cuando no existen las mejores
situaciones en el ambito laboral, en el ambito policial de idéntica forma no se
puede esperar el mejor de los servicios a la ciudadania si no se cuenta con los
medios, instrumentos y personal adecuados, para ello se torna necesaria la
eficiente gestién de recursos econémicos y logisticos, ademas de ello se espera
también, dentro de lo posible, las mejores condiciones y ambiente laboral que a
decir de la autora, reflejard un mejor servicio a la ciudadania.

Por otra parte también afiade que la concepcidén de gestién de recursos
humanos se origind en el siglo XX y que en resumiendo son las actuaciones
gue a diario efectian las instituciones publicas y privadas cuyas practicas
normativas impactan en los servidores en su desempefio pero que estan
encaminadas a la potenciacion de sus conocimientos y habilidades asi como a
la conservacion de la salud, para ello se espera una eficiente gestion de sus
habilidades, por lo que también se desprende que en el ambito policial se
espera potenciar las habilidades, capacidades y conocimientos de los
servidores ademas de una eficaz gestion de las capacidades, pues el personal
en situacion de disponibilidades ha adquirido en su etapa de formacion los
conocimientos brindados por la nacién y mejora sus habilidades con los cursos
de capacitacion y especializacién por lo que se espera la mejor gestion en este
ambito, pues como expone la autora son las capacidades y talentos de los
servidores, las herramientas que permitiran el logro de sus metas laborales en
una institucion.

En el mismo éambito nacional, Ruth Mendivil, 2020, coincide con lo
anteriormente expuesto indicando que la gestion de los recursos humanos en el
Pertd, surge en la década de los noventa y continla acoplandose e
implementandose actualmente en las corporaciones del sector privado y publico
del pais cuyo convencimiento se basa en que las capacidades y talentos de los
servidores, estimulan el alcance del éxito de la organizacion por lo que al
ponerse en practica la gestion de esas habilidades y capacidades lo hacen con
el proposito dar solucion al problema de retencién del colaborador. A opiniéon
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particular tendria mucho sentido poner en marcha estas practicas en la
institucion policial, especificamente en el area de recursos humanos pues debe
mas bien coadyuvarse a la retencion y reincorporacion del talento humano mas
aun si se tiene que este personal en disponibilidad se encuentra con la
formacion adquirida y en un significativo namero con especializacion y
potenciacion de su habilidades y conocimientos, por lo que con miras a los
objetivos institucionales, reiteramos se debe, coadyuvar en la medida de lo
posible su reincorporacion mas préxima, y a decir de la autora si las
instituciones realizar esfuerzos significativos por captar talento humano, pero se
invierte muy poco tiempo en el desarrollo y retencién de ese personal, indica
ademas que todos los niveles de la instituciébn deben estar involucrados en el
reclutamiento, seleccion y retencion y no encargarsele solo a la oficina de
talento humano, en ese mismo sentido, la institucién policial invierte significativo
tiempo y recursos economicos en la admision, seleccion y formacién de sus
servidores que luego potencian sus habilidades en variados cursos de
especializacion y capacitacion por lo que se desprende la necesidad de llevar a
cabo la ejecucion de medidas y practicas de retencién y en el caso del personal
en disponibilidad, implementar nuevas medidas y politicas que coadyuven a su
reincorporacion con miras al servicio a la ciudadania, teniéndose en cuenta que
la finalidad de en una eficiente gestion del capital humano no tiene el Unico
objetivo de que los empleados trabajen en la organizacién sino que ademas,
ello debe estar en sintonia con las metas y objetivos reciprocos Hugo Salas
(Lima,2021);

Por su parte es el articulo N°73 del Decreto Legislativo N° 1149 el que define
a la situacién policial de disponibilidad como el estadio transitorio en que se
ubica el efectivo policial fuera del servicio, por un tiempo no mayor de dos afios,
es la misma Norma la cual en su articulo N°81, establece los requisitos exigidos
para el regreso a la actividad.

Por su parte el aporte de José Vicente (Madrid-2016) quien sostiene que las
bajas por incapacidad por una etapa temporal superior a los seis (06) meses
incluso las que se extienden por un (01) afio y las de mayor duracion que se
convierten en permanentes, son las que ocasionan significativos problemas de
reincorporacion laboral, pues expone que la inactividad del servidor por un
tiempo muy prolongado debido a las incapacidades para el desempefio laboral
podria ir en menoscabo de la propia salud del servidor, en el sentido que en
muchos casos el trabajo continuo es provechoso para su salud al mantenerse
en contacto con la sociedad, es por ello que la rapida reincorporacion puede ser
beneficiosa en la salud, en ese mismo debe ser reincorporado a la brevedad
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posible y segun sea el caso, el servidor policial que se halle en el estado de
disponibilidad al haber pasado los dos (02) afios de enfermedad o lesion, pero
gue una vez recuperados soliciten su reincorporacion pues mas aun, en
muchas ocasiones ademas las lesiones o enfermedad fueron adquiridas dentro
0 como consecuencia del desempefio laboral, afiade también el autor que la
baja laboral por salud al ser una terapia, debe ser administrada en las minimas
dosis. En esa sintonia Maria Villaplana concluye que las problematicas de salud
son consecuencia de una disconformidad entre la capacidad del empleado y la
carga laboral que tiene como resultante la ausencia laboral, finalmente indica
qgue la recuperacién del empleado y su reincorporacion se encuentran
sometidos al transcurrir de la dolencia como al comienzo de la reincorporacion
laboral.

En otro contexto, el abogado Rigoberto Paredes (Bolivia), define a la
reincorporacion como el proceso por el que un trabajador retorna al centro de
labores tras haber sido separado injustamente, el objeto de dicho proceso es el
aseguramiento de la continuidad de labores como un principio fundamental que
garantiza la constitucion boliviana en su articulo N° 46 por lo que en ese
contexto, cualquier trabajador puede activar el proceso correspondiente para
ser reincorporado, en la misma linea la constitucion peruana también garantiza
el derecho al trabajo por lo que se puede activar el proceso constitucional de
Accion de Amparo que es usado por un considerable nimero de servidores
policiales para ser reincorporados al cumplir su tiempo en la situacion de
disponibilidad y no haber sido reincorporados en el tiempo debido por diversos
motivos.

En el ambito nacional el articulo N°7, numeral 7.1 del “Reglamento del
procedimiento administrativo sancionador por responsabilidad administrativa
funcional” determina que los servidores publicos que son sancionados con
inhabilitacion de la funcion publica la cual puede ser por infraccién leve (desde
los 60 dias hasta 1 afio) y por infraccion grave (por un plazo superior a un lafio
hasta los 05 afios). No obstante el numeral 7.2 del mismo articulo 7° del referido
reglamento, dispone que dicha sancion por inhabilitacion implica también la
incapacidad de ejercer funcion en cualquier ambito de la funcion publica lo cual
a su vez tiene como consecuencia la extincion del nexo laboral por lo que al
haber culminado el plazo de la infraccidn impuesta, si bien el administrado se
encuentra rehabilitado (segun el articulo N°18 numeral 18.1 del reglamento), no
podria retornar al puesto en el que se desempefiaba pues la relacién laboral se
ha extinguido (segun lo establecido en el numeral 18.3), lo cual contrasta
significativamente con las situaciones de pase a disponibilidad por la ejecucion
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de medida disciplinaria desde los seis (06) meses hasta dos(02) afios como
consecuencia de la comision de infraccion grave o muy grave en el que luego
de pasado dicho plazo, el servidor debe retornar a sus labores, no obstante,
como hemos descrito anteriormente, debe esperar la programaciéon un conjunto
de examenes de admisién para acceder a un “Curso de actualizacion y
“‘Reinduccion Laboral” lo cual desnaturaliza la sancion impuesta por el tiempo
determinado en la misma, de igual sucede con las situaciones de pase a
disponibilidad por lesién o enfermedad grave (la cual puede ser adquirida en el
servicio o como consecuencia del mismo) o los pases a disponibilidad a
solicitud del propio servidor, la cual no se debe a ninglin demerito 0 sancion
disciplinaria, en esa misma linea Carlos Donayre afiade excederse del tiempo
en la etapa de disponibilidad ya sea por medida de caracter disciplinario, por
sentencia judicial condenatoria, por deficiencia profesional, por hallarse en la
situacion de “disponibilidad” por segunda vez y, a solicitud del propio personal,
cristaliza y se concreta como consecuencia la situaciéon de retiro, donde el
servidor policial es separado de manera definitiva del servicio policial activo
siendo de cardcter irreversible esta situacion. (Donayre, 2018).

El proyecto de Ley N° 6746-2020 presentado por el Congresista José
Vasquez Becerra “Ley que Reincorpora al Servicio Activo a todos los Ex
miembros de la Policia Nacional de Peru separados inconstitucionalmente de la
Funcion Policial”, propone que el parlamento como primer poder del estado
como primer poder del estado, debe brindar herramientas para el
fortalecimiento de la institucidn policial mediante el incremento de sus
servidores en lo posible sin significativos costos para la nacién. Luego de una
investigacion y obtencion de informacién de expertos como de la misma
institucién, se evidencia la existencia de un significativo nimero de servidores
policiales separados de la institucion de manera inconstitucional los mismo que
pueden ser una solucion inmediata al menoscabo de la capacidad operativa y
administrativa institucional frente al aumento de la densidad poblacional y
delincuencial, dichos servidores pueden ser reincorporados previa revision de
sus legajos, aflade el autor del proyecto que ello no acarrearia mayor costo
para la nacion pues dicho personal formado previamente en las escuelas de
formacion profesional policial y programas de especializacion, adicionalmente
cuentan con amplia experiencia adquiridas en muchos campos de la funcion
policial. En esa misma linea la institucion policial es de la misma opinién pues
por medio del Informe N°856-2020-DIRREHUM PNP/DIVABL-ALTAS-SEC del
21 Abril 2020 recomienda que ante la deficiencia de personal, el numeroso
personal que se halla en las situaciones de retiro y disponibilidad, puede otorgar
una solucién inmediata a la falta de capacidad operativa y administrativa, por lo
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gue en nuestra opinién coincidimos también con la investigacion y proyecto de
ley e Informa policial, en ese sentido se desprende la imperiosa necesidad de la
modificacion de politicas e incluso normas para el retorno de servidores en
situaciones de disponibilidad y retiro pues de lo expuesto por el autor, existen
un grupo de servidores policiales que solicitaron voluntariamente su pase a
disponibilidad (equivalente a licencia sin goce de haber) por dos (02) afios y que
por la inaccion de la administracion no fueron reincorporados, asimismo otro
grupo pasados a disponibilidad y retiro por supuesto “abandono de destino”, se
trata de servidores que trabajaban en ciudades alejadas de las jefaturas
administrativas de personal y por la dificil geografia e inclemencias de la
naturaleza con consecuentes cierre de vias, se hacia inalcanzable la llegada a
su destino dentro del plazo previsto por la norma, de la misma forma hacer
referencia a otro grupo de servidores que adquirieron enfermedades o lesiones
y tuvieron que atenderse en un centro de salud distinto al de la sanidad policial
y cuyos descansos médicos no fueron convalidados y como consecuencia se
dispone la separacion del servicio policial, por lo que reiteramos nuestro
acuerdo con lo proyectado mas aun si en los casos expuestos se trata de
servidores policiales que no se encuentran sometidos a sancién o investigacion
de tipo disciplinario.
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VI.

CONCLUSIONES:

Después del examen sobre los resultados alcanzados en el estudio e
investigacion, se puede concluir lo siguiente:

En cuanto al objetivo general, resulta una correlacion positiva moderada entre
las variables gestién estratégica de recursos humanos y la reincorporacion del
personal en disponibilidad y una relacibn no significativa entre las referidas
variables, de esta manera en la aplicacion de una eficiente gestion, podria
mejorarse la calidad en los procesos de reincorporacion.

Referente al primer objetivo especifico, luego de aplicar el instrumento de
correlacion, encontramos una relacién positiva muy baja de entre la planificacion
de recursos humanos y la reincorporacién del personal en disponibilidad
estadisticamente no significativa, por lo que no esta demas la implementaciéon de
una eficiente planificacién de recursos encaminada a la mejora del proceso de
reincorporacion del personal en disponibilidad.

A cerca del segundo objetivo, se puede concluir la existencia de una relacion
positiva baja entre la contratacion y la reincorporacion del personal en
disponibilidad, por lo que la mejora en esta dimension podria influir
positivamente en el proceso de reincorporacion del personal en disponibilidad.

En cuanto al tercer objetivo, se puede concluir luego de la aplicacion del
coeficiente de correlacion que; existe una correlacion positiva baja entre el
aumento del potencial humano y la reincorporacion del personal en
disponibilidad, por lo que el desarrollo en esta dimension podria también influir
positivamente en el proceso de reincorporacion del personal en disponibilidad.

En lo correspondiente al cuarto objetivo, de acuerdo a la aplicacién del
coeficiente estadistico, se concluye que existe una relacion positiva moderada
entre la evaluaciébn y retribucion y la reincorporacion del personal en
disponibilidad y una correlacion estadisticamente significativa, de esta manera el
desarrollo de una politica eficiente de evaluacion y retribucidon, influira
positivamente en los procesos de reincorporacion.

En tanto al analisis del quinto objetivo, de acuerdo a la aplicacion del coeficiente
estadistico, se concluye la existencia de una relacion positiva moderada de entre
la mejora y la reincorporacion del personal en disponibilidad, por lo que la
potenciacion de la dimension mejora, puede influir en los procesos de
reincorporacion.
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En consideracién al analisis del sexto objetivo, se encontré una relacion positiva
moderada entre la globalizacion y la reincorporacion del personal en
disponibilidad y una correlacion estadisticamente significativa, por lo que las
mejoras implementadas con un enfoque de globalizacién, pueden tener una
repercusion positiva en los procesos de reincorporacion del personal en

disponibilidad.
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VII.

RECOMENDACIONES:

Ejecutar medidas para el fortalecimiento del sistema de gestion estratégica de los
recursos humanos especialmente en los procesos de planificacion, aumento del
potencial humano, evaluacién y retribucién, mejoras, con un enfoque de
globalizacion, para que de esta manera pueda lograrse un aumento en la
eficiencia en los procesos de reincorporacion.

Reformar la planificacion para la ejecucién de los procesos de reincorporacion de
personal, con un enfoque diferenciado, caso por caso al tenerse que son
distintos los motivos o causales de pase a disponibilidad.

Implementar formulas eficientes de seleccion y orientacion en la reincorporaciéon
del personal, ejecutando el proceso de manera diferenciada de acuerdo a la
causa que motivo el pase a disponibilidad por lo que la mejora en esta
dimension influirad positivamente en el desarrollo de dicho proceso.

Implementar mejoras para el fortalecimiento del desarrollo y aumento del
potencial humano en la reincorporacion del personal en disponibilidad
implementandose mejoras en la capacitacidon orientadas a potenciar las
habilidades y capacidades del servidor en disponibilidad para su retorno a la
institucion.

Implementar una eficiente evaluacion y retribucion que permitan mejoras en el
proceso de la reincorporacion por disponibilidad, teniéndose en cuenta el
rendimiento logrado y legajo personal, modificando las evaluaciones en todos los
aspectos, tanto médico, fisico, técnico y conocimiento de manera diferenciada,
orientados a los objetivos institucionales con un enfoque al talento humano, lo
cual retribuira positivamente en la institucion como en el servidor.

Implementar mejoras en el referido proceso, implementandose una eficiente
manera de gestionar al personal en disponibilidad, modificAndose las
evaluaciones médicas antes y después de la situacion de disponibilidad.

Tomar en cuenta los cambios de caracter multidimensional de la globalizacion
con una oOptica de modernizacion en la planificacion y ejecucion de los procesos
de reincorporacion del personal en disponibilidad, y que las mismas dicha se
realicen revisando la normativa vigente e implementandose programas vy
procedimientos innovativos y competitivos que mejoren las habilidades y
capacidad del servidor en disponibilidad orientados a logro de objetivos
institucionales.
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ANEXOS:
Anexo 1. Operacionalizacion de la Variable Gestion Estratégica de los Recursos humanos.

VARIABLE DEFINICON DEFINICON DIMENSIONES | DEFINICION DE INDICADORES DEFINICION DE INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES
i A Segun Dolan, Valle | La Gestién Estratégica i i 4 La planificacién de los recursos if i 4 La Planificacion Estratégica implica el
GEStloln . Cabrera, Jackson & | es un proceso que Planificacion humanos es un procedimiento Planlflf:aleon planeamiento en sintonia a los requerimientos de
Estratégica de Schuller.(2007)  “La | entrafia un conjunto esencial en un eficiente | EStratégica. talento humano con relacion a la necesidad de la
Recursos gestién estratégica de | de  acciones  que desarrollo para la gestién del organgaqon (Pég?) o —
. personal y de todos los dmbitos | Planificacion de Procedimiento de formulacién, construccién e
humanos los recursos humanos | permite la de la institucién. De esta manera instituir un plan para que garantice la cantidad y

se define como: Las
acciones que altera de
manera positiva la
conducta de la gente
cuando se trazan las
politicas estratégicas
de la organizacion o la
decision en cuanto al
patrén de
procedimientos para la
eficiente gestion del
personal que varian
las conductas del
personal tanto al largo
como al mediano
plazo teniéndose en
cuenta referencial el
factor interno de la
institucion asi como su
contexto (Pag 31)

transformacion de la
conducta del talento
humano de manera
positiva  potenciando
sus talentos y
capacidades a la luz
de los objetivos vy
metas de la
organizacion.

se puede concluir que la
Planificacion del talento humano
implica la advertencia y provision
de la necesidad de personal de
una institucion. Miranda, (2016).

RRHH.

modelo del talento humano en el instante idéneo
de acuerdo al requerimiento de la institucion.
(P497)

Contratacion

La contratacién de
puede  definirse
conclusion de la etapa de
“reclutamiento y  seleccidon”
siendo un acuerdo formal
generalmente escrito entre el
empleado y la organizacion
detallandose en el mismo,
condiciones, horarios y salario.
(P.488)

personal
como la

Reclutamiento

Referida a los procedimientos y acciones
dirigidos a la obtencién de personal idéneo en la
cantidad suficiente en el tiempo y instante
pertinente de manera que la institucién como el
personal humano puedan optar de acuerdo a sus
beneficios dentro de un plazo determinado .(P.
498)

Selecciony
orientacion

Es un método de recoleccion de datos
referenciales cuya finalidad es determinar el
personal a contratar en sintonia con las normas
vigentes y atendiendo el interés y beneficio de la
persona y de la institucion.(P.499)

Aumento del
potencial de
los RRHH

Los factores Formacién y el
Perfeccionamiento y la Gestion
de la Planificacion de la
Carrera; han permitido el
crecimiento del interés de la
gestion del talento humano en
los dltimos  tiempos  El
planeamiento, disefio y
decision de ejecutar un plan
para la formacion y
perfeccionamiento del talento
humano de una organizacién
cuya finalidad es potenciar su
talento y capacidad asi como
incrementar su productividad
promoviendo su crecimiento;
son temas de mayor aumento
de importancia en una
institucion. (Pag.6).

Formaciény

Perfeccionamiento.

Los esfuerzos en la mejora de la productividad
de los colaboradores por medio del incremento
de sus capacidades mediante la instruccion, es
viable por medio del cambio de actitudes del
personal incrementando sus conocimientos y
capacidades.(493).

Gestiony
Planificacion de la
Carrera.

La evaluacién del cargo de empleo en la
organizacion, orienta a los colaboradores al
momento de fijar sus aspiraciones dentro de su
linea de carrera. La especificacion y detalle de
requisitos para el cargo, coadyuvan a la decision
a adoptar, sobre el tipo de formacién y
perfeccionamiento hacia el progreso de su
carrera. (P. 59)




Evaluaciény
Retribucion.

La Evaluacion es la base de la
programacion de redistribucion
cuyo objetivo es fijar la
valoracion del cargo del
empleo en una institucién con
la finalidad de establecer el
salario y la retribucion para
cada cargo laboral.
Mayormente se asigna la
retribucion en base a la
productividad y aportes del
empleado. Generalmente las
instituciones se valen de la
evaluacion del cargo laboral
para establecer el valor de sus

Evaluacién del
Rendimiento.

La evaluacion del rendimiento, es una examen
estructurado que permite estimar y cuantificar las
cualidades y consecuencias en el empleo con el
objeto de saber la medida de productividad del
colaborador e incrementar la misma.(P.229)

Retribucion.

La retribucion total del personal es el conjunto de
pagos y contraprestaciones asi como beneficios
por un servicio o labor. (Pag.272).

Mejora

aportantes.
(P. 276).

La competencia y la exigencia de los
La mejora es un consumidores ha obligado a las instituciones a

procedimiento cuyo sustento
es el trabajo en equipo que
apoya que la via de Mejora al

perfeccionamiento, le
pertenece a todos los
colaboradores de la

institucion 'y  debe ser
conducida en equipo.
(Kaizen, 1986).

Significa el establecimiento
de un procedimiento de
formacion y  aprendizaje
constante y una cultura de
gestion con la contribucion

Formas de
Gestionar a la
gente.

adoptar nuevas formas de gestionar con la
finalidad de aumentar su eficiencia, con ello las
instituciones adoptan  nuevos programas de
gestion del personal abocados al incremento de
la calidad de vida y de la productividad (Pag 271)

La Salud e Higiene

La seguridad y salud en el centro laboral estan
referidas a los factores psicoldgicos y fisicos que
perciben los colaboradores como consecuencia
de las condiciones en el trabajo en la institucion
(P.327).

de todos. (A. Esquivel,

Rosario Ledn, Graciela

Castellanos).

El mundo viene Competitividad La globalizacion y la mayor compennv@gd han

i ., transformandose en un Unico ponen de manera necesaria, la adaptacion a un

Globalizacion mercado, por ello es cada vez disefio nuevo de gestion de las organizaciones

s mas vehemente e intensa la para enfrentar los nuevos retos. (P.10).

A La globalizacion, atr na mayor competitivi
competitividad, asi estamos Innovacién a globalizacion, atrae una mayor competitividad

ante la existencia presente del
fenémeno llamado
Globalizacion. (p.14)

requiriéndose a su vez una eficiente innovacién y
creatividad en las instituciones.(P.31).




Anexo 2. Operacionalizacion de la Variable Reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

VARIABLE DEFINICON DEFINICON DIMENSIONES DEFINICION DE INDICADORES DEFINICION DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

Reincorporacion del El articulo N°73 del | El personal pasa a la | A su solicitud. Cumpliendo  con  los | presentacién de |la ~ solicitud — facultativa
D.L 1149 Define a La | situacién de requisitos  establecidos peticionando pasar a la situacién

personal policial en
disponibilidad, Curso
Patrullaje Policial, Divisién
policial Norte 1-2023.

situacion de
disponibilidad como la
condicién transitoria

en que se encuentra
el personal fuera del
servicio, por un
periodo maximo de
dos afios. La misma
Norma establece los
requisitos para el
retorno a la situaciéon
de  actividad, los
mismos que quedan
descritos en el
Articulo N° 81

disponibilidad por las
causales siguientes: a
su solicitud, medida

disciplinaria,
sentencia judicial
condenatoria y
enfermedad o lesion
grave (Art 76 del
Rglto)

en la presente Norma, el
personal PNP  puede
pasar a la situacién de
disponibilidad previa
solicitud. (Art 75). (77 del
Rgto)

solicitud.

de Disponibilidad es presentada
por conducto regular.

No estar sometido
a investigacion.

El solicitante no debe estar
comprendido en una
investigacion  disciplinaria  por
infraccion Muy Grave

Estar comprendido
dentro de los
alcances de los
articulos 65, 67 vy

Se debe cumplir con los requisitos
dispuestos en los Art. 65, 67 y 68
del D. Leg. N° 1149, en todo caso
adecuarse a lo establecido en su
art. N° 69.

68 de la Ley.

Medida Es el acto administrativo | Sancidn Las sanciones estan previstas en
T . transitorio impuesto al NUTIRT . la Ley del Régimen Disciplinario
DISCIpIma”a' personal policial en razén dISCIplmarla' de la Policia Nacional del Peru y

a una sancién o es impuesta al personal policial.
insuficiencia disciplinaria. Insuficiencia Se impone al personal policial
(Art 76). T cuya nota disciplinaria obtenida
dISCIplmarla' en el afio, sea menor o igual a 52

puntos.

Sentencia Cuando la resolucion | Sentencia Judicial | E! efectivo PNP pasa a la situacion
. judicial consentida o . de Disponibilidad cuando Ila
condenatoria. ejecutoriada sancione condenatoria NO | sentencia judicial condenatoria

con pena privativa de
libertad efectiva o
inhabilitacion no mayor
de dos (2) afios. (Art 72)

mayor de dos (02)
anos.

consentida o ejecutoriada le
imponga pena privativa de
libertad efectiva no mayor a dos
afios o inhabilitacion por el
mismo tiempo. (art N°79 del
Rgto) (N°77 de la Ley)

Sentencia Judicial
condenatoria
mayor a dos (02)
anos.

El efectivo PNP pasa a la situaciéon
de Retiro cuando la sentencia
judicial condenatoria consentida
o ejecutoriada le imponga pena
privativa de libertad efectiva
mayor a dos afios o inhabilitacién
por el mismo tiempo. art N°99 del
Rgto).(N°83 de la Ley)




Enfermedad o
lesién grave.

Ocurre cuando pasado
dos (2) afios contados
desde el inicio de Ia
enfermedad o lesidn
grave, el efectivo policial
no se encuentre
psicosomaticamente
apto para el servicio o
desempeiio del empleo y
la lesién o enfermedad
sea previsiblemente
curable. (Art 78).

Cuando transcurren
dos (2) aflos desde
el inicio de su
enfermedad o
lesion.

El efectivo policial, pasa a la
situacion de Disponibilidad
cuando transcurren (02) afios
desde el inicio de su enfermedad,
pero se prevé su recuperacion.
(Art N°78 Ley).

Cuando transcurren
dos (2) aflos desde
el inicio de su
enfermedad o lesion
y No sea previsible
su recuperacion.

El efectivo policial, pasa a la
situacion de retiro cuando
transcurren (02) afios contados
desde el inicio de su enfermedad,
pero no se prevé su recuperacion
mediante Informe médico. (Art 95
Rgto)

Retorno ala
situacion de
actividad.

El Retorno a la situacién
de actividad, por
cualquiera de las
causales determinadas
en la Ley, se realiza
cumpliendo los
requisitos dispuestos en
el Art N° 81 y exdmenes
establecidos en la
Directiva N° 007-2021-
COMNGEN-PNP
(numeral  7.10.3-literal
"h").

Presentacion de
solicitud.

Previa presentacion de solicitud
anexando el Certificado de
Antecedentes penales, policiales y
del Consejo de Justicia Militar
Policial, ademds del Pago por

concepto de examen
psicosomatico. (Art N°81 del
Rgto).

Aprobar el examen | Aprobar el Examen de

de conocimientos.

conocimientos de 100 preguntas
cuya nota aprobatoria es de 55,
de acuerdo a lo establecidos en la
Directiva N° 007-2021-
COMNGEN-PNP (numeral 7.10.3-
literal "h").

Aprobar examenes
de esfuerzo fisico vy
tiro policial, de

Aprobar el examen de tiro y
examen fisico de 1000 metros
planos y natacién de acuerdo a lo
establecidos en la Directiva N°

acuerdo a la | 007-2021-COMNGEN-PNP
Categoria, grado y (numeral 7.10.3-literal "f" y "g").
edad.

Encontrase Encontrarse apto

psicosomaticamente
apto para el servicio
policial.

psicosomaticamente acreditado
por la Direccion de Sanidad dela
Policia Nacional del Perd de
acuerdo a los examenes
establecidos en la Directiva N°
007-2021-COMNGEN-PNP

(numeral 7.10.3-literal "e").




Anexo 3. Matriz de Consistencia de la investigacion.

MATRIZ DE CONSISTENCIA MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO PREGUNTA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPGTESIS GENERAL VARIABLE 1 Definicion Definicion Dimensiones Definicion Dimensiones Indicadores Definicion
— - Planificacion Estratégica implica el planeamiento en sintoniaalos
La planificacion de los recursos humanos es un procedimiento r— . . R e
. Planificacion ~ Estratégica. dela
esencial en un eficiente desarrollo para la gestion del personal y de vgaizaion p497)
ltodos los ambitos de la institucin. De esta manera se puede .
PLANIFICACION P ‘
concluir que la Pla.m.ﬂvcatmn del ta\.emo humano implica la Procedimiento de formulacidn, construccion e instituir un plan para que
advertencia y provisidn de [a necesidad de personal de una Planificacion de Recursos Humanos lgarantice la cantidad y modelo del talento humano en el instante iddneo de
institucion. acuerdo a requerimiento de [a institucin. [P497)
Referidaa los procedimientos y acciones dirigidos a la obtencion de
. personal iddneo en [a cantidad suficiente en el tiempo y instante pertinente
. ~ [Reclutamiento ' insitucin amoel perord donontard
La contratacion de personal puede definirse como la conclusién de le manera que lainstitucion como el personal humano puedan optar de
commucm" |2 etapa de “reclutamiento y seleccidn” siendo un acuerdo formal acuerdo a sus beneficios dentro de un plazo determinado.(P. 498).
Igeneralmente escrito entre el empleado y [a organizacion Es un método de recolecci6n de datos referenciales
detallandose en el mismo, condiciones, horarios y salario. (P.488) uyafinalidad es determinar el personal a contratar en sintonfa con las
Seleccion y Qrientacion. normas vigentes y atendiendo el interésy beneficio de la personay de la
institucion.P.499
Los factores Formacion y el Perfeccionamientoy la Gestidn de la Los esfi dela dell
§ Planificacion de la Carrera; han permitido el crecimiento del interés de " . . medio del i d iante la instruccion, es viable
Gestion 2 gestion del talento h los il ] Formacion y Perfeccionamiento. or medio del cambio e actitudes del personal incrementando sus
Estratégica de disefio y decision de ejecutar un plan parala formacion y conocimientos y capacidades. P.493)
Racursos in Doln VallCab ) AUMENTO DEL POTENCIAL DE i del talento humano d 6n cuya
Segiin Dolan, Valle Cabrera, Jackson y LaGestion Estratégcaes un L0S RRHH inalidad es potencirsu tlentoy capacidad sicomo ingrementarsu L3 evaluacidn del cargo de empleo enla organizacidn, orientaalos
Humanosy la inar la relaci Schuller.(2007) “La gestidn estratégica delos " productividad promoviendo su crecimiento; son temas de mayor | momento de fijar dentro de sulnea de
i 16 Determinar [a rfacion que Existe relacion sienificativa ent i defi ot ; proceso que entrafia un aumento de importanciaen unainsttuden. (Pag ) . I carrera. La especificacion y detalle de requisitos para el cargo, coadyuvan ala
N existe entre la Gestion Hote r?acwon S‘gn,l IFa Waenle FECUTSOS umanos sé ?,me CoMo: 185 2cclones conjunto de acciones que porene e Gestion Y Planificacion de fa Carter. decision a adoptar, sobre el tipo de formacidn y perfeccionamiento hacia el
n del personal Esatratéeicadelos b Gestion Esatratégica de los que altera de manera positiva la conducta dela gente e tranformacién del ogrsodecu e, .59
. o satratégica de los Recursos . . o o permite la tranformacion de la (P
pollclal en | ;Cuales son las implicancias y efectos de las Humanos con s s Recursos Humanos conlas | Gestion Estaratégica | - cuando se trazan las polticas estratégicas de la conducts del lento humano
. . " u Y o o . U U
disponbllidad, | politicas de reincorporacion del personal de potics de recorporacion normas y politicas de de los Recursos organizacion o la decision en cuanto al patron de de manera st o lcineslabiede! inde e
L i . i o . - Valuacion es la base de la programacion de redistribucion cuyo .
Curso Ia Policia Nacional del Perd? y reincorporacion el personal Humanos procedimientos para/a eficiente gestion del personal . abietivo s fia la valoracon dl argo del empleo en una nstitucién 3 evaluacion dl endimiento, s una examen estructurado que pemite
. del personal policia. en o - . potenciando sus talentos y ) ! Fotlemp estmary cuantificar las cualidades y consecuencias en el empleo con el
Patrullaje o | policial, Curso Patrullaje Policial, que varfan las conductas del personal tanto al largo . cona inaldad de establecer el salarioy la retrbucion para cadacargo | Eyaluacidin del Rendimient Y Y P
disponibiidad Curso Patrulje capacidades ala luz de os valuacion def Rendimiento. i
- p ] . " " p | aboral e |aretribudén en base 2 a productvidad objeto de saber la medida de productividad del colaborador e
Policial, Divpol . Divpol Norte 1-2023 como al mediano plazo teniéndose en cuenta L laboral. Mayormente se asigna a rtribucidn en base a a productivida
Norte 1:2023 Policial, Divpol Norte 1-2023 refierencial el factor intemo de l instituckon a1 como objetivos y metas dela | EVALUAGION Y RETRIBUCION | aportes del empleado. Generalmente las nstituciones se valen de la incrementar a misia (.229)
orte 1 teito .31 organizacion. evaluacion del cargo laboral para establecer el valor de sus aportartes.
Su contexto (P.
(P.276). La retribucion total del personal es el conjunto de pagos y
Retribucion. beneficios porun [abor. Pag 272).
La mejora es un procedimiento cuyo sustento es el trabajo en 2 comp Ylaexigendade hiaoblgadoal
equipo que apoye que I via de Mejoa al perfeccionamiento, le ) mst\tuc\onesa.a(?npt.amuevasformasdegesmnarcon lafinalidad de
ertenece a todos los colaboradores de a nsitucén y debe ser Formas de Gestionar ala gente. aumemva’rsu eficiencia, conello \asw‘nst\luuones adoplarﬁ NUEVOs programas
MEJORA conducida en equipo. (aizen, 1986) de zestlf)r\ddj iemz;alll abocados al incremento de [a calidad de viday de la
Significa el establecimiento de un procedimiento de formacion y productidad Pag 271
aprendizaje constante y una cultura de gestion con la contribucion
de todos. (A. Esquivel, Rosario Leon, Graciela Castellanos). La seguridad y salud en el centro [aboral estn referidos a los factores
laSalude Higiene sicoldgicas y fisicas que perciben los colaboradores como consecuencia de
las condiciones en el trabajo en la institucion (P.327)
La globalizacion y la mayor i d
GLOBALIZACION | mundo viene transformandose en un nico mercado, por elloes Competitividad 2 adaptacidn a un disefio nuevo de gestidn de las organizaciones para
. . - . enfrentar os nuevos retos. .10}
cada vz es mds vehemente e intensa la competitividad, asf
estamos ante |a existencia presente del fendmeno llamado
Glbalizacon. (p14) " La globalizacidn, atrae una mayor competitividad requiriéndose a su vez una
Innovacion

eficiente innovacion y creatividad enlas instituciones. P.31)




PREGUNTAS ESPECIFICAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS VARIABLE 2 Definicion Definicion Operacional Dimenslones Definicion Dimensiones Indicadores Definicion Indicador
vegunta especica ¢ relacisnexiste e o Objetivo especifico 1. Determinarla |Hipdtesis especifica 1. Existe relacion
g“ ’p ‘t , . |relaci6n que existe entre a significativa entre la Planificaciony y la B - La solicitud facultati pasaral ion de Di i
Planificacion yla reincorporacion del personal policial o N 3 Presentacion de Solicitud . o
en disponibilidad Plrifcadiny y! del prsonal polical en lpresentada por conducto regular.(Art. N°77 Rgto del Lit “a").
" del personal policial en disponibilidad |disponibilidad. cumplend " blacidos en | Norma, el
ASUSOLICITUD personal PNP puede pasar aasituacion de previa
" . AP i soliitud. (Art 75). (Art77 del Rgto) ! solcitante no debe estar comprendido en una investigacion
Pregunta especifica2 ¢Qué relacion existe entre la pecfico2 Deterrinar fica2 Eiste relacion s el No estar sometido ainvestigacion. . ol vp( 3 & .
contataiény v reincomeracion del persond relacion que existe entre [a significativa entre [a Contrataciony y la administrativa disipinaria pornfracdn Muy Grave. (At 7Y
. ‘Wv X P " Contrataciony yareincorporacin  |reincorporacidn del personal policial en | . .
policial en disponibilidad . L L Estar comprendido dentro de los alcances de los articulos 65, 67 y Se debe cumplir con los requisitos dispuestos en los Art. 65, 67y 63 el D.
del personal policial en disponibilidad |disponibilidad.
68de la Ley. Leg. N° 1149, en todo caso adecuarse alo establecido en su art. N° 69,
bj ifico 4. Determinarla | Hipdtesi ifica . Existe relacion
Pregunta especificad ¢ Qué relacion existe entre la S R N Las sanciones estan previstas en la Ley del Régimen Disciplinario de la Policia
= 3 . . |relacion que existe entre La significativa entre La Evaluaciony y la » . L . N
Evaluaciony y la reincorporacion del personal policial A , " L y Sancion disciplinaria. Nacional del Pert y es impuesta al personal policial.(art N°76 num. 1 de la
. Evaluacidny y lareincorporacion del |reincorporacin del personal policial en
endiponbildad personal policial en disponibilidad  |disponibilidad. el
e bjetivo especifi la |Hipdtesis especifica 5. Existe relacion
Pregunta especifica 5 ¢¢ Qué relacion existe entre las N X . .
Nejorsy 11 efncoporacin delpersorl plcilen relacion que existe entre las Mejoras y [significativa entre las Mejoras y y la MEDIDA DISCIPLI Eselacto de caracter | personal
isponiildad ¥ 6n del personal ion del personal policial en policial en razon a una sancidn o insuficiencia disciplinaria. (Art 76)
policial en disponibilidad disponibilidad
. Se impone al personal policial cuya nota disciplinaria obtenida en el afio, sea
Insuficiencia disciplinaria. . -
menoroigual a 52 puntos.(art N°76 num. 2 dea Ley).
P~ Objetivo especfi inarla  |Hipstesis especf inarla
LU
el orocesode Glbalzacién y laeincorsoracidn el relacion que existe entrela relacion que existe entre [3 Globalizacion|
pelona\ wlcalen d‘sponierYdad " (Globalizacion y y la reincorporacion [y y la reincorporacion del personal
I I
.. del personal policial en disponibilidad |policial en disponibilidad
Gestion
Estratégica de Se pasa a la situacion de Disponibilidad cuando exista sentencia judicial
Recursos L " » Sentencia Judicial condenatoria no mayor de dos (02) afios. consentida o ejecutoriada de pena privativa de libertad efectiva of
T c in il linhabilitacion no mayor a dos afios. (art N°79 del Rgto) (N°77 de laLey)
Humanos y la Larticulo N°73 del fi . .. |Elpersonal pasaalasituacion | SENTENGIA CONDENATORIA [penprivativa de libertad efectiva o nabilitacion no mayor de dos 02)
" Elarticulo N°73 del D.Leg 1149 Definea La situacion dedisponiidad por s . (4t 77) Se pasa a la situacion de Retiro cuando exista sentencia judicial consentida of
) de disponibilidad como la condicion transitoria en e siuient Sentencia Judicial condenatoria mayor a dos (02) afios. lejecutoriada de pena privativa de libertad efectiva o inhabilitacion mayor 3
n del personal | causales siguientes: asu s s, (art NS0 delReto.(N'G3 e
. .| que se encuentra el persona fuera delservicio, por | i ol frt "9 del Rt ' E3 e L)
policial en La Reincorporacion ue e encuenta e persond' | Senieo solicitud, medida - - - -
del I oolical un periodo maximo de dos afios. La misma Norma discolinara sentenia il N I osdestelnicode] Cuando transcurren dos (2) afios desde el inicio de su Se pasa a a situacion de Disponibilidad cuando transcurren (02) afios desde|
disponiblidad, el personal policia e o (AISCIpIara, sentencia judicia s Hinicodeta enfermedad o lesion. el inicio de su enfermedad, pero se prevé su recuperacion. A.78)
cu | . establece os requisitos para elretorno  asituacion condenator\'avenfermedado ENFERMEDAD O LESION enfermedad o lesion grave, el efectivo policial no se encuentre
5o en DlSPOﬂlbllldad de actividad, los mismos que quedan descritos enel | GRAVE atopaael P fo del empleoy la . " . Se pasaala ituacion de retiro cuando transcurren (02) afios contados desde
lesidn grave (Art 76 del Rglto) . " Cuando transcurridos dos (2)afos desde el inicio de su ) ) D
Patnullaje ArticuloN° 81 lesion o enfermedad sea previsiblemente curable. (Art 78) fermedadolesiny Noses preishl i el inicio de su enfermedad, pero no se prevé su recuperacion mediante
Policial, Divpol Informe médico. (Art 95 Rgto)
Norte 12023
P de solicitud anexando el Certrificado d
Presentacion de Solicitud [penales, policiales y del Consejo de Justicia Militar Policial, ademés del Pago
oor concepto de examen psicosomatico. (Art N°81 del Rgto)
. - [Aprabar el Examen de conocimientos de 100 preguntas cuyanota
[Aprobacidn del Examen de Conocimientos v R pv g ¥
p 55, d doaloestablecidos en; tiva 007-2021-
-PNP {numeral 7.10.3-literal "h").
[COMNGEN-PNP 17103 lteral "h")
Aprabar el examen de tiroy examen fisico de 1000 metros planos
[Aprobacidn de los examenes de esfuerzo fisico y tiro policial, de v , ¥ ) " panosy
cerdo s s catesors, radoy edad natacionde acuerdo alo establecidos en la Directiva 007-2021-COMNGEN-
RETORNO A LA SITUACION DE S0 gecoy ecst PNP (numeral 7.10.3-literal "y "g").
ACTIVIDAD El Retomo a la situacion de actividad, por cualquiera de las £ P 4 ditado

causales determinadas en la Ley, se realiza cumpliendo los
requisitos dispuestos en el ArtN° 81 y examenes establecidos en
[a Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP .

Encontrase psicosomticamente apto para el servicio
policial.

[a Direccion de
idad dela Policia Nacional del Perdi d doalos ex

establecidos en la Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP (numeral 7.10.3-literal
=

[Aprobacidn del Curso de actualizacion policial.

El curso constard del seis (0B) tematicas siendo la Escuela de Formacion|
Continua la encargada de su planificacion.de acuerdoa lo establecidos enla|
Directiva 007-2021-COMNGEN-PNP (numeral 7.10.4)

Contar con opinion favorable del Consejo de Evaluacion.

Luego del Curso de actualizacion, el Concejo mediante acta, emite opinion|
Favorable o Desfavorable de acuerdo  lo establecidos enla Directiva 007-
2021-COMNGEN-PNP (numeral 7.10.5-literal "b").




Anexo 4: Disefio de Investigacion

La investigacion presente es desarrollada bajo un esquema no experimental siendo que
estos son utilizados para la descripcion, contraste y examen de la sociedad entre
variables mas que las relaciones entre las mismas, al proponer Unicamente la
observacion en este disefio, tampoco existe ninguna manipulacion de las variables ni
trabajo al azar o aleatorio, por lo que el investigador solo observa y examina lo que
viene aconteciendo de manera natural y sin intervencion ni manipulacion; generalmente
los disefios no experimentales mayormente usados son el de correlacion y el descriptivo
(Valmi D. Sousa et al 2007).

M = Muestra
Ox = Observancia de variable 1
Oy: Observancia de variable 2

R = Correlacién de las variables.

Esquema del disefio:



Anexo 5: Célculo de la muestra

Se emplea la teoria de muestra y muestreo para establecer la magnitud de la muestra

partiendo de la poblacién de origen, para ello se emplea un muestreo aleatorio, siendo
su férmula:

NxZz*xp*q
n=
E2x(N—1)+ Zi*p=xq

Donde:

z= Valor de la variable normal estandar

p= Prevalencia favorable de la variable de estudio
g= Prevalencia no favorable de la variable de estudio
e= Error de precision

N= Tamario de la poblacion

n= Tamafno de la muestra



Anexo 6: Solicitud de investigacion.

SUMILLA: SOLICITA AUTORIZACION PARA
REALIZAR  ENCUESTA DE
TRABAJO ACADEMICO

SENOR COMANDANTE PNP VICTOR KENY PULIDO GOMEZ
Sr Comandante:

José Alejandro PINTO FLORES, identificado con DNI N°
10301815, teléfono N* 340169080, cormreo electronico: jalep_3535@hotmail.com...
domiciliado en Jr M. Pardo de Bellido Mz 1-2" Lote N°6 Cercado de Lima, con el
debido respeto me permito drigirme al despacho de su digno cargo y expongo lo
siguiente:

Que, siendo estudiante de la maestna en Gestion Puiblica
en la Universidad Cesar Vallejo en el marco de mi tesis para la obtencion del
grado de maestro en gestion pdblica, me encuentro realizando la investigacion
académica de cardcter anénima.

Con fines solo de investigacon académica, solicito a vuestro despacho formular
una investigacion (encuestas) de caracter anonima a los participantes del curso de
Patrullaje Policial del presente afio 2023

Por acceder a mi solicitud, gracia que espero alcanzar agradeciendo su amable
deferencia.

Lima, 25 de Julio del 2023.

[ e

jitt J
José Adejasdr O FLORES
NI 10301815
Pu atik UEL 1
RFL - - .~/OL NORTE
NESA DE PARTES

BECIEIDB
frer S O\
oA Ao

-



Anexo 7: Carta de Autorizacion.

Carta N° S/N-REGION POLICIAL -DIVPOL NORTE 1-INST.
Sr: José Alejandro Pinto Flores,

Jr Maria Parado de Bellido Mz "I-2" Lote 6
Cercado de Lima.

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted en atencién de la solicitud simple de fecha
25JUL2023, donde comunica ser maestrante del programa en Gestién Publica de -
la Universidad Cesar Vallejo, motivo por el cual solicita realizar una investigacion
académica a los participantes del “Curso de Patrullaje Policial-2023.

En ese sentido se le brinda las facilidades para la realizacion de su trabaje de
investigacion académica cuya informacién es solo con fines de estudio.

JEFE OFAD - NORTE 4



Anexo 8: Aprobacion de Ficha de Validacion de Encuestas
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha side seleccionado para evaluar el instrumento “cuesfionaric”. La evaluacion del instriemento es de gran
relevancia para bograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utlizados eficientemente; aportando al
quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1. Daios geperales delivez

Dra. Beatriz Panche Rodriguez
Nombre del juez:

|Grado profesional: Maestria | | Dioctor i )
Clinica {1 Social { )
lArea de formacion académica:
Educativa { } Organizacional { 1]
lAreas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:
[Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios [ 1
lel area: Mas de 5 afios ]

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

{si comesponde)
2 Propésito de la evaluacidn:
Validar &l contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3 Datos de la escala (Colocar nombre de |a escala, cusstionanie o inventario)
MNombre de la Pruebas [Cuestionaria
\utora:
WOSE ALEJANDRO PINTO FLORES

P cia: IUniversidad Cesar Vallejo — sede Callao

. . Maestria en Gestion Publica
|Administracion:
Tiempo de aplicacion: 10 mimutos
lAmbito de aplicacion:
ISignificacion: Variable 1: Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Variable 02: Reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

4 Soporte tedrico
{Describir en funcidn al modelo tedrico)

Subescala (dimensiones) Definicion
EscalalAREA




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Gestion Estratégica de los
Recurses Humanos.

Planificacion.

I.a planficacion de los recursos humanos es
proeedlmmbesenudenunefﬁcneme desarrol
paralagesbondelpesondyde&odosl
ambitos de la institucion. De esta manera
puede conciuir que la Planificacion del

humano:mpﬁcalaadver&nuaypmvlsonde
hecesidad de personal de una institucion.

Contratacion.

.a contratacion de personal puede definirse como)

taomduswndelae(made “reclutamiento y|

seleccion” sendo un acuerdo formal
eralmente escrito entre el empleado y I3
izacion detallandose en el mismo|
idones.horariosy salario. (P 488)

Aumento del Potencial de los RRHH|-0s fa For

y el Perfeccionamiento ]
GesbondelaleiﬁcaaondelaCm hm
El

rtancia en una institucion. (Pag.6)

Evaluacion y Retribucion.

LaEvanuoneslabasedelaptwanmm
redistribucion cuyo objetivo es ﬁ)ar

iGeneralmente laz instiuciones se valen de
evaluacion del cargo laboral para establecer el
valor de sus aportantes.
P. 278).

Mejora.

Lanie,otaesunpfoeednmentowyosustemoes
raba;oenequnpoqseapoyaquela via
a3 perfeccionamiento, le pertenece
los colaboradores de I3 institucion y debs|

conducida en equipo. (Kaizen, 1988).
igni el establecimiento de un procedimientol
formacion y aprendizaje constante y
cumndegesbonoonlaoonmuuondemdos
A. Esquivel, Rosaric Leon,
ICastellanos).

Globalizacion.

£l mundo viene transformandose en un Unico
mercado, por ello &5 cada vez s mas vehemente
e intensa la compettividad, asnestamosamela
Existencia p nte del feno |
Giobadizacion. (P.14).

La Reincorporacion del
personal policial en
Disponibilidad.

A su solicitud

ICumpliendo con los requisitos establecidos en la
preseme Norma. el personal PNP puede pasar a
Ja disponibdidad previa solicitud. {Art
75). (Art.77deIRgho)

Medida Disciplinaria

Es ! acto administrativo de caracter transitorio
fmpuesto al personal policial en razén a una
sancion o insuficiencia disciplinania. (Art 76)

Sentencia Condenatoria

Cuando la | judicial ntida o

i iada sancione con pena privatva de
efectiva o inhabilitacion no mayor de dos
02) anos. (Art 72)

Enfermedad o lesion grave

cuando pasado dos (2) anos contados
eehmc:odelaenﬁermedadoles»onyave
licial no se nire
noosomahcammbaptopamelservmo
pefio del empleo y la lesion o enfermedad
a previsiblemente curable. (Art 78).

Retorno a la situacion de
actividad.

Retono a la stuacion de actvidad, por
alquiera de las causales determinadas enfa
y, se realza iendo los requisitos
estos en el Art N* 81 y examenes
idos en la Directiva 007-2021-
OMNGEN-PNP.
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Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por
Katty Magaly Mendoza Mirabal, en el afic 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun comresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes medificaciones o una
El temn =2 | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, s ordenacion de estas.

decir, su sintactica y

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

semantica son algunos de los términos del item.
adecuadas.
El iten es claro, tiene semantica sintais|
4. Alto nivel e ¥
1. totalmente en desacuerdo (ng{ El fem nofiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
C'::HERE”CIA . | 2- Desacuerdo (bajo  nivel de El fitem tiene una relacion tangencial flejana conla
El item tiene relacion)  acuerdo) dimension.
lagica con lal , - ~
dimensién a El item ftiene wuna relacion moderada con 3

indicador que estg

3. Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El itemn se encuenira estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

. Mo cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se wea
afectada la medicion de la dimensién.

El tem es esencial
o importante, es

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia. pero otro ftem
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir  debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevants y debe serincluido.

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alte nivel

Leer con detenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que conziders perinente

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion Estratégica de los Recursos Humanos

Fiabilidad

Capacidad de respuesta

Seguridad.
Empatia

Elementos tangibles
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* PRIMERA DIMEMSION: Planificacidn

Ohbjetivos de la Dimensidn: Determinar como se relaciona la Planificacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

Observaci
ones/
. : . CohergReleva
Indicadores tem Claridad| ia | ncia Recomend
aciones
Planificacion Estratégica . B , , )
|; Se realiza una planificacion estrategica para la reincorporacion del personal policial en 4 4 4
Eftuacion de disponibilidsd?
Planificacion de los Recursos .
: 5 realiza una adecuado plansaméents de Gestion de Recwrsos Humanos en e 4 4 4
Humanos broceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad?

SEGUNDA DIMENSION: Contratacion

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la Confratacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponiblidad LIMA-2022

i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Reclutamiento iSe realiza un optimo proceso de reinsercion del personal policial en
situacion de disponibilidad? 4 4 4
Seleccion y Orientacion. ¢ Existe un adecuado procedimients en la seleccion del personal para su
reincorporacion? 4 4 4




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

#* TERCERA DIMENSION: AUMENTO DEL POTENCIAL DE LOS RRHH

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el Aumento del Potencial humano y la reincorporacion de personal policial en disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formacion y Perfeccionamiento.
4 4 4
;5e realiza una efidente capacitacion al personal policial para su reincorporacion?
Gestion y Planificacion de la Carrera.
;Existe una adecuada Gestidon y planeamiento de la Camera del personal policial 4 4 4

que se encuentra en situacion de disponibilidad?

CUARTA DIMENSIOMN: Evaluacion y Retribucion.

Objetives de la Dimensién: Determinar cémo se relaciona el proceso de Ewvaluacion y Retribucidn el proceso de reincorporacién del personal policial en situacion de

disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Evaluacion del Rendimiento. ;Existe una eficiente Evaluacion para el personal policial que solicita su 4 4 4
reincorporacion?
Retribucidn. ;5e realiza una adecuada retribucion al personal policial en situacon de
4 4 4

disponibifidad?
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F  QUINTA DIMENSION: Mejora

* Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona las Mejoras y el preceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formas de Gestionar a la gente. . . - .
o ;5= realiza un adecuado procedimients para la eficiente  gestion del personal 4 4 4
policial en situacion de disponiblidad que solicita su reincorporacion?
|: Existe una adecuada evaluacion en salud del personal policial antes v despues def
pasar a la sitwacion de disponibilidad? 4 4 4

La Salud e Higiene

* SEXTA DIMEMSION: Globalizacidn.

#  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Globalizacion con el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad

. Observaciones!
Indicadores Hem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Competitividad :5e realiza un eficiente programa de competividad para & proceso de 4 4 4
reincorporacion del personal policial?
Inmovacion 4 4 4

[Se implementan programas y procedimientos  innowatives en

feincorporacion del personal policial?

el procesc deI
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: La Reincorporacion del personal policial en Disponibilidad

* PRIMERA DIMENSION: A SU

SOLICITUD

#  Objetives de la Dimensién: Determinar come se relaciona la presentacion de solicitud personal en el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.
Observaciones/
Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
|: Cue porcentaje de efectives policiales que pasan a la situacion de disponiblidad lo
Presentacion de Solicitud hacen 3 soficitud personal? 4 4 4
; Resulta necesano no estar sometido a investigacion administrativa disciplinaria par3 4 4 4
Mo estar sometido a investigaci&n. basar a la situacién de disponibilidad a su soficitud?
Estar comprendido dentro de los ; Resulta esenciaimente necesanio cumplr con todos los reguisitos descritos en bos
alcances de los articulos 65, 67 y 68 de |u fiTy BE de la Norma? 4 4 4

la Ley.

F  SEGUNDA DIMEMSION: Medida Disciplinaria

#  Objetives de la Dimensién: Determinar como se relacicna la disponibilidad por Medidas disciplinarias con el proceso de reincorporacién del personal policial en

situacion de disponibilidad.

Insuficiencia disciplinaria.

Hisponibilidad lo hacen por insuficiencia disciplinaria?

. Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
| Qué porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacidon de
Sancion disciplinaria. izponibilidad o hacen por sancién disciplinaria? 4 4 4
; Qué porcentaje de efectives policiales que pasan a la situacién del s s s
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TERCERA DIMENSION: SENTENCIA CONDENATORIA

* Ohbjetivos de la Dimension: Determinar cémo se relaciona la disponibilidad por sentencia condenatoria con el proceso de reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Sentencia Judicial condenatoria No | Jws porcentaje de efectivos policiales que pasan a |a situacion de dispnnit:mdac lo
mayor de dos (02) afios hacen por sentencia condenatoria ne mayer de Dos{02) anos? 4 4 4
Sentencia Judicial condenatorial; Sus po'centaje_de_efectucs- poficiales que pasan a la situacion de Retiro sentenci
mayor a dos (02) afios. Fyor de Dos{02) anos? 1 4 4 4
¥ CUARTA DIMEMSIOM: Enfermedad o Lesion Grave.
- Objetives de la Dimensién: Determinar cémo se relaciona la disponibilidad por la enfermedad o lesiones graves con el proceso de reincorporacion del personal
policial en situacion de  disponibilidad.
i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cuando transcurren dos (2) anos |: Cuse porcentaje de efectivos policiales pasan a la situacion de disponiblidad por
desde el inicio de su enfermedad o nfermedad o lesion no mayor de Dos (02) afos? 4 4 4
lesian.
Cuando transcurridos dos (2) anos|Que porcentaje de efiectivos policiales pasan a |a siuacion de retino por enfermedad o
desde el inicio de su enfermedad ofesion mayor de Dos (02) anos? 4 4 .
lesion y MNo sea previsible s
recuperacion.
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» QUINTA DIMENSION: Retorno a la Situacion de Actividad.

situacion de disponibilidad.

»  Objetivos de |a Dimensién: Determinar comao se relacionan los examenes de evaluacion para el Retorno con el proceso reincorporacion del personal policial en

de Evaluacion.

SU rEINCOMPOracion cuentan con opinion faveorable o des-‘avorable por &

i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Rele R daci
[~ Present de Solicitud c,Que porcentaje de efectivos pollcaales en dnspomblhdad presentan su solicitud para
Jos examenes de reincorporacion? 4 4
: Resuita adecuado que &l procedimiento de remcorporacaon se formule indistntamente
ra todas las causales motvaron su pase a la situacicn de g idad?
Aprobacion del Examen del ;Cu= potcenra,e de efectivos policiales en disponibilidad que solicitan su
Conocimientos 'emoorporaoon aprueban el examen de conocimientos?
; Resulta idoneo que ef examen de conocimiento antes del curso de Actualizacion 4 4
Policial?
Aprobacion de los examenes de esfuerzo ‘Que porcentaje de efectivos policiales en disponibiidad que solicitan su
fisico y tiro policial, de acuerdo ala reincorporacion aprueban el examen de tiro policial y esfuerzo fisico? 4 4
categoria, grado y edad. ;Resultan adecuados los examenes de esfuerzo fisico y tiro policial antes del curso
de Actuaizacion Policial?
Encontrase psi ti te apto para | ;Qué porcentaie de efectivos policiales en dasponblhdad que solicitan su
el servicio policial, reincorporacion aprueban los examenes psicosomaticos? 4 4
Existe un examen psicosomatico previo al pase a |a situacion de disponibilidad?
Aprobacion del Curso de actualizacion ,,Que porcentaje de efectivos policiales en sit. de disponibilidad que soficitan
policial. Su reincorporacion, aprueban el curso de actualizacion policial? 4 4
:El curso de actualizacion policial deberia efectuarse antes de los examenes de
reincorporacion?
Contar con opmlon favorable del Consejo cQue porcentae de efectivos policiales en situacion de disponibilidad que sohcttan 4 4

Fima del evaluador
DNI: 09586832

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams ¥ Webb (1994) as1 como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso raspecto al numero de expertos a swplear. Por otra parte, el nimero de jusces
que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de ia diversidad del conocimiento. Asi. mientras Gable y Wolf (1883), Grant y Davis
(1887). y Lynn (1988) (citados en McGartiand et al. 2002) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et al (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado 3 mstrumento (Voutilainen &

Liukkonen, 1905, citados en Hyrkas et ai. (2003).
Ver - hitps:/iwww reyisizesoacios comicited20 17/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”™. La evaluacion ded instrumento s de gran relevancia para lograr que s2a
valido y gue los resultados cbienidos a partir de éste sean ufilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa eolaboracion.

6. Datos generales del iyeg

Ll Lupe Graus Cortez
ombre del juez:
\Grado profesional: Maestria { ) Doctor i
Clinica [ ) Socia i
irea de formacion académica:
Educativa | ) Organizacional |
reas de experiencia profesional:
[nstitucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en Za4anos ( i
el area: Mas de Safios | ]

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
{51 comesponde)

7 Propasite d

Validar el contenide del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de |a escala (Codocar nombre de la escala, cuestionario o inventanio)

— :
uestonario
Mombre de la Prueba; -

futora JOSE ALEJANDRO PINTO FLORES

|Iniversidad Cesar Vallejo - sede Callao

Procedencia
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IAdminish’adén:

|Maestria en Gestion Publica

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

{mbito de aplicacion:

Signiicacion:

Varable 1: Gestion Estratégica de Recursos Humanos
Variable 02: Reincorporacion del personal policial en disponibilidad

9.  Soporte tedrico

Describir en funcion al modelo tedrico)

EscalalAREA

Subescala (dimensiones)

Definicion

Gestion Estratégica de los
Recursos Humanos.

Planificacion.

| 3 planificacion de los recursos humanos es un
procadimiento esencial en un eficente desamollo
para la geston del personal y de todes bs:l

mbitos de la mstitucion. De esta manera
puede concluir que 1a Planificacion del talento
humano implica [ advertencia y provision de Ia
hecesidad de personal de una instducion.

IContratacion.

| 3 contratacion de personal puede definirse como
a conclusion de 13 etapa de ‘reciutamiento y|
Eeleccion” siendo un acuerdo formal
peneralmente escrito entre el empleado y 13
prganizacion  detalandose en el mismo,
Londicionss, horanos y salano. (P.488)

lAumento del Potencial de los RRHH|-0s factores Formacion y el Perfeccionamiento y|

jJa Gestion de la Planificacion de la Camera; han
permitido el cracimiento del interés de la gestion
del talento humano en los Ultmos tiempos. El
planeamiento, disefio y decision de ejecutar un
plan para la formacion y perfeccionamiento del
falento humano de una organizacion )
finalidad es potenciar su talento y capacidad asi
como incrementar su productividad promoviendo
U crecimiento; son femas de mayor aumento de
Jmportancia en una institucion. (Pag.8)
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La Reincorporacion del
personal policial en
situacion de
Disponibilidad.

[Evaluacion y Retribucion.

La Evaluacion es la base de la programacion
redistribucion cuyo objetivo es fiar I3
aloracion del cargo del empleo en una instiucion
I3 finaidad de establecer &l salario y 13
ucion para cada cargo |aboral. Mayormente
asigna la retrbucion en base a I
ductividad y aportes del empleado.
eralmente [as instituciones se valen de Ia
aluacion del cargo laboral para establecer el
Jor de sus aportantes.
P.278).

Mejora.

mejora es un procedmiento cuyo sustento
trabajo en equipo que apoya que I3 via de
al perfeccionamiento, e pertenece 3
los colaboradores de la msttucion y debe)
conducida en equipo. {Kaizen, 18868}

ignifica &l establecimiento de un procedmiento
formacion y aprendizaje constants y una
ra de gestion con la contribucicn de todos|
A Esquivel, Rosario Lleon, Graciela
astellanos).

Globalizacion.

| mundo viene transformandose en un unico
0, por ello es cada vez es mas vehemente
ntensa la competitividad, asi estamos ante la
istencia presente del fenomeno llamado
Globalizacidn. (P.14).

A su solicitud

Cumpliendo con los requisitos establecidos en la
presente Norma, &l personal PNP puede pasar a
situacion de disponibilidad previa soficitud. (Art
5). (Art.77 del Rgto)

Medida Disciplinaria

el acto admnistratvo de caracter fransitorio
a personal policial en razon a una
ion o insuficiencia discipinaria. (Art 76)

Sentencia Condenatonia

umdo Ia resolucion judicial consentida o
Sancione con pena privativa de
ibertad efectiva o inhabdtacion no mayor de dos
02) afos. (At 72)

Enfermedad o lesion grave

cuando pasado dos (2) anos contadas
el inicio de la enfermedad o lesion grave,
efechvo pohed no se encuentre

icamente apto para el servicio o
peno del empleo y 1a lesion o enfermedad
previsblemente curable. (Art 78).

Retorno a la situacion de
actividad.

Retomo 3 la situacion de actividad, por
uiera de las causales determinadas enla
ey, se realiza cumpliendo Jos requisitos
ispuestos en &l At N° 31 y examenes
blecidos en |3 Dirsctiva 007-2021-
OMNGEN-PNP.
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10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por Katty Maoaly Mendoza
Mirabal, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segdn corresponda.

Cateqoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con el criteric El item no es clam.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificacionss o una
El itam 2 | 2 Baig Mival modificacion muy grande em & uso de las
comprende =4 palabras de acuerdo con su significado o por la
facilments, es crdenacion de estas.
decir, su sintacticay Se requiers una modificacion muy especifica de

semantica san| 2. Moderado nivel

adecuadas. algunos de los terminos del dem.

El em es claro, tiene semantica y sinfaxis
adecuada.

. totalmente en desacuerdo (ng| Elitem notiens relacion logica con la dimension.,
cumple con el oritenio)

4, Alto nivel

COHERENCIA 2 Desacuerdo  (bajo  nivel de | El item tiene una relacion tangendal lejana conla

El item tiene relacion  acuerdo) dimensian.
logica con I o fem te kit mexderad :
dimensisn a . m tiene una relacion moderada con la
ndicador oue st 3. Acuerda (moderada nivel) dimension que se esta midiendo.
midienda. 4. Totalmente de Acuerds (stonivel) | Bl ftem se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.
. Bl item puede ser eliminado sin que se vea

1. Mo cumple con el criterio ) i
RELEVANCIA afectada la medicion de |a dimension.
El item es esencial 5 Baio Nivel El ftem tiene alguna relevanda, pero otro item
o imporants, es | = DATNNE puede estar incluyendo lo que mide asta.
decir debe  ser ]
incluida. 3. Moderado nivel El item es relativamente importanie.

4, Alto nivel El itern &5 muy relevante y debe ser incluida.

Leer con defenimisnfo loz items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi coma solicitamas brindesus shservaciones que
considere perfinente

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion Estratégica de los Recursos Humanos

. Fiabilidad

. Capacidad de respuesta
. Seguridad.

. Empatia

. Elementos tangibles

PRIMERA DIMEMSION: Planificacion

Objetivas de la Dimensién: Determinar como se relaciona la Planificacién y el proceso de reincorporacion del persenal policial en situacidn de disponibilidad.

Observaciones!
Recomendacion
es

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia

Flanificacion Estrategica i5Se realiza una planificacion estratégica para la reincorporacion del

4 4 4
perscnal policial en situacion de dispenibilidad®
Flanificacion de los Recursos Humanos :i5e realiza una adecuado planeamients de Gestion de Recursos
Humanos en el proceso de reincorporacion del personal policial en 4 4 4

situacion de disponibilidad?

* SEGUNDA DIMEMNSIOMN: Contratacion

Objetives de la Dimensign: Determinar como se relaciona la Conftratacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponiblidad LIMA-2022

Observaciones!

Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Reclutamiento i5e realiza un optimo proceso de reinsercion del perscnal policial en
situacion de disponibilidad? 4 4 4
Seleccidn y Orientacidn. i Existe un adecuado procedimients en la seleccién del personal para su

reincorporacion? 4 4 4
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TERCERA DIMENSION: AUMENTO DEL POTENCIAL DE LOS RRHH

Ohbjetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el Aumento del Potencial humano y la reincorporacion de personal policial en disponibilidad.

) Observaciones/
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formacion y Perfeccionamiento.
4 4 4
;5e realiza una eficiente capacitacion al personal policial para su reincorporacion?
Gestion y Planificacion de la Carrera.
i Existe una adecuada Gestion y planeamiento de la Camera del personal policial 4 4 4

que s& encuentra en situacion de disponibilidad?

CUARTA DIMENSION: Evaluacion y Retribucion,

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Evaluacion y Retribucion el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.

disponibifidad?

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Evaluacion del Rendimiento. ;Existe una eficientz Evaluacion para el personal policial que solicita su 4 4 4
reincorporacion?
Retribucidn. £ 5e realiza una adecuada retribucion al personal policial en situacion de
4 4 4
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QUINTA DIMENSION: Mejora

* Ohbjetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona las Mejoras y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad.

i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formas de Gestionar a la gente. ;52 realiza un adecuado procedimients para la eficiente  gestion del personal 4 4 4
policial en situacion de disponididad que solicita su reincorporacion?
pasar a la situacién de disponibilidad? 4 4 4

|: Existe una adecuada evaluacicn en salud del personal policial antes y después v::el

La Salud e Higiene

* SEXTA DIMENSION: Globalizacion,

#  Ohbjetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Globalizacién con el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad
i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Competitividad ;32 realiza un eficiente programa de competiividad para & proceso de 4 4 4
Feincorporacian del personal policial?
Inmovacicn 4 4 4

[5e implementan programas y procedimientos innowatves en el procesc deI
feincorporacion del personal policial?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Variable 2: La Reincorporacion del personal policial en Disponibilidad

¥ PRIMERA DIMENSION: A SU

SOLICITUD

= Chbjetivos de la Dimension: Determinar comeo se relaciona la presentacion de solicitud personal en el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.
N Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
|; Que porcentaje de efectives policiales que pasan a ka siuacion de disponibdidad lo
Presentacion de Solicitud hacen a solicitud personal? 4 4 4
j; Resulta necesario no estar sometido a investigacion administrativa disciplinaria parsy 4 4 4
Mo estar sometido a investigaci&n. pasar a la sitvacion de disponibilidad a su soficitud?
Estar comprendide dentro de los ; Fesulta esenciaimente necesano cumplr con todos los requisitos descritos en los
alcances de los articulos 65, 67 y 68 de |y 87y B8 de la Norma? 4 4 4

la Ley.

¥ SEGUNDA DIMENSION: Medida Disciplinaria

#  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por Medidas disciplinarias con el proceso de reincorporacion del perscnal policial en

situacion de disponibilidad.

Insuficiencia disciplinaria.

[disponibilidad lo hacen por imsuficiencia disciplinaria?

. Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
; Queé porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de
Sancion disciplinaria. Hisponibilidad lo hacen por sancion disciplinaria? 4 4 4
; Que porcentaje de efectives policiales que pasan a la situacian del
4 4 4
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TERCERA DIMENSION:

SENTENCIA CONDENATORIA

¥ Objetivos de la Dimensign: Determinar como se relaciona la disponibilidad por sentencia condenatoria con el proceso de reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Sentencia Judicial condenatoria No  |;0us porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de dispnnit:mdac Iy
mayor de dos (02) afios hacen por sentencia condenatoria no mayor de Dos(02) anos? 4 4 4
Sentencia Judicial condenatorial; Cus po'centaje.de_efectuus poficiales que pasan a la siuacion de Retiro sentencis
mayor a dos (02) afios. T"a'!“:r de Dos{02) afios? 4 4 4
¥ CUARTA DIMEMSION: Enfermedad o Lesion Grave.
¥ Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por la enfermedad o lesiones graves con el proceso de reincorporacion del personal
policial en situacion de disponibilidad.
. Observaciones!
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cuando transcurren dos (2) anos : Que porcentaje de efectivos policiales pasan a la situacion de disponibdidad por
desde el inicio de su enfermedad o  [FNfemMedad o lzsion no mayor de Dos (02) afios? 4 4 4
lesion.
Cuando transcurridos dos (2) afos);Que porcentaje de efectvos policiales pasan a la stuacion de retiro por enfermedad o
desde el inicio de su enfermedad ofesion mayor de Dos (0] anos? ‘ ‘ ‘
lesion ¥y MNo sea previsible s
recuperacion.
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> QUINTA DIMENSION: Retorno a la Situacion de Actividad.

»  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relacionan los examenes de evaluacion para el Retomo con el proceso reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

- Observaciones/
indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Presentacion de Solicitud (,Que porcentaje de efectivos pollclales en disponibilidad presentan su solicitud para
Jos examenes de reincorporacion? 4 4 a
| Resulta adecuado que & procedimiento de reincorperacion se formule indistintamente
ra todas las causales motvaron su 3 |3 stuacion de disponibiidad?
Aprobacion del Examen de] ;Que porcentaje de efectivos policiales en disponibilidad que solicitan sy
Conocimientos 'einoorpotaqién. aprueban el examen de conocimientos? y
; Resulta idoneo gue &l examen de conocimento antes del curso de Actualizacion 4 Kl 4
Policial?
Aptobaclon de los examenes de esfuerzo ¢0ue porcentape de efectivos policiales en disponibilidad que solicitan su
fisico y tiro policial, de acuerdo ala rencorporacion aprueban el examen de tro policial y esfuerzo fisico? 4 4 4
categoria, grado y edad. ;Resultan adecuados los examenes de esfuerzo fisico y tiro policial antes del curso
de Actuaizacion Policial?
Encontrase psicosomaticamente apto para ,,Que porcentaje de efectivos policiales en disponiiidad que solicitan su
el servicio policial, reincorporacion aprueban los examenes psicosomaticos? 4 4 4
;Existe un examen psicosomatico previo al pase a |a situacion de disponibilidad?
Aprobacion del Curso de actualizacion ;Qué porcentae de efectivos policiales en situacion de disponibilidad que soficitan
policial. su reincorporacion, aprueban el curso de actualizacion policial? 4 4 4
¢El curso de actualizacion policial deberia efectuarse antes de los examenes de
reincorporacion?
Contar con opmwn favorable del Consejo ;Que porcentaje de efectivos policiales en situacion de disponibilidad que solicitan 4 4 4

de Evaluacion.

SU reincorporacion cuentan con opinion favorable o desfavorable por & Concejo?

7 lv/ﬂv o)

Firma del evaluador

DNI: 07539368

Williams y Wobb (1994) ast como Powall (2003), mencionan que o existe un consesso respecto 2l aumare s expartes 3 amplsar. POr Olra parte, & nUmero de juecas que se debe emplear
€n un juicio depends del nivel de experticia y oe |3 diversidad del conociniento. Asl, mientras Gabie y Woif (1293}, Grant y Davis (1957), y Lynn (138€) (chados en McGarniland et
3l. 2003) sugleren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds & 3 (2003) manifiestan que 10 expertoe brindaran UNa estimacion conflabie de 13 valioez de contenido de un

Insrumento (cantidad minimaments recomandadie para construcciones de NUevos instrumentos )

€ste puede sarincorporado al Instrumeanto (Voutiiainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et & (2003).
Ver: Qe e JSSIaSE0acing SOMICHedR0 1 TIsIsdR 01 723 DY entre olra bibfografa

Sl un 80 % oe los expertos han estado de acueardo con Ia valdez de un ftem
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetadn juez: Usted ha sido selectionado para evaluar el instrumento “cuesfionario”. La evaluacion el mstrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obienidos a partir de este sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemas su valiosa colaboracion.

1. Dafos genarales del ez

Wexander Benavides Roman

Mombre del juez:
Grado profesional: Masstia { ) Doctor (

Clinica | ) Socil [
lArea de formacidn académica:

Educativa { ) Organizacional |
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora;
Tiempo de experiencia profesional en 2a4aios { )
lel area: Mas de Safios | )
Experiencia en Investigacion
Psicometrica:

{s! comesponde)

iz Propasito de |a evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13 Datos de la eseala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventana)

Mombre de la Prusha: Cuestionario

utora;

JOSE ALEJANDRO PINTO FLORES

Linwversidad Cesar Vallejo - sede Callao

Frocedencia:
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Maestria en Gestion Plblica

Administracion:

Tiempo de aplicacian: 10 minutos

Ambito de apéicacion:

Significacion Variable {: Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Variable 02: Reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

14. Soporte tedrico

(Describir en funcion al modelo tednco)

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Definicion

Gestion Estratégica de los
Recursos Humanos.

Planificacion.

L3 planificacion de los recursos human
E;aun procedimiento  esencial en

ente desamollo para la gestion
personalydehodoslosambctosd
nstitucion. De esta manera se pu
concluir que la Planificacion del ta
humano mpﬁca 13 advertancia y provisio
de I3 necesidad de persond de
nstitucion.

Contratacion.

do formal generdmente escrito
empleado y la organizacion detala
el mismo, condiciones, horarios

La contratacion de personal puede defini
como  |a conclusion de Ia
‘reclutamiento y seleccion” s-endo
rio. (P.488)
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La Reincorporacion del
personal policial en
situacion de
Disponibilidad.

aneamiento, disefio y decision de ejecut
pan para la formacidn
rfeoaonamient? del talento humano

Evaluacion y Retribucion.

La Evaluacion =5 |3 base de
cion de redistibucion cu
jetivo es fiar la valoracion del cargo
leo en una institucion con la finali
establecer el salario y la retribucion p
cargo Iaboral. Mayormente se asi
retribucion en base a la productividad
ortes del empleado. Generalmente la
nstituciones se valen de la evaluacion
laboral para establecer el valor

Mejora.

mejora es un  procedimento  cuyd
es ¢l trabajo en equipo que apog

ue I3 via de Mejora 3l perfeccionamiento
pertenace 3 todos los colaboradores
insttucion y debe ser conducida
utpo {Kaizen, 1686).

ocedimiento de formacion y aptendlzaﬂ

y una cuftura de gestion con
bucion de todos, (A. Esquivel, Rosand
eon. Graciela Castellanos).

Globalizacion.

| mundo viene transformandose en un
inico mercado, por ello es cada vez es mas
hemente e intensa ka competitividad, asi
stamos ante 3 existencia presente del
5meno llamado Globalizacion. (P.14).

A su solicitud

con los requisitos establecidos
1a presente Nomma, ef personal PNP
ede pasar a la situacidn de disponibilidad
ia soficitud. (Art 75). (Ar.77 del Rgto)

Medida Disciplinaria

s el acto admmnistratve de caracter

itorio impuesto al personal policial en
5N 3 UNna sancion o nsuficiencia
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[isciplinana. (Art 76)

Sentencia Condenatoria

Cuando |a resolucion judicial consentida o
jecutoriada sancione con pena privativa de
ibertad efectiva o inhabditacion no mayor
dos (02) anos. (At 72)

Enfermedad o lesion grave

curme cuando pasado dos (2) anos
o5 desde el inicio de |2 enfermedad o
sion grave, &l efectivo policial no se
cuentre psicosomaticamente apto para &

icio o desempeno de!f empleo y |a Jesion
enfermedad sea previsiblemente curable.
Art 78).

actividad.

Retorno a la situacion de

| Retomo a la situacion de actividad, por
uiera de las causales determinadas
fa Ley, se realiza cumpliendo los
isitos dispusstos en el AN 381 y
amenes establecidos en la Directiva
7-2021-COMNGEN-PNP.

15. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por Katty

Magaly Mendoza Mirabal, en el afo 2023. De acuerdo con s siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El ftem requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en e uso de las
comprende palabras.deacuerdooonsu significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.
decir, su sintacticay Se ; iz .
e ) raquiere una modificacion muy especifica de
semantica sor| 3. Moderado nivel algunos de los términos del item, =
adecuadas.
A A rivel El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis
o adecuada.
1. totalment= en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion Idgica con la dimensicn.
cumple con &l cntenio)
CQ'ERQ‘CM | 2. Desacuerdo  (bajo nivel de | El ftem tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene relacion  acuerdo) dimension.
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El ftem ftiene una relacion moderada con IaI

El item es esencial
o importante, es
decir  debe ser
incluido.

dimension 3. Acuerdo (moderado nivel) . - St
iioador. i . dimension que se st midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El itam se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio : v5
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe sar incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere perfinents

1 No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion Estratégica de los Recursos Humanos

Fiabilidad

Capacidad de respuesta

Seguridad.
Empatia

Elementos tangibles

# PRIMERA DIMENSION: Planificacidn

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la Planificacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad.

) Observaciones!
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia|Recomendaciones
Planificacién Estratégica . . . .
iSe realiza una planficacion estrategica para la remcorporacion del personal 4 4 4
policial en situacion de disponibilidad?
Planificacion de los Recursos ’ . ,
i5e realiza una adecuado planeamiento de Gestion de Recwsos Humanos en el 4 4 4

Humanos

proceso de reincorporacion del personal policial en situacitn de disponibilidad?

s

SEGUNDA DIMEMSION: Contratacidn

Objetivos de la Dimensidon: Determinar cémo se relaciona la Contratacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponiblidad LIMA-2022

i Observaciones/
Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Reclutamiento iSe realiza un optimo proceso de reinsercion del personal policial en
situscian de disponibilidad? 4 4 4
Seleccion y Orientacidn. ;Existe un adecuado procedimients en |la seleccidn del personal para su
reincorporacion? 4 4 4




l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

* TERCERA DIMENSION: AUMENTO DEL POTEMNCIAL DE LOS RRHH

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el Aumento del Potencial humano y la reincorporacion de personal policial en disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones

Formacion y Perfeccionamiento.

i 5e realiza una efidente capacitacion al personal policial para su reincorporacion?

Gestion y Planificacion de la Carrera.

; Existe una adecuada Gestion v planeamiento de la Camera del personal policial 4 4 4

que s& encuentra en situacion de disponibilidad?

CUARTA DIMENSION: Evaluacidn y Retribucian.
Objetives de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Evaluacion y Refribucion el proceso de reincorporacion del persomal policial en situacion de

disponibilidad.

Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones

Evaluacion del Rendimiento. ;Existe una eficients Evaluacion para el personal policial que solicita su 4 4 4
reincorporacion?

Retribucion. ;5e realiza una adecuada retribucion al personal policial en situacion de
disponiblidad? 4 4 4
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#  QUINTA DIMENSION: Mejora

» Objetivos de la Dimensién: Determinar cémo s relaciona las Mejoras y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacién de disponibilidad.

Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formas de Gestionar a la gente. . . - .
g ;52 realiza wn adecuado procedimients para la eficiente  gestion del persocna 4 4 4
policial en situacion de disponiblidad que solicita su reincorporacion?
|: Existe una adecuada evaluacion en salud del personal policial antes y después e
pasar a la situacion de disponibilidad? 4 4 4

La Salud e Higiene

» SEXTA DIMEMSION: Globalizacion.

¥  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Globalizacion con el preceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad

i Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Competitividad ;52 realiza un eficiente programa de competitividad para e proceso de 4 4 4
Feincorporacson ded personal policial?
Inmovacian 4 4 4

e implementan programas y procedimientos innovatves en el proceso del

Feincorporacson ded personal polical?
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: La Reincorporacion del personal policial en Disponibilidad

* PRIMERA DIMENSION: A SU

SOLICITUD

#*  Objetives de la Dimension: Determinar come se relaciona la presentacion de solicitud persenal en &l proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.
. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
|; Cue porcentaje de efectives policiales que pasan a la situacion de disponibdidad lo
Presentacion de Solicitud hacen 3 soficitud personal? 4 4 4
: Resulta necesanc no estar somebdo a investigacion administrativa discplinana parg 4 4 4
No estar sometido a investigacion. pasar a la situacion de disponibilidad a su solicitud?
Estar comprendido dentro de los ; Resulta esencialmente necesario cumplr con todos los requisitos descritos en los
alcances de los articulos 65, 67 y 68 de |44 £Ty 85 de la Norma? a 4 4

la Ley.

¥  SEGUNDA DIMEMSION: Medida Disciplinaria

" Objetives de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por Medidas disciplinarias con el proceso de reincorporacion del perscnal policial en

situacion de disponibilidad.

Insuficiencia disciplinaria.

[disponibilidad lo hacen por insuficiencia disciplinaria?

N Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
;| Jué porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de
Sancion disciplinaria. .
P disponibilidad lo hacen por sancion disciplinaria? 4 4 4
; Que porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion d1
4 4 4
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TERCERA DIMENSIOMN: SENTENCIA CONDENATORIA

# Objetivos de la Dimensidn: Determinar como se relaciona la disponibilidad por sentencia condenatoria con el proceso de reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Sentencia Judicial condenatoria No | Que porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de disponibilidad lo
mayor de dos (02) afios hacen por sentencia condenatoria no mayor de Dos(02) afios? 4 4 4
Sentencia Judicial condenatorial; Qus porcentaje de efectvos policales que pasan a la sAuacion de Retiro sentencid
mayor a dos (02) afios. ayor de Dos{02) anos? 4 4 4
¥ CUARTA DIMEMSION: Enfermedad o Lesion Grave.
* CObjetives de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por la enfermedad o lesiones graves con 2l proceso de reincorporacion del personal
policial en situacion de disponibilidad.
N Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cuando transcurren dos (2] afios |; Que porcentaje de efectivos policiales pasan a la siuacion de disponibilidad por
desde el inicio de su enfermedad o [prfemedad o lesion no mayer de Dos (02) afos? 4 4 4
lesian.
Cuando transcurrides dos (2} ano 'Q..Ié porcentaje de efectvos policiales pasan ala siuacion de retiro por enfermedad o
desde el inicio de su enfermedad of#sin mayor de Dos (02) afos? 4 4 4
lesion y Mo sea previsible s
recuperacion.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

» QUINTA DIMENSION: Retorno a la Situacion de Actividad.

»  Objetivos de 1a Dimension: Determinar como se relacionan los examenes de evaluacion para el Retomno con el proceso reincorporacion del personal policial en

de Evaluacion.

SU reincorporacion cuentan con opinion favorable o desfavorable por el Concejo?

disponibilidad.
i Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
[ Presentacion de Solicitud ¢ Que porcentaje de efectivos pohcsales en disponibilidad presentan su solicitud para
ios examenes de rencorporacion? 4 4 4
; Resulta adecuado que & procedimiento de remcorporacxon se formule indistntaments
ara todas fas causales que motivaron su pase 3 la situacion de disponibiidad?
Aprobacion del Examen de] ;Que porcentaje de efectivos policiales en drspomblhdad que solicitan sy
Conocimientos 'emcorporaaon aprueban el examen de conocimientos?
; Resuita idoneo que el examen de conocimiento antes del curso de Actualizacion| 4 4 4
Policial?
Aprobacion de los examenes de esfuerzo ¢Qué porcentaje de efectivos policiaies en disponibdidad que solicitan su
fisico y tiro policial, de acuerdo ala rencorporacion aprueban el examen de tro policial y esfuerzo fisico? 4 4 4
categoria, grado y edad. ¢Resultan adecuados los examenes de esfuerzo fisico y tiro policial antes del curso
de Actuaizacion Policial?
Encontrase psicosomaticamente apto para | ;Que porcentaje de efectivos pohcde-s en disponibdidad que solicitan su
el servicio policial, reincorporacion aprueban los examenes psicosomaticos? 4 a 4
¢Existe un examen psicosomatico previo al pase a la situacion de disponibilidad?
Aprobacion del Curso de actualizacion ¢Qué porcentsje de efectivos policiaies en situacion de disponibilidad que solicitan
policial. SU reiNCOMPOracion, aprueban el curso de actualizacion policial? 4 4 4
:El curso de actualizacion policial deberia efectuarse antes de los examenes de
reincorporacion?
Contar con opinion favorable del Consejo ;Queé porcentaje de efectivos policiales en situacon de disponibilidad que soficitan a 4 4

R Qs

Firma del evaluador

DNI: 07454418

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y “&b(lm)mcmw(‘omlqmmmemcmmoﬂﬁmodemamha Por ofra parte, & ndmero de jusces que se
debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de [a dversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1893), Grant y Davis (1297), y Lynn { 1885)
(citados en McGartland et al. 2002) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et a (2003) manifiestan que 10 expertos brndaran una estimacion confiable
de |a vaiidez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estadodeamdoconlavahdezdemnemesaepuedesenncotporadodmsuumerm(vmlanen&Luﬂtkonen 1805, ctados en Hyrkas =t 3. (2003)
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selectionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluacion del instrumento s de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resutados obtenidos 3 partir de este sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolopico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

16, Datos generales del uez

[Eduardo Malea Valverde

Mombre del juez:
Grado profesional: Masstria | ) Doctor (

Cliniea [ ) Socil [
lArea de formacion académica:

Educativa { | Organizacional |
lAreas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en 2a4anos | i
el area: MasdeSafios | )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(51 comesponde)

17. Propasito de |3 evaluacion:
Vahdar el contenido del instruments, por juicio de expertos.

18. Datos de la eseala (Cobocar nombre de la escala, cuestionario o inventano)

Nombre de la Prusba Cuestionario

lAutora

JOSE ALEJANDRO PINTO FLORES

IUnwversidad Cesar Vallejo - sede Calan

Procedencia




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

\dministracion: Mazstria en Gestion Publica

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion:

ISignificacion: Varable 1: Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Variable 02: Reincorporacion del personal policial en disponibilidad.
19. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo tedrico)
Subescala (dimensiones) Definicién
EscalAREA

Gestion Estratégica de los  [Planificacion. = Piajiﬁen:':ﬂ de '9:{ recursos humanos es u‘:
procedimiento esencial en un eficiente desarol

Recursos Humanos. para la geston del personal y de todes ko
[ambitos de I3 institucion. De esta manera s
pusde concluir que la Planficacion del talento)
humano implica |a advertencia y provision de I3
hecesidad de personal de una insttucion.

IContratacion. |3 contratacion de personal puede definrse como)

Ja conclusion de fa etapa de ‘reciutamiento |
keleccion” siendo un acuerdo formal
peneralmente escrito entre el empleado y 13|
prganizacion  detallandose en &  mismo,
condiciones, horarios y salano, (P 488)

iAumento del Potencial de los RRHH

0s factores Formacion y el Perfeccionamiento y
Gestion de la Planificacion de la Camera; han
mitido el crecimiento del interés de la gestion|
| talento humane en los Ultmos tempos. El

aneamiento, disefio y decision de ejecutar un

an para la formacion y perfeccionamiento del
to humano de una organizacion
alidad es potenciar su ta¥ento y capacidad asi|
0 incrementar su productividad promoviendo)
crecimiento; son temas de mayor aumento d
mportancia en una msttucion. (Pag.8)
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La Reincorporacion del
personal policial en
situacion de
Disponibilidad.

Evaluacion y Retribucion.

La Evaluacion es |a base de Ia programacion
redistribucion  cuyo objetivo es fiar
loracion del cargo del empleo en una Msttucion
la fnalidad de establecer el salario y I3
ibucién para cada cargo laboral. Mayormente
asigna la retribucion en base a I3
aportes  del  empleado,

Mejora.

MEjora e5 un procedmiento cuyo sustento &5
trabajo en equipo que apoya que I3 via de
jora al perfeccionamiento, le pertenece
los colaboradores de I3 mstitucion y
conducida en equipo. (Kaizen, 1986).

ignifica & establecimiento de un procedmiento)
formacion y aprendizaje constante y una
ra de gestion con la contrbucion de todos,
Rosaric  Leon, Graciela

Globalizacion.

| mundo viene transformandose en un inico
cado, por efo es cada vez es mas vehemente
intensa ia competitividad, asi estamos ante la
xistencia presente del fenomeno llamado
(3lobalizacion. (P.14).

A su solicitud

ICumphendo con los requisitos establecidos en la
presente Norma, el personal PNP puede pasar a
Ja situacion de disponibilidad previa solictud. (Ant
75). (Art.77 del Rgto)

Medida Disciplinaria

Es el acto admnistratve de caracter transitorio
mpuesto 3 personal policial &n razen a una
kancion o insuficiencia disciplinaria. (At 76)

Sentencia Condenatoria

ICuando i3 resolucion judiciaf consentida o
jecutoniada sancione con pena privativa de

Fbertad efectiva o inhabiitacion no mayor de dos
02} afos. (Art 72)

Enfermedad o lesion grave

esde &l inicio de |a enfermedad o lesion grave,
efectvo policial no s= encuentre
psicosomaticamente apto para el senvicio o
Hessmpedio del empleo y Ia lesion o enfermedad
Eea previsiblemente curable. (Art 78).

Ewn’e cuando pasado dos (2} anos contados

Retorno a la situacion de
actividad.

Fl Retomo a la situacion de actividad, por
rualquiera de las causales determinadas enla
Ley, se realiza cumpliendo los requisitos
Hispuestos en ol At N° 81 y examenes
pstablecidos en la Directiva 007-2021-
COMNGEN-PNP.
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20. Presentacion de instrucciones para el jusz-
A continuacion a usted le presento &l cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por Katty Magaly Mendoza
Mirabal, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun comesponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el critenio El iterm no es claro.
CLARIDAD Elo'r';gg rEﬂuiere hastantel;s ml:-diﬁec:al:il:unes;jo I..:na
E item se| 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
somprende palabras}de acuerdo con su significado o por la
Eciments s ordenacion de estas.
decir, su sintacticay . Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica sor| 3 Moderado nivel algunos de los téminos del item.
adecuadas.

4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintasis

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (mo| Elitem notiene relacidn lbgica con la dimension.
cumple con &l criterio)

COHEFENCIA | 2 Desacuerdo  (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial lejana can
Eell ,."EI’T‘, T-'E’;'E deacuerdo) la dimension.

acion logica conls
dimensiéﬁg d 3. Acusrdo imoderado nivel El item tiene una relacion moderada con
indicador que esta cuerdo (moderada rivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4_ Totslmente de Acuerdo (altonivel)| El fiem se encuenira estd relacionado con la

dimensidn que esta midiendo,

1. No cumple con el eriterio El item puede s=r eliminade sin que se vea

RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensian.
El item &5 esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importants, es [ <5 puede estar incluyendo lo que mide éste.
degr  debe  ser . . .
incluida. 3. Moderado nivel El item &= relativamente imporiante.
4, Alto nivel El ter s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento loz items y calificar en una escala de 1 a 4 zu valoracion, asi como solicitamos brindesus observaciones que
considere perfinents

1 Mo cumple con el criteric

2. Bajo Nivel
3. Mederado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion Estratégica de los Recursos Humanos

Fiabilidad

Capacidad de respuesta

Seguridad.
Empatia

Elementos tangibles

* PRIMERA DIMENSION: Planificacion

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la Planificacion y el proceso de reincorporacion del perscnal policial en situacion de disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia|Recomendaciones
Planificacion Estratégica ) , . ,
i5e realiza una planificacion estrategica para la reincoporacion del personal 4 4 4
policial en situacion de disponibilidad?
Planificacion de los Recursos - ) . .
i3e realiza una adecuado planeamiento de Gestion de Recwrsos Humanos en el 4 4 4

Humanos

proceso de reincorporacion del personal policial en situacian de disponibilidad?

SEGUMDA DIMENSION: Contratacion

Objetives de la Dimension: Determinar como se relaciona la Contratacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponiblidad LIMA-2022

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Reclutamiento iSe realiza un optimo proceso de reinsercion del perscnal policial en
situacién de disponibilidad? 4 4 4
Seleccion y Orientacion. i Existe un adecuado procedimiento en la seleccion del personal para su
4 4 4

reincorporacion?
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# TERCERA DIMENSION: AUMENTO DEL POTENCIAL DE LOS RRHH

Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el Aumento del Potencial humano y la reincorporacion de personal policial en disponibilidad.

. Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendacicnes
Formacion y Perfeccionamiento.
4 4 4
;Se realiza una efidente capacitacion al personal policial para su reincorporacion?
Gestion y Planificacion de la Carrera.
i Existe una adecuada Sestion y planeamiento de la Camera del personal policial 4 4 4

que s& encuentra en siteacion de disponibilidad?

CUARTA DIMEMSION: Evaluacion y Retribucion.

Objetives de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Evaluacion y Retribucion el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevanzia | Recomendaciones
Evaluacion del Rendimiento. ;Existe uma eficiente Evaluacion para el personal policial que solicita su 4 4 4
reincorporacion?
Retribucicn. ;Serealiza una adecuada retribucion al personal policial en situacian de
disponibifidad? 4 4 4
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F  QUINTA DIMENSION: Mejora

# Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona las Mejoras y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad.

] Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formas de Gestionar a la gente. . . - .
g ;52 realiza un adecuado procedimients para la eficiente  gestion del personal 4 4 4
policial en situacion de disponibiidad gue solicita su reincorporacion?
|: Existe una adecuada evaluacion en salud del personal policial antes y después def
basar a la situacion de disponibilidad? 4 4 4

La Salud & Higiene

» SEXTA DIMEMNSION: Globalizacidn.

»  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Globalizacién con el proceso de reincorporacion del personal policial en situacién de

disponibilidad

) Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Competitividad ;5e rmealiza un eficiente programa de competiividad para & proceso de 4 4 4
Feincorporacsan del personal policial?
Innovacidn 4 4 4

e implementan programas y procedimientos innovativos  en

reincorporacion del personal policial?

el proceso |:|eI
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: La Reincorporacion del personal policial en Disponibilidad

¥ PRIMERA DIMENSION: A SU

SOLICITUD

»  Objetivos de la Dimensién: Determinar como se relaciona la presentacion de solicitud personal en el procesc de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
|: Que porcentaje de efectives policiales que pasan a ka situacion de disponibdidad lo
Presentacién de Solicitud hacen & solicitud personal? 4 4 4
; Resulta necesario no estar somefido a investigacion administrativa disciplinaria parg) 4 4 4
Mo estar sometido 3 investigaci&n. pasar a la situacion de disponibilidad a su solficitud?
Estar comprendide dentro de los |: Resulta esenciaimente necesario cumplir con todos los requisitos descritos en los
alcances de los articulos 65, 67 y 68 de |1 E7y B8 de la Norma? 4 4 4

la Ley.

¥ SEGUNDA DIMENSION: Medida Disciplinaria

#  (Objetives de la Dimension: Determinar come se relaciona la disponibilidad por Medidas disciplinarias con el proceso de reincorperacion del persenal policial en

situacion de disponibilidad.

Insuficiencia disciplinaria.

disponibilidad lo hacen por insuficiencia disciplinaria?

] Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendacicnes
; Qué porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de
Sancion disciplinaria. Hisponibilidad lo hacen por sancion disciplinaria? 4 4 4
; Qué porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion del s s s
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TERCERA DIMENSION:

SENTENCIA CONDENATORIA

* Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por sentencia condenateria con el proceso de reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendacicnes
Sentencia Judicial condenatoria No  |; Cue porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de dispnnit:mdac Iz
mayor de dos (02) afios hiacen por sentencia condenatoria no mayor de Dos(02) afos? 4 4 4
Sentencia Judicial condenatorial Sus porcentaje de efectwos policiales que pasan a |3 sduacion de Retiro sentencia
mayor a dos (02) anos. ayor de Dos{02) anos? 4 4 4

¥ CUARTA DIMENSION: Enfermedad o Lesion Grave.

* Objetivos de la Dimension: Determinar come se relaciona la disponibilidad por la enfermedad o lesiones graves con el proceso de reincorporacion del personal
policial en situacion de disponibilidad.

. Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cuando transcurren dos (2) anos : Que porcentaje de efectivos policiales pasan a la stuacion de disponibdidad por
desde el inicio de su enfermedad o [pnfermedad o lesion no mayor de Dos (02) afios? 4 4 4
lesion.
Cuando transcurridos dos (2) afos|Que porcentaje de efectives policiales pasan a la stuacion de retiro por enfermedad o
desde el inicio de su enfermedad ofeson mayor de Dos (02) afios? 4 4 s

lesion y MNo sea previsible
recuperacion.

5
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» QUINTA DIMENSION: Retorno a la Situacion de Actividad.

»  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relacionan los examenes de evaluacion para el Retornoe con el proceso reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

de Evaluacion.

SU reinCONPOracion cuentan con opinion favorable o desfavorable por el Conceio?

< Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
[ Presentacion de Solicitud ¢Que porcentaje de efectivos pohcules en dnspombmdao presentan su solicitud para
Jos examenes de reincorporacion? 4 a 4
; Resulta adecuado que & procedimiento de reincorporacion se formule indistntamente)
todas las causales que motvaron su pase a [a stuacion de disponibdidad?
Aprobacion del Examen def Loue porcentaje de efectivos policiales en dlspomblhdad que solicitan sy
Conocimientos Feincorporacion, aprueban el examen de conocimientos?
éReslt_)a idoneo que =l examen de conocimiento antes del curso de Actuaizacion| 4 B B
olicial?
Aprobacion de los examenes de esfuerzo ¢Qué porcentxe de efectivos policiaies en disponididad que solicitan su
fisico y tiro policial, de acuerdo ala reincorporacion aprueban el examen de tiro policial y esfuerzo fisico? 4 4 4
categoria, grado y edad. ¢Resultan adecuados los examenes de esfuerzo fisico y tiro policial antes del curso
de Actuaizacion Policial?
Encontrase psicosomaticamente apto para | ;Que porcentsje de efectivos pohc.aies en ¢csponbi|dad que solicitan su
el servicio policial, reincorporacion aprueban los examenes psicosomatcos? 4 a 4
¢Existe un examen psicosomatico previo al pase a la situacion de disponibilidad?
Aprobacion del Curso de actualizacion ¢Qué porcentxe de efectivos policiaies en situacion de disponibilidad que soficitan
policial. SU reincorporacion, aprueban el curso de actualizacion policial? 4 4 4
ZEl curso de actualizacion policial deberia efectuarse antes de los examenes de
reincorporacion?
Contar con opinion favorable del Consejo :Que porcentaje de efectivos policiaies en situacion de disponibilidad que solcitan 4 4 4

Firma del evaluador
DNI: 09428899

Pd : &l presente formato debe tomar en cuenta:
Williams v Webbh (1994) az: como Powel] (2003), mencionan que o exste un consenso respacto al mumero da expertos a emplaar Por otra parte, & ndmero de jusces que se
debe amplear en un juicio depends del nivel de experticia y de I3 dversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf { 1993), Grant y Dawis (1287), yL)ﬂn(lGBS)
(citados =n McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2002) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion coniable
de |a vaidez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con a validez de un item éste puede ser incorporado 3 instrumento (Voutilanen & Liukkonen, 1985, citados en Hyrkas et 3. (2003).
Veer - bittps /v revistassnacios comycited2017/c1ed20 17:23 odf entre ofra bibiografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumente “cuestionario”. La evakuacion del nstruments &5 de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utiizados eficientements; aportando al quehacer psicologico. Agradecemes su valiosa colaboracion.

4. Datos gensrales del sz

Faul Paucar Llanos

Mombre del juez:
Grado profesional: Maestria { ) Doctor { )

Clinica { ) Social i
Area de formacion académica:

Educativa { ) Organizacional | )
\Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 alos [ I
el area: MasdeSanos |
Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:

(i comesponds)

2. Propdsito de |a evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Codocar nombre de la escala, cuestionario o inventano)

ombre de |a Prueha Cueshionario

\Butora

JOSE ALEJANDRO PINTO FLORES

|Iniversidad Cesar Vallejo - sede Callao

Procedencia
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\dministracion: Maestria en Gestion Publica
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion:
Signdicacion: Vanable 1: Gestion Estratégica de Recursos Humanos
Variable 02: Reincorporacion del personal policial en disponibilidad.
24. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo tedrico)
Subescala (dimensiones) Dalisicasia
Escala/AREA
(Gestion Estratégica de los  Planificacion. 3 P'aﬂiﬁ“n:':’" de los ’emfﬁ:“"t‘"::s:;‘
procedimiento esencial en un eficiente 0
Recursos Humanos. para la gestlon del personal y de todos los ambitos|
He 1a ingtitucion. De esta manera se puede conchul|
que fa Planificacion del talento humano implica la
vertencia y prowsm de la necesidad de
rsonal de una insttucion.
Contratacion. contratacion de personal puede definirse como

eonduswn de la etapa de ‘reciutamiento
ion” siendo un acuerdo formal generalmeme
ito entre o empleado y la organizacion
tallandose en el mismo, condiciones, horarios y
rio. (P 488)

Aumento del Potencial de los RRHH |-0s factores Formacion y el Perfeccionamiento y la
estion de la Planificacion de la Camera; han
mitdo el crecimiento del interés de fa gestion
| talento humano en los Ultmos tempos. El
aneamiento, disefio y decision de ejecutar un
an para la formacion y perfeccionamiento del

to humano de una organizacion cuya finalidad
potenciar su talento y capacidad asi como
ncrementar su productividad promoviendo su
imiento; son temas de mayor aumento de

mportancia en una nsttucion. (Pag.8)
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La Reincorporacion del
personal policial en
situacion de
Disponibilidad.

[Evaluacion y Retribucion.

La Evaluacion es la base oe la pmgramwon ae|
istribucion cuye objetivo es ﬁ}ar 1a valoracion del
del empleo en una institucion con la finalidad
2 establecer el salario y I3 retribucion para cada
o laboral. Mayormente s= asigna la retribucion
base a la productividad y aportes del empleado.
eneraimente las instituciones se valen de la

Mejora.

mejora es un procedimiento cuyo sustento es el

jo en equipo que apoya que |2 via de Msjora
perfeccionamiento, e pertenece a todos los

ignifica el establecimiento de un procedmiento de
ion y aprendizaie constante y una cultura de
stion con la contribucion de todos. (A. Esquivel,
osario Leon, Graciela Castellanos)

(Globalizacion.

| mundo viene transformandose en un inico
, por eflo s cada vez & mas vehemente
intensa la competitividad, asi estames ante fa
istencia presente del fenomeno famado
Globalizacion. (P.14).

A su solicitud

Cumpbendo con los requisitos establecidos en la
presente Noma, el personal PNP puede pasarafa

ktuacion de disponibiidad previa solicitud. (Art
75). (Art.77 del Rgto)

[Medida Disciplinaria

Es el acto administratvo de caracter transitorio
jmpuesto 3 personal policial en razon a una
kancion o insuficiencia disciplinania. (Art 76)

Sentencia Condenatoria

Cuando la resolucion judicial consentida o
jecutoniada sancione con pena privativa de

rbenad efectiva o inhabiitacion no mayor de dos
02) anos. (Art 72)

Enfermedad o lesion grave

curre cuando pasado dos (2) anos contados
sde &l inicio de |a enfermedad o lesion grave, &
policial no se encuentre
omaticamente apto para el sarvicio o
sempeno del empleo y la lesion o enfermedad
previsiblemente curable. (Art 78).

Retomo a la situacion de
actividad.

ey, se realiza cumpliendo los requisitos
ispuestos en & At N° 81 y examenes
idos en la Directiva 007-2021-

OMNGEN-PNP.
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2. p o . liver

A continuacion & usted le presento el cuestionario para la validez del instrumento, elaborado por Katty Magaly Mendoza
Mirahal, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items sequn comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El ttem no es dlaro.
CLARIDAD E 'rtf-.m rg-guiere bastantes modificaciones o una
Bl item  se |2 BajoNivel medificacion muy grande en el uso de las palabras
somprende de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.
dedir, su sintacticay Sa requl odificacio fica de
;> , requiere una modificacion muy especifica
semantica sor| 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
Alto el El item es claro, fiene semantica y sintaxis
i v adecuada.
. totalmenie en desacuerds (no  El tem no tiene relacion logica con la dimensian.
cumgle con el criterio)
CﬂrHEHEHCIA | 2 Desacuerde  (bajo nivel de | E ftem tiene una relacion tangencial lejana conla
El item fiene relacion)  acuerda) dimensian.
logica con 19 8 fem i it moderad I
dimensian a . em tiene una relacion moderada con 4
indicador que esty] Acuerdo (moderada nivel) dimension que se esta midienda,
midiendo. . Totalmente de Acuerdo (altonivel) | El ftem se encuentra estd relacionade con la
dimension que esta midiendo.
No cumpie con el riesio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de 3 dimension.
El item es esencialo Baio Nivel El item tiene alguna relevanda, pero ot item
imporiante, es decir | < B30 MVE pusde estar incluyends lo que mide aste.
debe ser incluido. ] g ] ]
3. Moderado nivel El item &5 relativaments importante.
. Alto nivel El item &5 muy relevante y debe ser incluida.

Leer con defenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 a 4 zu valoracion, asi como solicitamos brindesus ohservaciones que

congidere perfinante

1 Mo cumple con &l criteric

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestidon Estratégica de los Recursos Humanos

Fiabilidad

Capacidad de respuesta

Seguridad.
Empatia

Elementos tangibles

» PRIMERA DIMENSION: Planificacion

Objetivos de la Dimensian: Determinar como se relaciona la Planificacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad.

i Observaciones!
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia |Recomendaciones
Planificacigén Estratégica - i . - o
iSe realiza una planficacion estrategica para la reincorporacion del personal 4 4 4
policial en situacidn de disponibilidad ?
Planificacion de los Recursos . . ,
i5e realiza una adecuado planeamiento de Gesbon de Recursos Humanos en el 4 4 4

Humanos

proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad?

SEGUNDA DIMENSION: Contratacidn

Objetivos de la Dimensidn: Determinar como se relaciona la Contratacion y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponiblidad LIMA-2022

i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Reclutamiento i Se realiza un optimo proceso de reinsercion del personal policial en
situacion de disponibilidad? 4 4 4
Seleccion y Orientacion. ;Existe un adecuado procedimiento en la seleccion del personal para su
reincorporacion? 4 a 4
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# TERCERA DIMENSION: AUMENTO DEL POTENCIAL DE LOS RRHH

Objetivos de la Dimensidn: Determinar céma se relaciona el Aumento del Potencial humano v la reincorporacion de personal policial en disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendacicnes
Formacion y Perfeccionamiento.
4 4 4
;Se realiza una eficente capacitacion al personal policial para su reincorporacion?
Gestion y Planificacion de la Carrera.
;Existe una adecuada Gestidn y planeamiento de |la Camera dal personal policial 4 4 4

que se encuentra en situacion de disponibilidad?

CUARTA DIMENSION: Evaluacion y Retribucidn.

Objetives de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Ewvaluacion y Retribucion el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendacicones
Evaluacion del Rendimiento. ;Existe una eficiente Evaluacion para el personal policial que solicita su 4 4 4
reincorporacicn?
Retribucion. ;5e realiza una adecuada retribucion al personal policial en situacion de
disponibdidad? 4 4 4




l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

# QUINTA DIMENSION: Mejora

¥ Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona las Mejoras y el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de disponibilidad.

Observaciones/
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Formas de Gestionar a la gente. ) ) - .
g :Se realiza un adecuado procedimiento para la eficiente  gestion del personal 4 4 4
policial en situacion de disponibilidad que solicita su reincorporacion?
: Existe una adecuada evaluacion en salud del personal poficial antes y despuss def
pasar a la situacion de disponibilidad? 4 4 4

La Salud e Higiene

#  SEXTA DIMENSION: Globalizacidn.

#  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona el proceso de Globalizacion con el proceso de reincorporacion del personal policial en situacion de

disponibilidad
. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Competitividad ;3¢ redliza un eficiente programa de competividad para & proceso de 4 4 4
Feincorporacion del personal polical?
Innovacion 4 4 4

5e implementan programas y procedimientos innovatves en el proceso |:Ie|

Feincorporacion del personal policial?
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: La Reincorporacion del personal policial en Disponibilidad

* PRIMERA DIMENSIOM: A SU

SOLICITUD

- Ohbjetives de la Dimension: Determinar como se relaciona la presentacion de solicitud personal en el proceso de reincorporacion del personal pelicial en situacidn de

dispenibilidad.
Observaciones)
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
: Qus porcentaje de efectives policiales que pasan a la situacion de disponibdidad lo
Presentacion de Solicitud hacen 3 solicitud personal? 4 4 4
[: Resulta necesano no estar somebido a investigacion administrativa disciplinania parg 4 4 4
Mo estar sometido a in‘,ﬁtiﬂaci&n_ pasar a la situacion de disponibilidad a su soicitud?
Estar comprendido dentro de los ; Resulta esencialmente necesario cumpdr con todos los requisitos descritos en bos
alcances de los articulos 65, 67 v 68 de |4 BTy 88 de la Norma? 4 4 4

la Ley.

#  SEGUNDA DIMEMSION: Medida Disciplinaria

- Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por Medidas disciplinaras con el proceso de reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
;. Qué porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de
Sancion disciplinaria. Hisponibilidad lo hacen por sancien disciplinaria? 4 4 4
: Jue porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion def 4 s s

Insuficiencia disciplinaria.

[disponibilidad o hacen por insuficiencia disciplinaria?
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TERCERA DIMENSION: SENTEMCIA CONDENATORIA

* Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por sentencia condenatoria con el proceso de reincorporacion del personal policial en

situacion de disponibilidad.

i Observaciones!
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Sentencia Judicial condenatoria No | Cus porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de di5|:rnnit:mdac I
mayor de dos (02) afios hacen por sentencia condenatoria no mayor de Dos(02) afios? 4 4 4
Sentencia Judicial condenatorial; Jue porcentaje de efectivos policiales que pasan a la situacion de Retiro sentencia
mayer a dos [02) afios. ayor de Dos{02) anos? 4 4 4
¥ CUARTA DIMEMSION: Enfermedad o Lesion Grave.
= Objetivos de la Dimension: Determinar como se relaciona la disponibilidad por la enfermedad o lesiones graves con el proceso de reincorporacion del personal
policial en situacion de disponibilidad.
. Observaciones!
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cuando transcurren dos [2) afios ; Qe porcentaje de efectivos policiales pasan a la siuacion de disponibdidad por
desde el inicio de su enfermedad o [pnfermedad o lesion no mayor de Dos (02) anos? 4 4 4
lesion.
Cuando transcurridos dos (2) afo 'Q..Ié porcentaje de efectivos policiales pasan a la siuacion de retiro por enfermedad o
desde el inicio de su enfermedad of25%n mayor de Dos (0Z) anosT 4 4 4
lesion y Mo sea previsible s
recuperacion.
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» QUINTA DIMENSION: Retorno a la Situacion de Actividad.

situacion de disponibilidad.

»  Objetivos de la Dimension: Determinar como se relacionan los examenes de avaluacion para el Retomo con el proceso reincorporacion del personal policial 2n

de Evaluacion.

SU rEINCONPOracion cuentan con opinion favorable o desfavorable por ef Concejo?

i Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
[~ Presentacion de Solicitud ¢ Que porcentaje de efectivos policiales en disponibilidad presentan su solicitud para
Jos examenes de reincorporacion? a 4 4
: Resulta adecuade que ! procedimiento de remcorporacaon se formule indistntamente
ara todas las causales gue motivaron su pase a la stuacion de disponibdidad?
Aprobacion del Examen del ;Que porcentaje oe efectivos policiales en disponibilidad que solicitan su
Conocimientos 'emoorporadén aprueban el examen de conocimientos?
|; Resulta idoneo que &l examen de conocimiento antes del curso de Actualizacion = 4 -
Policial?
Aprobacion de los examenes de esfuerzo ¢Qué porcentaje de efectivos paliciaies en disponbiidad gue solicitan su
fisico y tiro policial, de acuerdo a la rencorporacion aprueban el examen de tiro policial y esfuerzo fisico? 4 4 4
categoria, grado y edad. ;Resultan adecuados los examenes de esfuerzo fisico y tiro policial antes del curso
de Actuaizacion Policial?
Encontrase psicosomaticamente apto para | ;Que poreentqe de efectivos pdn:\ses en dspenibdidad que solicitan su
el servicio policial, rencorporacion aprueban los examenes psicosomaticos? a 4 a
;Existe un examen psicosomatico previo al pase a |a stuacion de disponibilidad?
Aprobacion del Curso de actualizacion £Qué porcentzie de efectivos policiaies en situacién de disponibilidad que solicitan
policial. SU rEINCOMPOracion, apfueban el curso de actualizacion policial? 4 4 4
:El curso de actualizacion policial deberia efectuarse antes de los examenes de
reincorporacion?
Contar con opinion favorable del Consejo £ Qué porcentaje de sfectivos policales en situacon de disponibilidad que soficitan 4 4 a4

Gkt

Firma del evaluador

DNI: 25691179

Pd.: &l presente formato oabe lfomar en cuenta:
Wiliams y Webb (1994} ast comso Powall (2003), mencicoan que ne axiste un reapacto 2l & axp 2 explsar. Por obra pante, & ndmero de jecss que se debe empiear
€n un juicio cepende del nivel o2 experticia y e 13 diversidad del conocimiento. Asl, mientras Gabée y WO (1993), Grant y Davis {1397), y Lynn (1256) (citados en McGartiand et

al. 2003 sugleren un rango o2 2 hasta 20 experios, Hyrkas &t @ (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran UNa estimacion confladie de 13 valoez de contenldo de un

nstrumento (canticad minkmamente recomandabie para construcciones de nuevos hsrumentos)

(383 puede serincorporado al Instrumenio (Voutiainen & Uukkonen, 1985, citagos en Hm et 3. (2003}
Ver - Iifos iy revISEesoacios comCHed201 7042020 17-23 O entre ofra biblograna

Sl un 80 % o2 los expertos han estado de acuerdo con |a validez de un ftem




Anexo 9. Cuestionario formulado de manera presencial.







“W.W) +Considera necesario no

-hmaMuumumm’“““

2) DIMENSION: MEDIDA DISCIPLINARIA

16

{Indicador Sancion
policiales

17

{Indicador insuficiencia Qué porcentaje de afectivos
¢ ;
que pasan a ia situacion de
. disponibilidad ko hacen por

3) DIMENSION: SENTENCIA CONDENATORIA

/]‘% MMMmdlduM¢mmu

efectivos policiales que pasan & la situacién de disponibiidad Jo
hacen por sentencia condenatoria o mayor de Dos (02) afics?

(Indicador sentencia mayor de dos afios) , Qué porcentaje de
#14

efactivos policiales que pasan a la situacion de Retiro sentencia
mayor de Dos (02) afies?

4) DIMENSION: ENFERMEDAD O LESION GRAVE

{indicador enfermedad menor de dos afos) , Qué porcentae de
efectivos policiales pasan 8 Is situacion de disponibilidad por
enfermedad o lesidn no mayor de Dos (02) afics?

onfermadad mayor de dos afos) L Qué porcentaje de
efectivos polciales pasan 4 la stuacién de retiro por enfermedad o
lesitn mayor de Dos (02) afios?

5) DIMENSION: RETORNO A LA SITUACION DE
ACTIVIDAD

Prosantacion de solicttud) ,Qué porcantaje de sfectivos

mpmamumwumwwm”’m

de raincorporacion?

o mignt de raincorporacion se
- "m' ull" mmm”m mﬂ causales que motivaron sU

lento)
en disponsbilided que solictan ey  renCo !
&l examen de conocimientos?

de conocimisnto) (Qué porcentaje de efeciias
w:;-mn 4 que soicitan su  reinCOMPOFACIn,
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Anexo 11. Analisis estadistico descriptivo de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100.0
Excluido® 0 .0
Total 10 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.906 32

Estadisticas de total de la preguntas formuladas

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se elemento se ha de elementos

si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

Planificacion estrategica 81.00 367.333 -.225 .913
Planificacion de recursos 80.60 352.711 135 .908
Reclutamiento 80.70 361.344 -.086 .909
Seleccion y orientacion 80.70 352.456 .145 .907
Formacion y 80.80 331.511 .806 .899
perfeccionamiento

Gestion y planificacion de la 81.00 343.333 .630 .902
carrera

Evaluacion de rendimiento 80.50 340.056 .592 .902
Retribucion 81.10 326.322 .800 .898
Forma de gestionar a la gente 80.50 344.278 .454 .903



Salud e higiene
Competitividad
Innovaciones

Presentacion de solicitud de
disponibilidad

Sometido a investigacion
Comprendido dentro de la
Ley

Sancion disciplinaria
Insuficiencia disciplinaria
Sentencia no mayor de dos
anos

Sentencia mayor a dos afos
Enfermedad menos a dos
afos

Enfermedad mayor a dos
afios

Presentacion de solicitud de
retorno

Reincoporacion indistinta
Examen de conocimiento
Examen de conocimiento
previo al curso

Examenes de esfuerzo fisico
y tiro

Examenes fisico y tiro previo
al curso

Examen psicométrico
Examen psicometrico previo a
disponibilidad

Curso de actualizacién
Curso de actualizacién previo
a examenes

Opinion del concejo

80.80
80.70
80.90
79.70

80.20
80.20

79.50

80.00

80.20

79.80
79.90

79.70

79.40

80.80

80.10

80.90

80.10

81.00

80.80
81.20

80.60
79.10

80.50

320.178
331.567
328.989
360.900

336.400
339.511

344.278

321.333

326.400

331.956
338.544

325.122

343.156

324.178

352.989

328.989

341.433

319.333

344.400
332.178

334.711
335.878

342.278

794
.691
.615
.068

.295
.324

.347

.886

.545

577
404

.672

377

.705

.170

.480

.529

.752

.362
572

.597
430

.519

.897
.900
.900
.910

.908
.906

.905

.896

.901

.901
.904

.899

.904

.898

.907

.903

.902

.897

.904
.901

.901
.904

.903




Estadisticas Descriptivas

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
PLANIFICACION 23 1 4 1.96 .878
ESTRATEGICA
PLANIFICACION DE 23 1 4 2.04 .878
RECURSOS
RECLUTAMIENTO 23 1 4 2.17 .834
SELECCION Y 23 1 4 2.22 1.043
ORIENTACION
FORMACION Y 23 1 4 2.35 .832
PERFECCIONAMIENTO
GESTION Y PLANIFICACION 23 1 3 2.13 .694
DE LA CARRERA
EVALUACION DEL 23 1 4 2.26 915
RENDIMIENTO
RETRIBUCION 23 1 4 2.04 .976
FORMAS DE GESTIONAR A 23 1 4 2.30 .876
LA GENTE
SALUD E HIGIENE 23 1 5 2.43 1.161
COMPETITIVIDAD 23 1 5 2.65 1.229
INNOVACIONES 23 1 5 2.09 1.164
PRESENTACION DE 23 2 5 3.35 .832
SOLICITUD
SOMETIDO A 23 1 5 2.61 1.699
INVESTIGACION
COMPRENDIDO DENTRO 23 1 5 3.09 1.443
DE LA LEY
SANCION DISCIPLINARIA 23 1 5 3.61 .988
INSUFICIENCIA 23 1 5 3.22 1.043
DISCIPLINARIA
SENTENCIA NO MAYOR DE 23 1 5 2.83 1.114
DOS(02) ANOS
SENTENCIA MAYOR A 23 1 5 3.04 1.022
DOS(02) ANOS
ENFERMEDAD MENOR DE 23 1 5 3.04 1.022

DOS (02) ANOS



ENFERMEDAD MAYOR A 23 1 5 3.26 1.176

DOS(02) ANOS

PRESENTACION DE 23 1 5 3.74 1.137
SOLICITUD

REINCORPORACION 23 1 5 2.87 1.456
INDISTITNTA

EXAMEN DE 23 1 5 3.00 953
CONOCIMIENTO

EXAMEN CONOCIMIENTO 23 1 5 3.09 1.593
PREVIO AL CURSO

EXAMENES DE ESFUERZO 23 1 5 2.87 .968
FISICO Y TIRO POLICIAL

EXAMENES FiSICO Y TIRO 23 1 5 3.09 1.649
PREVIO AL CURSO.

EXAMEN PSICOMETRICO 23 1 4 2.65 .885
EXAMEN PSICOMETRICO 23 1 5 1.91 1.276
PREVIO A LA

DISPONIBILIDAD

CURSO DE 23 1 5 2.87 1.058
ACTUALIZACION

ACTUALIZACI+ON PREVIA 23 1 5 3.74 1.322
A EXAMENES

OPINION DEL CONCEJO 23 1 5 2.87 .968
Valid N (listwise) 23

Estadistica descriptiva para las preguntas de variables Tamafio de muestra = 23

FORMACION Y
PLANIFICACION PLANIFICACION RECLUTAMIENT SELECCIONY PERFECCIONAMIE
ESTRATEGICA DE RECURSOS (@] ORIENTACION NTO
N Validos 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 1.96 2.04 2.17 2.22 2.35



Mediana 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Moda 2 2 2 12 2
Desv/Desviacion .878 .878 .834 1.043 .832
Varianza 771 q71 .696 1.087 .692
Rango 3 3 3 3 3
GESTION Y EVALUACION FORMAS DE
PLANIFICACION DEL GESTIONAR A SALUD E
DE LA CARRERA RENDIMIENTO RETRIBUCION LA GENTE HIGIENE

N Validos 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0

Media Media 2.26 2.04 2.30 2.43
Mediana Mediana 2.00 2.00 2.00 2.00
Moda Moda 2 12 3 3
Desv/Desviacion Desv/Desviacion 915 .976 .876 1.161
Varianza Varianza .838 .953 767 1.348
Rango Rango 3 3 3 4

COMPRENDIDO

COMPETITIVIDA PRESENTACION SOMETIDO A DENTRO DE LA

D INNOVACIONES DE SOLICITUD INVESTIGACION LEY

N Validos 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0

Media 2.09 3.35 2.61 3.09



Mediana 2.00 3.00 2.00 3.00
Moda 1 4 1 3
Desv/Desviacion 1.164 .832 1.699 1.443
Varianza 1.356 .692 2.885 2.083
Rango 4 3 4 4
SENTENCIA NO SENTENCIA ENFERMEDAD

SANCION INSUFICIENCIA MAYOR DE MAYOR A MENOR DE DOS

DISCIPLINARIA DISCIPLINARIA DOS(02) ANOS DOS(02) ANOS (02) ANOS
N Validos 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.22 2.83 3.04 3.04
Mediana 3.00 3.00 3.00 3.00
Moda 4 3 3 3
Desv/Desviacion 1.043 1.114 1.022 1.022
Varianza 1.087 1.241 1.043 1.043
Rango 4 4 4 4

EXAMEN
ENFERMEDAD REINCORPORA CONOCIMIENTO

MAYOR A PRESENTACION CION EXAMEN DE PREVIO AL

DOS(02) ANOS  DE SOLICITUD INDISTITNTA  CONOCIMIENTO CURSO

N Validos 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.74 2.87 3.00 3.09
Mediana 4.00 2.00 3.00 3.00



Moda 4 2 3 5
Desv/Desviacion 1.137 1.456 .953 1.593
Varianza 1.292 2.119 .909 2.538
Rango 4 4 4 4
EXAMENES DE EXAMENES EXAMEN
ESFUERZO FISICO Y TIRO PSICOMETRICO
FisSICO Y TIRO PREVIO AL EXAMEN PREVIO A LA CURSO DE
POLICIAL CURSO. PSICOMETRICO DISPONIBILIDAD ACTUALIZACION
N Validos 23 23 23 23 23
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.09 2.65 1.91 2.87
Mediana 3.00 3.00 1.00 3.00
Moda 5 3 1 3
Desv/Desviacion 1.649 .885 1.276 1.058
Varianza 2.719 .783 1.628 1.119
Range 4 4 3 4 4
ACTUALIZACIO
N PREVIA A OPINION DEL
EXAMENES CONCEJO
N Validos 23 23
Perdidos 0 0
Media 2.87



Mediana 3.00
Moda 3
Desv/Desviacion .968
Varianza .937
Rango 4




Tablas de frecuencia e Histogramas.

Tabla 1;

PLANIFICACION ESTRATEGICA

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Porcentaje acumulado
Valido NUNCA 8 34.8 34.8 34.8
CASI NUNCA 9 39.1 39.1 73.9
ALGUNAS VECES 5 21.7 21.7 95.7
CASI SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0
Total 23 100.0 100.0

PLANIFICACION ESTRATEGICA

10 Mean = 1.98
Stel. Dev. = 578
N=23

Frequency

0 1 2 3 4 S

PLANIFICACION ESTRATEGICA

El 73.9 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una
planificacion estratégica para el proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de
21.7 % considerd que algunas veces y el 4.3% considerd que casi siempre.



Tabla 2

PLANIFICACION DE RECURSOS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 6 26.1 26.1 26.1
CASI NUNCA 12 52.2 52.2 78.3
ALGUNAS VECES 3 13.0 13.0 91.3
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0
PLANIFICACION DE RECURSOS
12 Mean = 2.04
Std. Dev. = 878
MN=23
10
-
Q Y
=
5]
3
o
L
[

PLANIFICACION DE RECURS0S

El 78.3% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una
planificacion de recursos para el proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de
13.0% consider6 que algunas veces y el 8.7% consider6 que casi siempre.



Tabla 3

RECLUTAMIENTO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 5 21.7 21.7 21.7
CASI NUNCA 10 43.5 43.5 65.2
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 95.7
CASI SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0
RECLUTAMIENTO

Mean =217
Std. Dev. = 534
M=23

Frequency

o 1 2 3 4 o

RECLUTAMIENTO

El 65.2 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se realiza un
Optimo proceso de reinsercion en el desarrollo de reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 30.4% consideré que algunas veces y el 4.3% consideré que casi

siempre.



Tabla 4

SELECCION Y ORIENTACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 7 30.4 30.4 30.4
CASI NUNCA 7 30.4 304 60.9
ALGUNAS VECES 6 26.1 26.1 87.0
CASI SIEMPRE 3 13.0 13.0 100.0

Total 23 100.0 100.0
SELECCION Y ORIENTACION

Mean = 222
Std. Dev. =1.043
M=23

Frequency

o 1 2 3 E: 5

SELECCION Y ORIENTACION

El 60.9 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se realiza un
Optimo procedimiento de seleccion de personal para su reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 26.1 % consider6 que algunas veces y el 13% consider6 que casi

siempre.



Tabla 5

FORMACION Y PERFECCIONAMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 3 13.0 13.0 13.0
CASI NUNCA 11 47.8 47.8 60.9
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 91.3
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0

FORMACION Y PERFECCIONAMIENTO

12 Mean = 2 35
Std. Dev. = 832
N=23

Frequency

2}

o] 1 2 3 ]

FORMACION Y PERFECCIONAMIENTOQ

El 60.9% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una
eficiente formacion y capacitacion en el proceso de reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 30.4% consideré que algunas veces y el 8.7% consider6 que casi
siempre.



Tabla 6

GESTION Y PLANIFICACION DE LA CARRERA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 4 17.4 17.4 17.4
CASI NUNCA 12 52.2 52.2 69.6
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 100.0
Total 23 100.0 100.0

GESTION Y PLANIFICACION DE LA CARRERA

Mean =213
Std. Dev. = 694
N=23

Frequency

inl

YT 15 20 25 30 35
ESTION Y PLANIFICACION DE LA CARRERA

El 69.6 % de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una
adecuada gestion de planificacion de la carrera en el desarrollo del proceso de
reincorporacion, en tanto un porcentaje de 30.4% considerd que algunas veces.



Tabla 7

EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
NUNCA 5 21.7 21.7 21.7
Valido CASI NUNCA 9 39.1 39.1 60.9
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 91.3
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0

EVALUACION DEL RENDIMIENTO
|

Mean = 2 26
Stel. Dev. = 815
=23

Frequency

o 1 2 3 F ]

EVALUACION DEL RENDIMIENTO

El 60.9% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una
adecuada evaluacion del rendimiento para el proceso de reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 30.4% consideré que algunas veces y el 8.7% consider6 que casi

siempre.



Tabla 8

RETRIBUCION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 8 34.8 34.8 34.8
CASI NUNCA 8 34.8 34.8 69.6
ALGUNAS VECES 5 21.7 21.7 91.3
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0
RETRIBUCION

Frequency

Mean = 2.04
Stel. Dev. = 976
=23

2 3

RETRIBUCION

El 69.6% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una

adecuada retribucion al personal en disponibilidad reincorporacion, en tanto un
porcentaje de 21.7% consideré que algunas veces y el 8.7% consideré que casi

siempre.



Tabla 9

FORMAS DE GESTIONAR A LA GENTE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido 5 21.7 21.7 21.7
CASI NUNCA 7 30.4 30.4 52.2
ALGUNAS VECES 10 43.5 43.5 95.7
CASI| SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0
23 100.0 100.0
FORMAS DE GESTIONAR A LA GENTE
10 Mean =23
St Dev. = 876
N=23
g
-
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=
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FORMAS DE GESTIONAR A LA GENTE

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se realiza un

adecuado procedimiento para la eficiente gestién del personal en disponibilidad en el

proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de 43.5% considerd que algunas

veces y el 4.3% considerd que casi siempre.



Tabla 10

SALUD E HIGIENE

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 6 26.1 26.1 26.1
CASI NUNCA 6 26.1 26.1 52.2
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 82.6
CASI SIEMPRE 3 13.0 13.0 95.7
SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0
SALUD E HIGIENE

Frequency

Mean =243
Std. Dev. =1.161
N=23

2 3 4

SALUD E HIGIENE

El 652.2% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi hunca se realiza

una adecuada evaluacion en salud, antes y después de su disponibilidad para el

proceso de reincorporacion, en tanto un porcentaje de 30.4% consider6 que algunas

veces, mientras el 13.0% considerd que casi siempre y el 4.3% considerd que siempre.



Tabla 11

COMPETITIVIDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 5 21.7 21.7 21.7
CASI NUNCA 5 21.7 21.7 43.5
ALGUNAS VECES 8 34.8 34.8 78.3
CASI SIEMPRE 3 13.0 13.0 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0
COMPETITIVIDAD

Frequency

Mean = 2 85
Std. Dev. =1.229
M=23

COMPETITIVIDAD

El 43.5% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se realiza una

adecuado programa de competitividad en el proceso de reincorporacion, en tanto un

porcentaje de 34.8% consideré que algunas veces, mientras el 13.0% consideré que

casi siempre y el 8.7% considerd que siempre.



Tabla 12

INNOVACIONES

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 9 39.1 39.1 39.1
CASI NUNCA 7 30.4 30.4 69.6
ALGUNAS VECES 4 17.4 17.4 87.0
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 95.7
SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0
INNOVACIONES

Frequency

INNOVACIONES

Mean =209
Std. Dev. =1.164
N=23

El 69.6% de los servidores encuestados estima que nunca O casi nunca se

implementan eficientes programas innovativos para el proceso de reincorporacion, en

tanto un porcentaje de 17.4% consider6 que algunas veces, mientras el

consider6 que casi siempre y el 4.3% considerd que siempre.

8.7%



Tabla 13

PRESENTACION DE SOLICITUD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido CASI NUNCA 4 17.4 17.4 17.4
ALGUNAS VECES 8 34.8 34.8 52.2
CASI SIEMPRE 10 43.5 43.5 95.7
SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0
PRESENTACION DE SOLICITUD

10 Mean =335

Stel. Dew. = G532
N=23

Frequency

1 2 3 4 5 B

PRESENTACION DE SOLICITUD

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca los servidores
presentan su solicitud para pasar a disponibilidad, en tanto un porcentaje de 43.5%
considerd que algunas veces y el 4.3% consider6 que casi siempre.



Tabla 14

SOMETIDO A INVESTIGACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 10 43.5 43.5 43.5
CASI NUNCA 2 8.7 8.7 52.2
ALGUNAS VECES 4 17.4 17.4 69.6
CASI SIEMPRE 1 4.3 4.3 73.9
SIEMPRE 6 26.1 26.1 100.0

Total 23 100.0 100.0

SOMETIDO A INVESTIGACION

10 Mean = 261
Std. Dev. = 1.699
3

M=2Z

Frequency

SOMETIDO A INVESTIGACION

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi nunca se es
necesario Como requisito, no estar sometido a investigacion para pasar a la situacién de
disponibilidad a su solicitud, en tanto un porcentaje de 17.4% consideré que algunas

Veces,



Tabla 15

COMPRENDIDO DENTRO DE LA LEY

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 5 21.7 21.7 21.7
CASI NUNCA 2 8.7 8.7 30.4
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 60.9
CASI SIEMPRE 4 17.4 17.4 78.3
SIEMPRE 5 21.7 21.7 100.0

Total 23 100.0 100.0

COMPRENDIDO DENTRO DE LA LEY

Frequency

Mean =309
Std. Dev. =1.443
M=23

COMPRENDIDO DENTRO DE LA LEY

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca 0 casi nunca se es
necesario como requisito, cumplir con establecido en los articulos N° 67 y 68 de la
norma para pasar a la situacion de disponibilidad a su solicitud, en tanto un porcentaje
de 30.4% considerd que algunas veces, mientras el 17.4% considerd que casi siempre

y el 21.7% considerd que siempre.




Tabla 16

SANCION DISCIPLINARIA

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 2 8.7 8.7 13.0
ALGUNAS VECES 5 21.7 21.7 34.8
CASI SIEMPRE 12 52.2 52.2 87.0
SIEMPRE 3 13.0 13.0 100.0

Total 23 100.0 100.0
SANCION DISCIPLINARIA

Mean = 3.61
Stel. Dew. = 988
N=23

Frequency

SANCION DISCIPLINARIA

El 13.0% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se pasa a la
situacion de disponibilidad por medida disciplinaria, en tanto un porcentaje de 21.7%
considerdé que algunas veces, mientras el 52.2% consider6 que casi siempre y el
13.0% considerd que siempre.



Tabla 17

INSUFICIENCIA DISCIPLINARIA

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 5 21.7 21.7 26.1
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 56.5
CASI SIEMPRE 8 34.8 34.8 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0
INSUFICIENCIA DISCIPLINARIA

Mean = 3.22
Std. Dev. =1.043
N=23

Frequency

o 2 3 4 o B

INSUFICIENCIA DISCIPLINARIA

—a

El 26.1% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se pasa a la
situacion de disponibilidad por insuficiencia disciplinaria, en tanto un porcentaje de
30.4% considerd que algunas veces, mientras el 34.8% consideré que casi siempre y

el 8.7% consider6 que siempre.



Tabla 18

SENTENCIA NO MAYOR DE DOS(02) ANOS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 3 13.0 13.0 13.0
CASI NUNCA 6 26.1 26.1 39.1
ALGUNAS VECES 7 30.4 30.4 69.6
CASI SIEMPRE 6 26.1 26.1 95.7
SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0

SENTENCIA NO MAYOR DE D0OS(02) ANOS

Mean = 2 53
Std. Dev.=1.114
M=23

Frequency

—ol

SENTENCIA NO MAYOR DE DOS(02) ANOS

El 39.1% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se pasa a la
situacion de disponibilidad por sentencia no mayor de dos afios, en tanto un porcentaje
de 30.4% considerd que algunas veces, mientras el 26.1% considerd que casi siempre

y el 4.3% consider6 que siempre.



Tabla 19

SENTENCIA MAYOR A DOS(02) ANOS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 6 26.1 26.1 30.4
ALGUNAS VECES 9 39.1 39.1 69.6
CASI SIEMPRE 5 21.7 21.7 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0

SENTENCIA MAYOR A DOS{02) ANOS

10 Mean = 3.04
Std. Dev. = 1.022
N=23

Frequency

0 1 2 3 4 S &

SENTENCIA MAYOR A DOS(02) ANOS

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se pasa a la
situacion de retiro por sentencia mayor a dos afios, en tanto un porcentaje de 39.1%
considerd que algunas veces, mientras el 21.7% consider6 que casi siempre y el 8.7%

consideré que siempre.



Tabla 20

ENFERMEDAD MENOR DE DOS (02) ANOS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 6 26.1 26.1 30.4
ALGUNAS VECES 9 39.1 39.1 69.6
CASI SIEMPRE 5 21.7 21.7 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0

ENFERMEDAD MENOR DE DOS (02) ANOS
| l

10 Mean = 3.04
Std. Dev. = 1.022
N=23

Frequency

ENFERMEDAD MENOR DE DOS (02) ANOS

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se pasa a la
situacion de disponibilidad por enfermedad o lesidbn no mayor de dos afios, en tanto un
porcentaje de 39.1% considerd que algunas veces, mientras el 21.7% considerd que
casi siempre y el 8.7% consideré que siempre.



Tabla 21

ENFERMEDAD MAYOR A DOS(02) ANOS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 7 30.4 30.4 34.8
ALGUNAS VECES 3 13.0 13.0 47.8
CASI SIEMPRE 9 39.1 39.1 87.0
SIEMPRE 3 13.0 13.0 100.0

Total 23 100.0 100.0

ENFERMEDAD MAYOR A DOS(02) ANOS
| |

10 Mean = 3.26
Std. Dev. = 1.176
N=723

Frequency

ENFERMEDAD MAYOR A DOS(02) ANOS

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca o0 casi nunca se pasa a la
situacion de retiro por enfermedad o lesion mayor a dos afos, en tanto un porcentaje de
13.0% considerd que algunas veces, mientras el 39.1% considerd que casi siempre y
el 13.0% consider6 que siempre.



Tabla 22

PRESENTACION DE SOLICITUD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 3 13.0 13.0 17.4
ALGUNAS VECES 3 13.0 13.0 30.4
CASI SIEMPRE 10 43.5 43.5 73.9
SIEMPRE 6 26.1 26.1 100.0

Total 23 100.0 100.0
PRESENTACION DE SOLICITUD

10 Mean = 3.74
Std. Dev. = 1.137

M=23

Frequency

PRESENTACION DE SOLICITUD

El 17.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se solicita la
reincorporacion luego de la disponibilidad, en tanto un porcentaje de 13.0% consideré
que algunas veces, mientras el 43.5% considerd6 que casi siempre y el 26.1%

considerd que siempre.



Tabla 23

REINCORPORACION INDISTINTA

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 4 17.4 17.4 17.4
CASI NUNCA 8 34.8 34.8 52.2
ALGUNAS VECES 3 13.0 13.0 65.2
CASI| SIEMPRE 3 13.0 13.0 78.3
SIEMPRE 5 21.7 21.7 100.0

Total 23 100.0 100.0

REINCORPORACION INDISTITNTA

l

Mean = 2.67
Std. Dev. =1.456
MN=23

Frequency

i I3l

&) L

REINCORPORACION INDIST|TNTA

El 52.2% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se debe dar el
procedimiento de reincorporacion indistintamente y sin tener en cuenta los motivos que
originaron su pase a disponibilidad, en tanto un porcentaje de 13.0% consideré que
algunas veces, mientras el 13.0% consideré que casi siempre y el 21.7% consideré

que siempre.




Tabla 24

EXAMEN DE CONOCIMIENTO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 6 26.1 26.1 30.4
ALGUNAS VECES 9 39.1 39.1 69.6
CASI SIEMPRE 6 26.1 26.1 95.7
SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0

EXAMEN DE CONOCIMIENTO

10 Mean =3
Stel. Dew. = 953
M=23

Frequency

o 1 2 3 4 o B

EXAMEN DE CONOCIMIENTO

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se aprueba el
examen de conocimiento para la reincorporacion, en tanto un porcentaje de 39.1%
considerd que algunas veces, mientras el 26.1% consider6 que casi siempre y el 4.3%
consider6 que siempre.



Tabla 25

EXAMEN CONOCIMIENTO PREVIO AL CURSO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 5 21.7 21.7 21.7
CASI NUNCA 5 21.7 21.7 43.5
ALGUNAS VECES 3 13.0 13.0 56.5
CASI SIEMPRE 3 13.0 13.0 69.6
SIEMPRE 7 30.4 30.4 100.0

Total 23 100.0 100.0

EXAMEN CONOCIMIENTO PREVIO AL CURSO

Mean = 3.09
Std. Dev. =1.593
MN=23

Frequency

3l Il
0 1 2 k

EXAMEN CONOCIMIENTO PREVIQ AL CURSO

El 43.5% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca resulta idéneo
un examen de conocimiento antes del curso de actualizacion, en tanto un porcentaje de
13.0% consideré que algunas veces, mientras el 13.0% consider6 que casi siempre y

el 30.0% consider6 que siempre.



Tabla 26

EXAMENES DE ESFUERZO FISICO Y TIRO POLICIAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 7 30.4 30.4 34.8
ALGUNAS VECES 11 47.8 47.8 82.6
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0

EXAMENES DE ESFUERZO FiSICO Y TIRO POLICIAL

12 Mean = 2 57
Std. Dev. = 968
N=23

10

Frequency

EXAMENES DE ESFUERZO FiSICO Y TIRO POLICIAL

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se aprueba el
examen de esfuerzo fisico y tiro policial para la reincorporacién, en tanto un porcentaje
de 47.8% considerd que algunas veces, mientras el 8.7% considerd que casi siempre

y el 8.7% considerd que siempre.



Tabla 27

EXAMENES FISICO Y TIRO PREVIO AL CURSO.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 6 26.1 26.1 26.1
CASI NUNCA 4 17.4 17.4 43.5
ALGUNAS VECES 2 8.7 8.7 52.2
CASI SIEMPRE 4 17.4 17.4 69.6
SIEMPRE 7 30.4 30.4 100.0

Total 23 100.0 100.0

EXAMENES FISICO Y TIRO PREVIO AL CURSO.
I |

Mean = 3.03
Std. Dev. = 1.643
N=23

Frequency

EXAMENES FiSICO Y TIRO PREVIO AL CURSO.

El 43.5% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca se aprueba el
examen psicométrico en el proceso de reincorporacion, el 8.7% considerd que algunas
veces, mientras el 17.4% consider6 que casi siempre y el 30.4% consideré que

siempre.



Tabla 28

EXAMEN PSICOMETRICO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 3 13.0 13.0 13.0
CASI NUNCA 5 21.7 21.7 34.8
ALGUNAS VECES 12 52.2 52.2 87.0
CASI SIEMPRE 3 13.0 13.0 100.0

Total 23 100.0 100.0
EXAMEN PSICOMETRICO

12 Mean = 2 65

Std. Dev. = 855
MN=23

10

Frequency

o 1 2 3 4 a3

EXAMEN PSICOMETRICO

El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca resulta idéneo
un examen de conocimiento antes del curso de actualizacion, en tanto un porcentaje de
52.2% considerd que algunas veces, Y el 13.0% consideré que casi siempre.



Tabla 29

EXAMEN PSICOMETRICO PREVIO A LA DISPONIBILIDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 12 52.2 52.2 52.2
CASI NUNCA 6 26.1 26.1 78.3
ALGUNAS VECES 2 8.7 8.7 87.0
CASI SIEMPRE 1 4.3 4.3 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0

Total 23 100.0 100.0

EXAMEN PSICOMETRICO PREVIO A LA DISPONIBILIDAD

12

Mean =1.91
Std. Dev. =1.276
=23

10

Frequency

EXAMEN PSICOMETRICO PREVIO A LA DISPONIBILIDAD

El 78.3% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se ejecuta un
examen psicométrico previo al pase a la disponibilidad, en tanto un porcentaje de 8.7%
consideré que algunas veces, mientras el 4.3% considerd que casi siempre y el 8.7%

consideré que siempre.



Tabla 30

CURSO DE ACTUALIZACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 3 13.0 13.0 13.0
CASI NUNCA 4 17.4 17.4 30.4
ALGUNAS VECES 10 43.5 43.5 73.9
CASI SIEMPRE 5 21.7 21.7 95.7
SIEMPRE 1 4.3 4.3 100.0

Total 23 100.0 100.0
CURSO DE ACTUALIZACION

10 Mean = 2 57
Std. Dev. = 1.053

MN=23

Frequency

CURSO DE ACTUALIZACION

El 30.4% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se aprueba el
curso de actualizacion para la reincorporacion, en tanto un porcentaje de 43.5%
considerd que algunas veces, mientras el 21.7% considerd que casi siempre y el 4.3%

consider6 que siempre



Tabla 31

ACTUALIZACION PREVIA A EXAMENES

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 5 21.7 21.7 26.1
ALGUNAS VECES 2 8.7 8.7 34.8
CASI SIEMPRE 6 26.1 26.1 60.9
SIEMPRE 9 39.1 39.1 100.0

Total 23 100.0 100.0

ACTUALIZACI+ON PREVIA A EXAMENES
[

10 Mean = 3.74
Std. Dev. = 1.322
N=23

Frequency

ACTUALIZACI+ON PREVIA A EXAMENES

El 26.1% de los servidores encuestados estima que nunca o casi nunca deberia
ejecutarse el curso de actualizacion previo a los exdmenes de reincorporacion, en tanto
un porcentaje de 8.7% consider6 que algunas veces, mientras el 26.1% consideré que
casi siempre y el 39.1% consideré que siempre.



Tabla 32

OPINION DEL CONCEJO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Valido NUNCA 1 4.3 4.3 4.3
CASI NUNCA 7 30.4 30.4 34.8
ALGUNAS VECES 11 47.8 47.8 82.6
CASI SIEMPRE 2 8.7 8.7 91.3
SIEMPRE 2 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0
OPINION DEL CONCEJO
12 i Mean = 2.57
Stel. Dev. = 968
MN=23
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El 34.8% de los servidores encuestados estima que nunca o casi hunca se cuenta con
opinién favorable del concejo para la reincorporacion, en tanto un porcentaje de 47.8%
consideré que algunas veces, mientras el 8.7% considerd que casi siempre y el 8.7%
consider6 que siempre.

OPINION DEL CONCEJO




Anexo 11: Andlisis Inferencial y resultados de la investigacion:

Tabla 33. Correlacion Gestion estratégica de recursos humanos y la reincorporacion del
personal policial en disponibilidad.

Prueba de Hipotesis General

HO: V1 Gestion Estratégica de Recursos Humanos no se relaciona con V2
Reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

H1: V1 Inferencia Estadistica: Gestion Estratégica de Recursos Humanos se relaciona
con V2 reincorporacion del personal policial en disponibilidad.

Resulta una correlacion positiva moderada de 0.409 entre las variables gestion
estratégica de recursos humanos y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad y una relacion no significativa entre las referidas variables planteadas en
el estudio.

Gestién Reincorporacion

Estratégica de del personal

los Recursos policial en
Humanos Disponibilidad
Spearman'srho  Gestién Estratégica de los  Correlation Coefficient 1.000 .409
Recursos Humanos Sig. (2-tailed) . .053
N 23 23
Reincorporacion del Correlation Coefficient .409 1.000
personal policial en Sig. (2-tailed) .053

Disponibilidad N 23 23




Tabla 34: Correlacion entre la reincorporacion del personal policial en disponibilidad y la
Planificacion.

Prueba de Hipotesis especifica 1.
HO: V1D1 La reincorporacién del personal policial en disponibilidad no se relaciona con
V2 Planificacion.

H1: V1D1 La reincorporacion del personal policial en disponibilidad se relaciona con V2

Planificacion.
Reincorporacion
del personal
policial en
Disponibilidad Planificacion.
Spearman's rho Reincorporacién del personal Correlation Coefficient 1.000 .013
policial en Disponibilidad Sig. (2-tailed) . .953
N 23 23
Planificacion. Correlation Coefficient .013 1.000
Sig. (2-tailed) .953
N 23 23

En cuanto a la primera hipétesis especifica, se encontré una relacion muy baja de 0.13
entre la planificacion de recursos humanos y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad, estadisticamente no significativa.



Tabla 35. Correlacion La reincorporacion del personal policial en disponibilidad con
contratacion.

Prueba de Hipotesis especifica 2.

HO: V1D2 La reincorporacién del personal policial en disponibilidad no se relaciona con
V2 contratacion.

H1: V1D2 La reincorporacion del personal policial en disponibilidad se relaciona con V2
contratacion.

Reincorporacion
del personal
policial en

Disponibilidad Contratacion.

Spearman's rho Reincorporacion del personal Correlation Coefficient 1.000 211
policial en Disponibilidad Sig. (2-tailed) . .333
N 23 23
Contratacion. Correlation Coefficient 211 1.000
Sig. (2-tailed) .333
N 23 23

Respecto a la segunda hipoétesis se encontrd una relacion positiva baja de 0.211 entre
la contratacion y la reincorporacion del personal policial en disponibilidad, y
estadisticamente no significativa.



Tabla 36. Correlacion La reincorporacion del personal policial en disponibilidad y
Aumento del Potencial de los RRHH.

Prueba de Hipotesis especifica 3.

HO: V1D3 La reincorporaciéon del personal policial en disponibilidad no se relaciona con
V2 Aumento del Potencial de los RRHH.

H1: V1D3 La reincorporacion del personal policial en disponibilidad se relaciona con V2
Aumento del Potencial de los RRHH.

Reincorporacion

del personal Aumento del
policial en Potencial de los
Disponibilidad RRHH
Spearman's rho Reincorporacion del personal Correlation Coefficient 1.000 .351
policial en Disponibilidad Sig. (2-tailed) . .100
N 23 23
Aumento del Potencial de los Correlation Coefficient .351 1.000
RRHH Sig. (2-tailed) .100
N 23 23

Con respecto tercera hipétesis se hallé una relacion positiva baja de 0.351 entre el
aumento del potencial humano y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad y estadisticamente no significativa.



Tabla 37. Correlacion La reincorporacion del personal policial en disponibilidad y
Evaluacion y Retribucion.

Prueba de Hipotesis especifica 4.

HO: V1D4 La reincorporaciéon del personal policial en disponibilidad no se relaciona con
V2 Evaluacion y Retribucion.

H1: V1D4 La reincorporacion del personal policial en disponibilidad se relaciona con V2
Evaluacion y Retribucién.

Reincorporacion
del personal
policial en Evaluacion y

Disponibilidad Retribucion.

Spearman's rho Reincorporacion del personal Correlation Coefficient 1.000 473"
policial en Disponibilidad Sig. (2-tailed) . .022
N 23 23
Evaluacién y Retribucion. Correlation Coefficient 473" 1.000
Sig. (2-tailed) .022
N 23 23

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

En el andlisis de la cuarta hipotesis se encontr6 una relacién positiva moderada de
0.473 entre la evaluacion y retribucion y la reincorporacion del personal policial en
disponibilidad, y una correlacién estadisticamente significativa.



Tabla 38. Correlacion La reincorporacion del personal policial en disponibilidad y
Mejora.

Prueba de Hipotesis especifica 5.

HO: V1D5 La reincorporacién del personal policial en disponibilidad no se relaciona con
V2 Mejora.

H1: V1D5 La reincorporacion del personal policial en disponibilidad se relaciona con V2
Mejora.

Reincorporacion
del personal
policial en

Disponibilidad Mejora

Spearman's rho Reincorporacion del personal Correlation Coefficient 1.000 .405
policial en Disponibilidad Sig. (2-tailed) . .055
N 23 23
Mejora Correlation Coefficient 405 1.000
Sig. (2-tailed) .055
N 23 23

En el andlisis de la quinta hipbtesis se encontré una relacion positiva moderada de
0.405 entre la mejora y la reincorporacion del personal en disponibilidad,
estadisticamente no significativa.



Tabla 39. Correlacion La reincorporacion del personal policial en disponibilidad y la
Globalizacion.

Prueba de Hipotesis especifica 6.

HO: V1D6 La reincorporaciéon del personal policial en disponibilidad no se relaciona con
V2 Globalizacion.

H1: V1D6 La reincorporacion del personal policial en disponibilidad se relaciona con V2
Globalizacién.

Reincorporacion
del personal
policial en

Disponibilidad Globalizacion

*

Spearman's rho Reincorporacién del personal Correlation Coefficient 1.000 .453
policial en Disponibilidad Sig. (2-tailed) . .030
N 23 23
Globalizacion Correlation Coefficient 453" 1.000
Sig. (2-tailed) .030
N 23 23

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Respecto al analisis de la sexta hipétesis se encontré una relacién positiva moderada
de 0.453 entre la globalizacién y la reincorporacion del personal en disponibilidad, y una
correlacion estadisticamente significativa.



