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Resumen

El objetivo de la investigacion fue establecer el nivel de gestion del talento humano en el
personal de la Comisaria de Pro, 2019, ahondar el conocimiento de la variable Gestion del
Talento y sus dimensiones, utilizando la investigacion basica, conocida también como

investigacion pura o fundamental.

Se empled el método hipotético deductivo, bajo un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental transversal y alcance correlacional. La poblacion fue de 151 efectivos PNP,
la muestra de 106 profesionales y el muestreo fue de tipo no probabilistico. Se recolectaron

datos con la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario.

Los resultados evidenciaron que la prueba de independencia muestras del desempefio y
rendimiento laboral por areas de trabajo; de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un
valor de 21, 838 y 21,714 respectivamente; frente a la comparacion del nivel de
significacion estadistica en comparacion del valor de significacion; como p_valor = 0.00 <
a (0.05), implicé rechazar la hipotesis nula: existiendo diferencia significativa del nivel de
GTH en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019, indicando
que el 40.6% perciben el nivel de gestion del talento humano como medio, el 31.1% alto y
el 28.3% bajo, asimismo en relacion a la dimensién desempefio laboral se aprecia que el
39.6% de los efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.1% el nivel alto y el 29.2%
el nivel bajo y respecto a la dimension rendimiento laboral observamos que el 39.6% de los

efectivos policiales perciben el nivel medio, el 34.9% el nivel alto y el 25.5% el nivel bajo.
Concluyendo que existen diferencias significativas en el nivel de desempefio y rendimiento
laboral del talento humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de

Pro, 2019

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, rendimiento laboral



Abstract

The objective of the research was to establish the level of human talent management in the
staff of the Pro Police Station, 2019, to deepen the knowledge of the Talent Management
variable and its dimensions, using basic research, also known as pure or fundamental

research.

The hypothetical deductive method was used, under a quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design and correlational scope. The population was 151 PNP
personnel, the sample of 106 professionals and the sampling was non-probabilistic. Data

were collected using the survey technique and the questionnaire as an instrument.

The results evidenced that the independence test shows job performance and performance
by work area; from the Kruskal Wallis test, yielding a value of 21, 838 and 21,714
respectively; compared to the level of statistical significance compared to the significance
value; as p_value = 0.00 <a (0.05), implied rejecting the null hypothesis: there is a
significant difference in the level of GTH in the area of Patrol, DEINPOL and Family of
the Police Station of Pro, 2019, indicating that 40.6% perceive the level of management of
human talent as a medium, 31.1% high and 28.3% low, also in relation to the job
performance dimension, it can be seen that 39.6% of police officers perceive the medium
level, 31.1% the high level and 29.2% the low level and regarding the labor performance
dimension we observe that 39.6% of police officers perceive the medium level, 34.9% the
high level and 25.5% the low level.

Concluding that there are significant differences in the level of performance and job
performance of Human Talent in the area of Patrol, DEINPOL and Family of the Pro

Police Station, 2019

Keywords: human talent management, job performance, labor performance



I. Introduccion

Actualmente la administracion del talento humano en los colaboradores que trabajan en las
comisarias, representa una problematica que se evidencia notablemente, considerando que
nuestro pais viene soportando un clima de inseguridad ciudadana creciente, se observa que,
en las comisarias, células basicas de interaccion entre la PNP y la comunidad hay un
incremento de denuncias y ocurrencias por hechos delictivos, minima resolucién de casos
delictivos, infimo acercamiento a la comunidad y como resultado de estos factores, se
percibe por parte de la comunidad, el deficiente desempefio y rendimiento del personal
policial que trabaja en sus dependencias, hecho reflejado en la falta de sensibilidad,
tolerancia, integridad y honestidad, escasa actitud proactiva para solucionar conflictos,
ausencia de una acendrada vocacion de servicio, bajo nivel de profesionalismo,
desconocimiento de funciones y tareas, circunstancias se asocian a carencias de
equipamiento (patrullas averiadas, remuneracion insuficiente, desproteccion normativa,
falta de identificacion con la institucion, falta de preparacion, entre otros.), y un nivel
educativo realmente deficiente que genera problemas de redaccion, trato y toma de
decisiones, las que en muchos casos son inadecuadas e irresponsables, lo que genera
desconfianza y rechazo de parte de la comunidad. Para Sanchez y Arévalo (2016), la
inversion en recursos humanos genera ventajas a las empresas y paises involucrados en la
economia del conocimiento, por lo que los gobiernos invierten en ello, ya que consideran
obtendran un cuantioso retorno economico, basado en recursos humanos que generen
ventajas competitivas, posicionandose como lideres mundiales y que la generacion,

segmentacion y utilizacion de nuevo conocimiento para satisfacer necesidades globales.

Frente al crecimiento significativo de la criminalidad, la comunidad emite juicios
negativos acerca del desempefio y rendimiento del personal policial, problematica que se
encuentra relacionada a las deficiencias en la Administracion del Talento que labora en
comisarias especificamente en la de Pro, respecto de la calidad de prestacion del servicio
que brinda a los usuarios (pobladores) de su jurisdiccion policial. Una de los principales
factores que forman parte de dicha deficiencia, corresponde a la falta de conocimiento de
las TICs, que son elementos de administracion por parte de los efectivos que atienden al
interior de la Comisaria, otro factor lo conforman el desconocimiento de las funciones
especificas y tareas que le corresponde al personal que brinda el servicio de patrullaje en la

jurisdiccion, asimismo se estima como razén principal de estas anomalias el escaso



desarrollo de habilidades blandas; finalmente el Gltimo factor lo constituye la deficiente
estrategia de acercamiento a la comunidad que realizan los promotores de participacion
ciudadana. La Direccion de Recursos Humanos de la PNP concibe en su mision al recurso
humano bajo el enfoque tradicional en donde el trabajador es un elemento reemplazable en
el proceso de produccion, aplicando una perspectiva tradicional y desfasada en sus

decisiones a pesar de tener en su estructura a la Division de Talento Humano.

En este sentido en la Comisaria de Pro con respecto a la escasez de recursos
humanos (personal), mencionaremos que, desde el afio 2017 al 2018, la Comisaria de Pro
experimento variaciones en lo que a personal se refiere disminuyd, hecho que obedecié a la
reasignacion de efectivos hacia otras Regiones Policiales y Direcciones Especializadas (por
necesidad del servicio y/o a su solicitud), la respuesta que la PNP implemento para
contrarrestar el déficit de personal que padecen las comisarias, asi como la Comisaria de
Pro, fue implantar la doble asignacion de personal, que implica que un efectivo que realiza
tareas administrativas (y que tiene escasa carga documentaria), pueda realizar durante su
horario de servicio, patrullaje a pie o integrado en puntos y horas establecidas (entrada y
salida de alumnos de los colegios, etc.) e incluso labores de acercamiento a la comunidad
(empadronamiento de vecinos para conformar las juntas vecinales y red de cooperantes,
charlas en instituciones educativas, etc.), sin embargo, debido a la falta de un programa de
incentivos y/o estimulos, dicho personal administrativo realiza estas acciones de manera

deficiente y con actitud negativa.

Tomando como referencia el texto de Vallejo (2016), en el que define que la
Administracion del Talento como una rama para el logro de fines en las organizaciones,
siendo preponderante tener una estructura fortalecida y recursos humanos identificados con
la organizacion, por lo general persiguen fines de crecimiento, competitividad,
productividad entre otros, y por ende persiguen metas personales como un buen sueldo,
mejor calidad de vida, etc., siendo relevante seleccionar personas que cumplan metas que

desean lograr y al mismo tiempo cumplir sus objetivos.

En lo que referido a la Administracion del Talento, la PNP ha iniciado hace algunos
afios atras, un proceso de modernizacién con el fin de definir la forma de administracion

por resultados, acorde a los lineamientos de la administracion moderna, situacion que



implica el desarrollo de indicadores, cuadros de evaluacion del rendimiento colectivo e
individual, incidencia del factor disciplina, reorganizacion de la division de estadistica de
la PNP, reestructuracion de sus cuadros de asignacion de personal de oficiales y
suboficiales, reasignacion de personal por especialidades y competencias, conforme lo
estable el Decreto Legislativo N° 1267 Ley de la PNP y el Decreto Supremo N° 026
Reglamento de la Ley de la PNP.

Como antecedentes internacionales mencionamos a Zans (2017), sostiene que hay
una pobre base de desempefio laboral ya que las determinaciones se toman de forma
individual, proponiendo mejorar el entorno laboral para que influya favorablemente en el
desempefio Laboral y los vinculos entre empleados. Galeas y Vasquez (2015), sostienen
que la Administracion del Talento se vincula a la de la calidad en el nivel de prestacion
servicio asociados a procesos, actividades y funciones permitiendo a los profesionales de la
salud ser productivos y participativos. Para Cardona, Alzate, y Lora (2018), es importante
el identificar las estrategias para administrar el talento basado en responsabilidad social
empresarial, cuyos hallazgos indicaron que las organizaciones legalmente establecidas no
generan acciones en favor de la administracion del talento, y esto se da béasicamente por
desconocimiento sobre el tema. Asimismo, Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019),
indican que la evaluaciéon de desempefio permite el desarrollo profesional y promueve el
cambio en la calidad de vida del trabajador, basandose en fortalezas, procesos auto
evaluativos y consolidando el desarrollo organizacional. Por otro lado, para Arizaga y
Jativa (2016), sefiala que una forma apropiada para identificar mejoras en los recursos
humanos es el usar evaluaciones de desempefio basada en estimadores para obtener el
mejor perfil para el puesto, logrando reducir las brechas. Segun la investigacion de Moreno
(2014), manifiesta que el desempefio se evalia mediante el uso de indicadores de gestion y
se pliega a la normatividad, para lograr sus fines, satisfacer a la comunidad, asociado al
desarrollo integral de las instituciones, orientando sus esfuerzos a alcanzar altos estandares,
de credibilidad y confianza. Para Lépez, Diaz, Segredo y Pomares (2017), sostienen que la
racionalidad econdmica es condicionante para el crecimiento del talento humano, que los
estimulos son insuficientes, segun estadisticas un (56,3 %) denoto interés por parte de la
empresa para su autorrealizacion y un (37,6 %) lo percibio infrecuente. Para Alonso y
Garcia (2014), sostiene que la gestién del talento involucra un gran compromiso en aras de

generar valor, asi como un cambio de paradigmas asociados a la mejora de la



competitividad usando intensivamente la tecnologia. Segun Vera y Blanco (2019),
conciben la administracion del talento como elemento impredecible para cualquier
empresa, para definir una estructura apropiada y formas para la realizacion cuantitativa y
cualitativa de personal, contribuyendo a lograr los objetivos de la empresa, usando técnicas
del proceso administrativo para evaluar el factor humano. Para Agudelo (2019), buscaban
establecer como se realizaban los procesos formativos y su relacién con los lineamientos
estratégicos de la organizacion, estableciendo planes estratégicos y cuyas politicas

persiguen fortalecer al empleado en la adquisicion de responsabilidades.

A la luz de lo evidenciado se comprende la importancia que debe darse al talento
humano, pues ya no es mas un objeto de la organizacion, sino como sujeto que interactla
con grupos internos y externos que reafirman la existencia de la organizacion; lo anterior
refuerza valores y simbolos que contribuyen a lograr las metas establecidas y a la
adaptacion continua a un entorno dinamico y cambiante. Estos aportes se dinamizan en la
medida que la administracion de recursos humanos se centra en la formacion, vale decir, en
la adquisicion de conocimientos que le posibilitan a los colaboradores desarrollar
competencias para desempefiar mejor su trabajo, incrementando su productividad y su
motivacion, siendo una evidente ventaja competitiva; que se da como lo argumenta
Guadron (2016), que indica esto se logra cuando el proceso se ajusta a las necesidades de
la organizacion y existe en su planificacion estratégica. Asimismo, Miles, Gonzéalez, y
Mandirola (2018), sostiene que la inversion en talento humano genera ventajas a empresas
involucradas en la economia del conocimiento y los gobiernos toman medidas para verse
favorecidos con estos beneficios. De la misma forma Rivero y Dabos (2017), propuso dos
enfoques sobre cdmo tratar a los empleados dentro de la empresa, uno asociado a las
mejores practicas basado en la existencia de practicas que impactan favorablemente en el
desempefio de la organizacion y el de mejor ajuste basado en que la eficiencia del
adiestramiento de recursos humanos se encuentra en funcion del ajuste con la estrategia de
la organizacién. Para Chiang y San Martin (2015), dentro del area de recursos humanos se
debe valorar como el desempefio releva en la satisfaccion de los empleados de alto nivel,
ya que segun ultimos estudios realizados se obtuvieron resultados auspiciosos para el
género femenino. Para Franco y Bedoya (2018), la administracion del talento es un aspecto
preponderante promotor de la rentabilizacion y cohesidon de organizaciones, obteniendo

resultados asociados a que la administracién con el fin de abaratar sus costos, solo evalGan



aspectos operativos, mas no dé crecimiento. Para Carbonel y Garcia (2016), se aplicaron
encuestas a trabajadores mayores a 1 afio de trabajo, obteniendo como resultado que la
mayoria de los trabajadores siempre recibian encuestas y siempre recibian resultados sobre
la organizacion tales como que se distingue por una buena gestion y la creacion de
problemas laborales. El 66.7% sostiene que los recursos son insuficientes y el 48.5% que
eventualmente sentian poca observacion del trabajo. Para Romero y Salcedo (2019),
manifiesta la importancia de fortalecer el trabajo en la gestion del talento concluyendo que
hace falta recursos para la buena gestién y mayor compromiso, motivacion y formacién y
en el proceso. Con relacion al talento humano Baena (2019), determino que se puede
proponer elementos estratégicos que determinen y garanticen una mejora en el nivel de
productividad y la competitividad que permitiria promover el desarrollo y las evidencias de
la empresa, por lo que propone relevar importancia a la administracion del talento que
permitiria a las organizaciones destacar en el mercado. Para Cardona, Lamadrid y Brito
(2018), es importante realizar estudios asociados a la medicién del clima organizacional
para analizar las principales fortalezas y debilidades que afectan a las organizaciones,
logrando mediante este medio mejorar su ventaja competitiva. Para Sanchez y Arévalo
(2016), sostienen que la inversién en capital humano genera ventajas a las organizaciones y
promueve a la toma de acciones para mejorar sus competencias econdémicas y que la
generacion, traslado y uso de nuevos conocimientos tiene como finalidad de satisfacer los
objetivos de la sociedad. Para Rodriguez (2015), sugiere alinear la gestion del talento a los
intereses institucionales registrados en su plan estratégico a fin de asociar las competencias
de los recursos a las actividades propuestas por la organizacién procurando el
cumplimiento de los objetivos de la misma, torndndose en un elemento clave para decidir
como y en qué forma los recursos humanos deben considerar y desarrollar perspectivas

para que se logren en forma especifica los resultados institucionales.

Como antecedentes nacionales podemos mencionar Hoyos (2017), en su estudio
manifiesta la pertinencia de crear una forma de administracion del Talento orientado a la
realizacion de objetivos institucionales. Asimismo, Anaya y Paredes (2015), sostiene que
el cambio del entorno laboral estd asociado al crecimiento en la administracion del
desempefio convirtiéndose en un elemento preponderante en la generacion de los nuevos
objetivos para la entrada en nuevos rubros, lo que requiere personas motivadas, con criterio

y conocimiento de la empresa, entrenadas y comprometidas con el entorno organizacional.



En los hallazgos obtenidos por Ccahua (2018) sostiene que hay vinculo de la
administracion del talento y desempefio, indicando como esta primera influye en la
segunda. Por otro lado, Del Castillo (2017), sostiene que existe asociacion relevante sobre
la administracion del Talento y Desempefio Laboral, promoviendo desarrollo positivo del
clima laboral, logrando satisfacer las necesidades y objetivos organizacionales. Asimismo,
Arévalo (2017), sostiene que para poder estudiar el rendimiento primero es preciso
establecer politicas para regular la labor entre directivos y empleados sobre como se realiza
la labor y la determinacién de rutinas para el mismo fin. Para Reque (2018), muestra la
relacion existente entre el liderazgo y el rendimiento, logrando un efecto motivador en el
empleado lo que mejora su nivel de productividad y por ende mejora los resultados para la
empresa. Segun, Viveros y Alarcon (2015), sostiene que el objetivo de las organizaciones
es aumentar el desempefio del personal, para lograr eficiencia el logro de sus actividades
impulsadas por estrategias orientadas a la satisfaccion de sus objetivos. Para Capcha y
Campomares (2014), evidencian que la motivacion esta relacionada con el desempefio del

talento humano y elevar sus logros significativamente.

La presente investigacion cuenta con una sola variable denominada Gestion del
talento humano, la cual exhibe diversas bases tedricas, como lo manifiestan los autores
Armas, Llanos, y Traverso (2017) plantearon la concepcidon del trabajador tiene un cambio
de paradigma, el trabajador es visto como persona que posee talento y puede desarrollarlos
y aprovecharlos en beneficio de la empresa, la cual adopta modelos de administracion del
talento humano, usando términos como administracion del capital intelectual y

administracion del conocimiento.

Es ese sentido, se considerd la teoria relacionada al tema, asociada a la variable
Gestion del Talento Humano al respecto, Vallejo (2016), sefialo que esto se refiere a
ejecutar el proceso administrativo y dar seguimiento a las personas, ademas de integrar un
repositorio de informacién pertinente para tomar decisiones, promover que los
colaboradores se integren con la empresa, solo asi se lograra la mejora de la productividad,
calidad y logro de los fines empresariales. Por otro lado, comenta que las organizaciones se
crean para aprovechar la cooperacion de las personas. Por su gran valor en las
organizaciones, Vallejo (2016), indica que la empresa de hoy sufren cambios que afectan

su productividad, que promueven categorizar como preponderante al talento humano por



sus capacidades y aptitudes, cuya labor que debe ser asumida como parte de la
organizacion. Por otro lado, Vallejo (2016), comenta también que la administracion del
talento humano busca relevar y fortalecer un vinculo estratégico entre organizacion y
trabajador al evaluar la linea de carrera, movilidad, flexibilidad entre otros, que permitan

obtener ventajas tanto para la organizacion como para el colaborador.

Respecto a la gestion del desempefio, Vallejo (2016), afirma que las circunstancias
complejas pueden afectar el desarrollo laboral, debiendo motivar a los trabajadores,
también se debe mantener una buena salud emocional en los trabajadores y realizar una
estructura organizativa basada en el desempefio de puestos y su respectiva evaluacion. Es
en ese sentido la gestion del desempefio se erige como el interés de las empresas orientado
a la medicién, evaluacién y monitoreo, cuyos resultados deben ser concluyentes; el
desempefio que evalua la conducta y los medios para ejecutarlo, las caracteristicas que son
las que tienen las personas y elementos importantes para tener resultados exitosos.

Segun Vallejo (2016), afirma que no es solo contraprestar economicamente a las
personas por su tiempo, sino que también es importante hacerlo frecuentemente mejorando
su desempefio, que logren objetivos y resultados en aras de la mejora. Hay que tomar en
cuenta también otro aspecto fundamental como el referido a la capacitacion definida como
la secuencia de construir cualidades en los individuos, logrando incrementar su
productividad y logren alcanzar sus fines siendo el propdsito el de capacitar e impactar en
el comportamiento de los individuos para mejorar su nivel de desempefio y por ende su
productividad. Otro aspecto fundamental es el de las relaciones con las personas ya que
una mala gestion de este criterio puede afectar el desempefio laboral, pudiendo ser estos de
indole diverso asi como dificultades para transportarse entre otros, por lo general las
personas tienen la capacidad para resolverlos y otros se convierten en personas
problematicas, por lo que las organizaciones invierten parte de su tiempo en solucionar
conflictos, siendo necesario motivar y proporcionar ayuda en estas situaciones. En el
mismo grupo de factores se considera que lograr un estado emocional excelente es
preponderante para obtener felicidad. Ser feliz se asocia con un buen nivel de vida y un

estado integro, ya que no solo se trata solo de dinero.



Respecto a la gestion del rendimiento, Vallejo (2016), sostiene que, dentro de una
organizacion en la que exista un puesto vacante, quiza se pueda plantear a los postulantes
la ejecucion de una serie de pruebas evaluaciones psicologicas, test, entrevistas, debiendo
establecerse estudios integrales para tomar decisiones. Asimismo, Vallejo (2016), también
afirma que es necesario considerar lo importante para el cliente siendo relevante su
evaluacion respecto a la organizacion cuando adquiere productos o servicios. De igual
forma Vallejo (2016), propone que una forma de mejorar la estabilidad en los
colaboradores es brindar prestaciones y servicios, como formas complementarias de
contraprestacion. Por otro lado, Vallejo (2016), indica que el pago mensual es parte del
grupo de recompensas que se ofrece a los empleados. También se conoce como
contraprestaciones y servicios que promueven mejora en la forma de vida; evitando

esfuerzos para generar un mejor clima laboral.

La administracién del talento humano tiene diversos significados para las
organizaciones, en algunos casos se teoriza como un macroproceso de recursos humanos
solidos y estructurados a fin de destacar, captar, desarrollar, motivar y cautivar
colaboradores y en otros se refiere a gerenciar recursos humanos, como refiere Chiavenato
(2017), quien sefiala que bajo una perspectiva moderna de administracion del talento
humano la define como un elemento que permite la participacién de las personas de
cualquier denominacion utilizada, para lograr sus metas colectivas e individuales y es
preponderante para lograr los objetivos de la empresa, porque cuenta con habilidades y
condiciones que le dan dindmica a toda organizacion, también la Universidad de Nueva
Granada (2018), sefiala que la administracion del talento humano debe estar asociada al
plan estratégico y a la mision y vision de la empresa, asignar metas, objetivos y definir las

competencias deben poseer sus trabajadores.

El reconocimiento del talento del colaborador permite gestionar el desempefio
iniciando la asignacion de fines orientados a la generacion de valor y al cumplimiento de
los lineamientos de la organizacion. Segun la Universidad de Nueva Granada (2018), la
administracion del talento humano es equivalente a administrar a los seres humanos en
razon de sus habilidades, destrezas y competencias, con grandes habilidades para negociar,

coordinar y facilitar el desarrollo de habilidades blandas.



Diversos autores hacen referencia a la administracion del talento humano entre ellos
Vallejo (2016), quien indica que el entorno de las organizaciones es muy dindmico en
todas las actividades de la organizacion por lo que cada elemento productivo de la
organizacion, debe adaptarse a los cambios y trabajar para lograr sus objetivos, asimismo
indica que es muy importante considerar el talento humano como capital humano,
reconociendo la labor que realiza en funcion de sus capacidades, aptitudes y la satisfaccion
de lo que realiza para que se esté se encuentre gustoso al trabajar. Para Chiavenato (2017),
indica que el desempefio de una persona en el puesto asignado es diferente para cada
empleado y depende de varios elementos, también sefiala que la intensidad de los
colaboradores en funcién de habilidades, capacidades y observacién del rol que

desarrollara, por lo que el desempefio concuerda con todas las variables.

Respecto a la dimension Nivel de Desempefio, Vallejo (2016), hace referencia a una
valoracion cualitativa de las actividades que desempefia cada persona en funcién de
objetivos, metas, resultados y su desarrollo, siendo la evaluacién la que valora el
desempefio del colaborador asi como el cumplimiento de los perfiles, ya que el interés
fundamental se centra en la evaluacién y monitoreo de indicadores, basandose en los
resultados que deben ser concluyentes, el comportamiento y los medios para ejecutarlo, las
competencias que son habilidades de las personas y los elementos importantes para lograr

el éxito.

Las empresas tienen elementos para evaluar los resultados econdmicos, entre otros,
Por lo que podriamos indicar que el éxito o fracaso en funcidén del desempefio de la
Comisaria de Pro esta definido por sus colaboradores, siendo realmente importante y las
empresas se avocaran prospectivamente. Surge asi la necesidad de implementar nuevas
formas de evaluacion y control de administracion de sus recursos, es para evaluar si

contribuyen al logro de las metas establecidas.

Segun, Toéala et al. (2017), el desempefio laboral es definido como la conducta que
muestran colaboradores al lograr los fines de la organizacion, un destacado desempefio
laboral es lo mas importante dentro de una organizacion, mientras que para, Pernia y
Carrera (2014), el desempefio laboral consta de dos componentes uno el rendimiento y otro

el individuo que haciendo uso de sus habilidades y recursos, realiza sus actividades



eficientemente. Por otro lado, para, Sotomayor (2016), la evaluacién de personas ha
sufrido cambios en el tiempo hasta llegar a la tecnificacion. En los inicios de la
administracion en cierta medida se aludia a este concepto para referirse a la persona mas
apta y el equipo que utilizara, asi como lograr el desarrollo personal y entrega de estimulos

para el mas eficiente acorde a sus resultados.

Respecto a la dimension nivel del rendimiento, por lo referido por Vallejo (2016), se
comprende que el rendimiento laboral que se espera de una persona en un determinado
puesto y tiempo no esta en funcidn de las pruebas escritas y entrevistas, esta relacionado
con un andlisis integral a fin de que permanezca en la organizacion y sea productivo. En la
Directiva que propone el subsistema de administracion del rendimiento de la Ley Servir
aprobada por Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 306 — 2017-SERVIR -PE del
29/12/2017 define a la “Gestion del Rendimiento como uno de los subsistemas del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos que busca identificar y reconocer el
aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales”, de igual manera
segun lo comprendido del texto de Motowidlo (2003), la gestion del rendimiento hace
referencia al valor global en relacion a los resultados visibles que un empleado lleva a cabo
en una brecha temporal determinada. Por lo que se puede inferir que medir el rendimiento
estd asociada a la cuantificacion de lo que el colaborador ha ejecutado y su evaluacion

consiste en la asignacion de una percepcion valorativa de calidad sobre el rendimiento.

Segln, Sotomayor (2016), indica que, si existe una relacion entre capacitacion,
adiestramiento y productividad, pero sin descuidar al recurso humano y su parte emocional
y generara mejoras en su rendimiento. En Peru existen esfuerzos de muchas empresas por
elevar sus niveles de competitividad y productividad, en general les preocupa la
productividad ya que en el momento es indispensable para conquistar el exito, logrando
obtener las expectativas del trabajador para mejorar.

Para, Koopmans (2014), el rendimiento laboral es el elemento relevante en relacién
con el comportamiento organizacional. Posiblemente, basicamente el vinculo entre
competitividad y la productividad y el desempefio de sus integrantes. Por otro lado,

Koopmans (2016), sostiene que las tendencias actuales lo conciben como una estructura
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multidimensional y lo define como conductas relevantes para el cumplimiento de los fines

organizacionales.

Por lo que de acuerdo a la realidad descrita se formula como problema general ¢ Cual
es el nivel de la gestion del talento humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia
de la Comisaria de Pro, 2019? y enunciandose los problemas especificos como ¢Cual es el
nivel del desempefio en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro,
2019? y ¢Cudl es el nivel de rendimiento en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de
la Comisaria de Pro, 2019?

En este contexto en la finalidad de la investigacion se propuso como objetivo
general Determinar el nivel de la gestion del talento humano en el area de Patrullaje,
DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019; asimismo, los fines especificos son i)
Determinar el nivel de desempefio del talento humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y
Familia de la Comisaria de Pro, 2019, ii) Determinar el nivel de rendimiento del talento

humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019.

En tal sentido, el trabajo estudiado se justifica tedricamente, ya que el analisis
teorico de la gestion del talento ha ido evolucionando, el modelo de gestion actual, disefia
estrategias y politicas adecuadas en cada subsistema, que estan alineadas con la estrategia
institucional, en donde las personas tienen un rol estratégico alineado a los objetivos de la
organizacion lo que les permite construir elementos para mejorar el rendimiento y
generacion de habilidades, medir el desempefio con la finalidad de promover el alcance de
los objetivos de servicio a la poblacion. Segun, Bonilla (2014), cuando se hace referencia a
la gestion de forma efectiva de las personas, resulta evidente que se habla de la nueva
estructura de la administracion del talento, que prioriza a los recursos humanos sobre el
capital. Asimismo, en relacion a la relevancia préactica, permitira al personal que labora en
las comisarias en especial a la Comisaria de Pro, identificar las deficiencias y necesidades,
a fin de que desarrollar estrategias de administracion del talento que permitan un mejor
desempefio y rendimiento en sus labores, fortaleciendo sus capacidades lo que permitiria
garantizar resultados positivos, oportunos y eficientes en los procedimientos de atencion a
la ciudadania. Asimismo, se justifica metodoldgicamente, ya que, para lograr los fines, se

utilizaron técnicas cuantitativas orientadas al analisis y sintesis en relacién a mejorar la
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gestion publica, determinando la variable de estudio los procedimientos para la
jerarquizacion de los factores descriptivos y explicativos.

En la investigacion se considerd la Hipotesis general siguiente: Existe diferencia
significativa en el nivel de gestion del talento humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y
Familia de la Comisaria de Pro, 2019. Asimismo, las hipotesis especificas siguientes: i)
Existe diferencia significativa en el nivel de desempefio del talento humano en el area de
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019; ii) Existe diferencia
significativa en el nivel de rendimiento del talento humano en el &rea de Patrullaje,
DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019.
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Il. Método

2.1. Tipoy disefio de la investigacion

Presentamos un paradigma que sustentara el estudio que es el positivista, segin Hernandez
et al. (2018), manifiestan lo siguiente: “Entre los aspectos relevantes de este paradigma,
metodoldgicamente se destacan, la utilizacién de métodos y técnicas validos y confiables,
el trabajo estadistico para un analisis objetivo y riguroso de la informacion, la
generalizacion de los resultados, buscando neutralidad en la obtencién de los mismos,
evitando los sesgos que pudieran producirse por preferencias subjetivas o personales del

investigador™. (p. 34).

El método usado es el hipotético-deductivo, tal y como sugiere, Ibafiez (2018), la
estrategia es la integracion de la teoria y datos, iniciando y concluyendo en el primero, 0 en
el segundo de los términos, estableciendo la necesidad de una doble direccion entre la

teoria y los datos.

El estudio se ejecutd con perspectiva cuantitativa, usando la estadistica para obtener
y analizar los resultados. Mufioz (2015), sostiene que una investigacion es cuantitativa
cuando el resultado de la misma se orienta a la parte numéricos, en buen cuantia datos
estadisticos que son interpretados para dar fundamentar al objeto, hecho o fendmeno

investigado.

La investigacion tiene como intencion ahondar el conocimiento de la variable
Gestion del Talento y su dimensionamiento, por lo que el tipo de estudio es basico, pura o
fundamental, la cual permite explorar las teorias generales y tiene como propdsito obtener
y recopilar informacién que permite construir un repositorio al que se va agregando la
informacion existente, segun refiere Salgado (2018), la investigacion basica es la que se
ejecuta con el fin de obtener nuevos conocimientos para aumentar o brindar soporte a la
extension de la teoria, no centrandose, en las aplicaciones practicas que pueden inferirse (p.
64).

El disefio es no experimental, Hernandez y Baptista (2014), manifiestan lo siguiente:

El disefio del estudio representa la interseccion de las fases previas del flujo de
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investigacion como el planteamiento problematico, creacion de perspectiva teorica y las

hipGtesis consecuentes con fines operativos.

Por lo manifestado por Herndndez et al (2018), el estudio fue no experimental,
descriptiva — comparativa, transversal. Es de caracteristica tipica, no experimental ya que
no se manipul6 a la variable, transversal porque los datos se recolectaron dentro de un
espacio y tiempo con la finalidad de analizar la variable en un momento determinado, de
nivel descriptivo comparativo donde compararon los atributos de la variable por areas de

trabajo.

Para el estudio se consideré un disefio descriptivo comparativo. Para lo cual, se
tomo informacidén en tres muestras, con el fin de ver el comportamiento de la variable en
ellas. Los segmentos fueron seleccionados con el fin de realizar una adecuada
comparacion.

El esquema de la investigacion descriptiva comparativa seria el siguiente:

M1 Ol
M2 02 =06 F
M3 03

Figura 1. Esquema de Investigacion Descriptiva Comparativa.

MZ1: Personal policial que labora en el area de Familia de la Comisaria de Pro
M2: Personal policial que labora en el area de Patrullaje de la Comisaria de Pro
M3: Personal policial que labora en el area de DEINPOL de la Comisaria de Pro
O1: Observacion recolectada de M1

O2: Observacion recolectada de M2

O3: Observacion recolectada de M3

2.2. Operacionalizacion de variables

Variable Gestién del Talento
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Definicion conceptual, para Vallejo (2016), la administracion del talento persigue el
crecimiento, promueve la participacion de trabajadores, incrementando las habilidades de

cada colaborador.

Definicion operacional, la administracion del talento se evalia en las dimensiones:

Desempefio laboral y Rendimiento Laboral

Dimension Desempefio Laboral
Definicion Conceptual, segun Vallejo (2016), el desempefio laboral corresponde a las

actividades que cada empleado realiza de acuerdo a sus funciones y objetivos.

Definicion Operacional, desempefio de los colaboradores es variado y se valora
considerando las siguientes caracteristicas: eficiencia, eficacia, calidad y economia laboral;

utilizando el Cuestionario para Desempefio laboral.

Dimension Rendimiento Laboral

Definicién Conceptual, para Koopmans (2014), afirma que el rendimiento laboral se
concibe como una estructura dimensionada y lo define como conductas relevantes para
lograr las metas definidas. Por otro lado, Vallejo (2016), manifiesta que el rendimiento
laboral que se espera de una persona en un determinado puesto y tiempo no esta en funcién
de las pruebas escritas y entrevistas a fin de que permanezca en la organizacion y sea

productivo.

Definicion Operacional, la dimension rendimiento laboral se sustenta en tres areas basicas,
las cuales son: rendimiento, conductas complejas y rendimiento en el contexto; que seran

medidas a través de la escala individual de Koopmans.

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable Gestién del Talento
Dimensiones Indicadores items E,sca_la ¢ Niveles o
indice rangos
Desempefio  Eficacia laboral Cuestionario Escala:
Laboral Logro de para Ordinal Bajo: 0-27
objetivos. Desempefio Nivel Medio:
Actitudes Laboral. Politdbmica 28-55
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Rendimiento
Laboral

Efectividad Autor(es):

Eficiencia laboral Andrés
Productividad Alejandro
Competencia Zerpa Sosa
Liderazgo

Items: 1 -24

Calidad laboral
Responsabilidad
Atencién

Satisfaccion
Economia
Distribucién
Recursos
Presupuesto

Rendimiento en la tarea Escala de
Capacidad para Rendimiento
realizar el tiempo Laboral
y esfuerzo Individual
necesario Koopmans
Soluciones items: 1-16
creativas  para
solucionar
problemas
Desafio en el
trabajo

Comportamientos

contraproducentes
Quejas en el
trabajo.

Aspectos
negativos en el
trabajo.
Agranda los
problemas en el
trabajo

Rendimiento en el

contexto
Planifica el
trabajo.

Tiene
habilidades
laborales.
Participa en
reuniones de
trabajo

(1,2,3)

Escala del 1
al 3
3. Siempre
2. A veces
1. Nunca

Alto: 56-
120

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Carrasco (2015), sefiala que una poblacion es una agrupacion de elementos que pertenecen

al espacio en que se genera la investigacion (p. 237).

Est4 definida por 151 efectivos policiales que trabajan en la Comisaria de Pro, del area
administrativa y operativa acorde al siguiente detalle:

Tabla 2.

Distribucion de la Poblacién de Estudio

Area Poblacion
Ofad 18
Familia 8
DEINPOL 17
Patrullaje 81
OPC 6
Medidas de proteccién 8
Radioperadores 3
Guardia prevencion 10
Total 151

Fuente: Elaboracién Propia

Muestra

Carrasco (2015), manifiesta que la muestra es una fraccion de la agrupacion, cuyos
elementos principales son objetividad y representatividad, de tal forma que los resultados
puedan irradiarse a los componentes que conforman la poblacion (p.237).

Estara representada por 106 efectivos policiales de la Comisaria de Pro.

Tabla 3.
Distribucion de la Muestra de Estudio
Area Poblacion
Familia 8
DEINPOL 17
Patrullaje 81
Total 106

Fuente: Area de personal de la Comisaria de Pro — 2019
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El tipo de muestreo es no probabilistico, intencional debido a que el investigador

selecciond y dirigi6 la eleccién de los tres grupos (familia, DEINPOL y patrullaje) segun

su criterio y accesibilidad.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Para recolectar informacién de la variable Gestion del Talento se usara la encuesta, siendo

el estudio realizado a una muestra representativa, el cual emplea procedimientos

estandarizados para la formulacién de preguntas, con la finalidad de obtener datos

numéricos relacionados con un tema en particular.

El instrumento propuesto fue el cuestionario que plantea una serie de preguntas para

obtener informacién de un grupo de encuestados, permitiendo recopilar informacién para

su tabulacion, clasificacidn, descripcion y analisis en un estudio.

Ficha Técnica: Escala de Desempefio Laboral.
Ficha técnica

Nombre original: Escala de Desempefio Laboral
Autor: Andrés Alejandro Zerpa Sosa

Afio: 2014, Lima — Peru

Objetivo: Evaluar el nivel de desempefio laboral de cada efectivo policial
Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos aproximadamente.
Descripcion: Consta de 24 items

Indicadores:

Eficacia laboral

Eficiencia laboral

Calidad laboral

Economia laboral

Ficha Técnica: Escala de Rendimiento Laboral.

Ficha técnica

Nombre original: Escala de Rendimiento Laboral de Koopmans
Autor: Koopmans (2014)
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Adaptado por: Flores Buendia, Fredy Yuri

Afo: 2014

Obijetivo: Evaluar el nivel de rendimiento laboral de cada efectivo policial
Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos aproximadamente.

Descripcion: Consta de 16 items

Indicadores:

Rendimiento en la tarea

Comportamientos contraproducentes

Rendimiento en el contexto

Validez y confiabilidad del instrumento

Tabla 4.

Validez del instrumento Gestion del Talento Humano

Experto Decision Observacion

Dr. Yolvi Ocafia Fernandez  Existe suficiencia Procede su aplicacion
Dr. Angel Salvatierra Melgar  Existe suficiencia Procede su aplicacion
Dr. Alberto Carranza Pérez  Existe suficiencia Procede su aplicacién
Mg. Manuel Narro Andrade  Existe suficiencia Procede su aplicacion

Mg. Elvis Guzman Aquije Existe suficiencia Procede su aplicacion

Fuente: Elaboracién Propia

El cuestionario Gestion del Talento, presenta validez de contenido, ya que vincula a la
literatura relacionada a la variable y los cinco expertos otorgaron su conformidad
respectiva, para su aplicacion en la muestra seleccionada; segun refiere Vara (2002), indica

gue también se le conoce como criterio de jueces.

Para la validacion de contenido se utilizd la validacion de Aiken que es un
coeficiente que admite medir la relevancia de los items en relacion a un dominio de
contenido a partir de las valoraciones de N jueces. Este coeficiente combina la facilidad del

calculo y la evaluacion de los resultados a nivel estadistico, Escurra (1988).

19



Tabla 5.

Validacion del coeficiente de Aiken

C p r s v
Ex1 1 1 1 3 0.6
Ex2 1 1 1 3 0.6
Ex3 1 1 1 3 0.6
Ex4 1 1 1 3 0.6
Ex5 1 1 1 3 0.6

n=>5

c=2

Promedio = 0.6

Se utilizo la siguiente formula: V=S/(n-(c-1))

Segun Escurra (1988), en los grupos de cinco, seis y siete jueces y expertos se necesita

total acuerdo para que el item sea valido, por lo que el resultado obtenido con la V de

Aiken es valido.

La confiabilidad del instrumento se determina por el estadistico fiabilidad para la

presente investigacion por el alfa de Cronbach desarrollado por J.L. Cronbach. El Alfa de

Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta al

menos dos alternativas. La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por

los valores siguientes:

Tabla 6.
Niveles de Confiabilidad

Valores

Nivel

De-1a0
De 0.01 a 0.49
De 0.50a0.75

No es confiable
Baja confiabilidad
Moderada confiabilidad
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De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz Bolivar, C. (2002)

Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculara el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola aplicacion del instrumento de

medicién Hernandez y Baptista (2014).

Segun Hernandez et al (2018) manifiestan que la confiabilidad de un instrumento de

medicion es el grado en que un instrumento genera evidencia consistente (p. 200).

Se valido el instrumento para la variable Gestion del Talento utilizandose la prueba
de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de Cronbach, obteniendo una puntuacion de
0.980.

Tabla 7.

Confiabilidad del instrumento Gestién del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach?® elementos

Variable 0.980 40
Gestion del Talento

Dimensiones

Desemperio Laboral 0.978 24
Rendimiento Laboral 0.940 16

Considerando los resultados tenemos un alfa de Cronbach igual a 0.980 para los 40
items del cuestionario, lo que demuestra que el instrumento permite recabar informacion

coherente y consistente.

Segun Hernandez et al (2010) La confiabilidad de un instrumento es el nivel en que
produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200). Considerando los resultados
tenemos un alfa de Cronbach igual a 0.978 para los 24 items del cuestionario, Desempefio

Laboral.
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Considerando los resultados tenemos un alfa de Cronbach igual a 0.940 para los 16

items del cuestionario, lo que demuestra que el instrumento de Rendimiento Laboral.

Tabla 8.
Confiabilidad del instrumento Gestién del Talento Humano. Prueba KMO

KMO vy prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser - Meyer - Olkin 0.852
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi - cuadrado aproximado 4286.819
gl 780
Sig. 0.000

Fuente: Elaboracién Propia

La medida de la muestra indica un KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) igual a .852, definido
como excelente por Kaiser & Rice (1974), ademas se obtuvo un test de Esfericidad de
Bartlett también adecuado p=0,000 < 0,005)

2.5. Procedimiento

El usado para analizar los datos fue el estadistico en los niveles descriptivo e inferencial.
Frecuencias y porcentajes

Prueba no paramétrica Kruskal Wallis para comparar grupos

Técnica del Software: Se utilizé el paquete estadistico IBM SPSS 24.0, para validar,

procesar y contrastar hipotesis

2.6. Método de analisis de datos

Posterior a la identificacion y seleccion de un instrumento para evaluar la vinculacién con
las dimensiones fueron adaptadas por el autor del presente estudio, quien lo puso a juicio
de expertos, obteniendo conformidad para la aplicacion del instrumento a la muestra
constituida por 106 efectivos policiales de la Comisaria de Pro, los resultados obtenidos
fueron sometidos a la prueba de alfa de Cronbach, obteniendo confiabilidad de 0,980. Para
analizar los datos obtenidos de la variable gestion del talento humano en el area de

Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019 se tabularon utilizando el
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software SPSS versidn 24, los cuales se sistematizaron en tablas porcentuales simples y
cruzadas y finalmente se realizo la prueba de hipdtesis, a traves de Kruskal Wallis.

Se utilizaron los siguientes baremos con niveles o rangos para realizar la descripcion y
resultados de la variable y sus dimensiones:

Tabla 9.

Rangos de la variable Gestion del Talento Humano y sus dimensiones

Dimensiénl Dimensién 2 Variable 1

Rango Desemperio laboral Rendimiento laboral Gestion del Talento Humano

Bajo: [0 - 16] [0-11] Bajo: 0-27
Medio: [17 - 33] [12 - 23] Medio: 28 -55
Alto: [34 - 72] [24 - 48] Alto: 56 - 120

Fuente: Elaboracion Propia

2.7.  Aspectos éticos

En todo momento se respetd el anonimato de los encuestados, la confiabilidad de la
informacion consignada en el presente trabajo, el derecho a la confidencialidad,
salvaguardando la informacion de los efectivos policiales obtenida en esta investigacion y
los derechos de autor correspondiente. Se informé a los participantes las caracteristicas de

la investigacion, protegiendo su bienestar y dignidad.
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I11. Resultados
A continuacion, se presentan los resultados descriptivos e inferenciales de la investigacion,
posterior al trabajo realizado y presentacion de resultados respecto al nivel de la gestion del

talento humano en la Comisaria de Pro.

Tabla 10.
Niveles porcentuales de la percepcion acerca de la Variable Gestion del Talento en la
Comisaria de Pro, 2019

Dimensiones de la Gestion del

Niveles de la Gestion del Talento
Gestion del Talento Desempefio  Rendimiento
Talento Laboral Laboral
Nivel Bajo 31.1% 31.1% 34.9%
Nivel Medio 40.6% 39.6% 39.6%
Nivel Alto 28.3% 29.2% 25.5%

Fuente: Elaboracion Propia

Niveles de la Gestién del Talento
45.0% .
S0 40.6% 39.6% 39.6%
.U70
34.9%
0,
35.0% 31.1% 31.1% .
30.0% 28.3% 29.2%
25.5%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Gestion del Talento Desempefio Laboral Rendimiento Laboral
mNivel Bajo = Desempefio Laboral = Rendimiento Laboral

Figura 2. Categoria de percepcion porcentuales acerca del nivel de la Gestion del Talento

en la Comisaria de Pro,2019

En relacidn a los datos observados en la tabla 10 y figura 2, se presentan las evidencias
acerca de la percepcién que existe en los efectivos policiales de la Comisaria de Pro sobre
el nivel de la variable gestion del talento, en los cuales se verifica que el 40.6% de los
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efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.1% el nivel alto y el 28.3% el nivel bajo,
asimismo en relacion a la dimensién desempefio laboral se aprecia que el 39.6% de los
efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.1% el nivel alto y el 29.2% el nivel bajo
y respecto a la dimension rendimiento laboral se observa que el 39.6% de los efectivos

policiales perciben el nivel medio, el 34.9% el nivel alto y el 25.5% el nivel bajo.

Tabla 11.
Niveles porcentuales de la percepcion acerca de la Dimensién de Desempefio Laboral de
Pro, 2019

Nivel de Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélidos Nivel Bajo 33 31.1
Nivel Medio 42 39.6
Nivel Alto 31 29.2
Total 106 100

Fuente: Elaboracién Propia

MNivel de Desemperio Laboral

3
=
3]
o
E 20 39 62%
o
31,13% 20 25%
1
T T T
Mivel Bajo MNivel Medio Mivel Alto

Nivel de Desempefio Laboral

Figura 3. Categoria de percepcion porcentuales acerca del nivel del desempefio laboral

en la Comisaria de Pro,2019
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En relacion con los datos observados en la tabla 11 y figura 3, se presentan los resultados
acerca de la percepcion que existe en los efectivos policiales de la Comisaria de Pro sobre
el nivel de la dimension Desempefio Laboral, en los cuales se aprecia que el 39.6% de los
efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.13% el nivel bajo y el 29.3% el nivel

alto.

Tabla 12.
Niveles porcentuales de la percepcion acerca de la Dimension de Rendimiento Laboral
de Pro, 2019

Nivel de Rendimiento Laboral

Frecuencia Porcentaje

Validos Nivel Bajo 37 34.9
Nivel Medio 42 39.6
Nivel Alto 27 25.5
Total 106 100

Fuente: Elaboracion Propia

Nivel de Rendimiento Laboral
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Nivel de Rendimiento Laboral

Figura 4. Categoria de percepcion porcentuales acerca del nivel del rendimiento

laboral en la Comisaria de Pro,2019
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En relacion con los datos observados en la tabla 12 y figura 4, se presentan los resultados
acerca de la percepcidn que existe en los efectivos policiales de la Comisaria de Pro sobre
el nivel de la dimensién Rendimiento Laboral, en los cuales se aprecia que el 39.62% de
los efectivos policiales perciben el nivel medio, el 35% el nivel bajo y el 25.47% el nivel

alto.

Tabla 13.
Comparacion porcentual entre los niveles de la Gestion del Talento en las areas de
Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaria de Pro, 2019

Avrea de Trabajo
Familia DEINPOL Patrullaje
% en % en % en
Recuemto  comiia OO penpor RECRMO bt ilaje
Gestion del N?vel Bajo_ 6 75.0% 12 70.6% 15 18.5%
Talento Nivel Medio 1 12.5% 5 29.4% 37 45.7%
Nivel Alto 1 12.5% 0 0.0% 29 35.8%

Fuente: Elaboracion Propia

Area de Trabajo

FAMILIA DEINPOL PATRULLAJE
Mivel Alto—] 12,50% hivel Alto

Kivel Meclio—]

Hhiivel Medio

Gestion del Talento
ojusje] |2p uohsay

Mivel Bajo—]

I

T T T T ] T I T T T T T T
40 30 20 10 [v] 10 20 30 40 40 30 20 10 [u]

Recuento Recuento Recuento
Figura 5. Comparacion porcentual entre los niveles de la Gestion del Talento en las areas
de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaria de Pro, 2019

Fuente: Elaboracion Propia
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En la figura 5 se observa los resultados de la comparacion porcentual de los niveles de la
variable gestion del talento en las diferentes &reas, en donde se percibe un nivel bajo de la
gestion del talento de 75% en el area de familia, 70.59% en el area de DEINPOL y 18.52%
en el area de patrullaje, se observa un nivel medio de percepcién de la gestion de talento de
12.5% en el area de familia, 29.41% en el area de DEINPOL y 45.68% en el area de
patrullaje y finalmente respecto a la percepcion del nivel alto se manifiesta un 12.5% en el

area de familia y 35.8% en el area de patrullaje.

Tabla 14.
Comparacion porcentual entre los niveles de la Dimensién Desempefio Laboral en las

areas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaria de Pro, 2019

Avrea de Trabajo
Familia DEINPOL Patrullaje
% en % en % en
Recuento Familia Recuento DEINPOL Recuento Patrullaje
Desermpefio Nivel Bajo_ 6 75.0% 11 64.70% 16 19.8%
Laboral Nivel Medio 1 12.5% 6 35.30% 35 43.2%
Nivel Alto 1 12.5% 0 0.00% 30 37.0%

Fuente: Elaboracién Propia

Area de Trabajo

FAMILIA DEINPOL PATRULLAJE
Nivel Alto—] 12,50% [Fhivel Alto

Mivel Medio—] 12,50% |35 29% 43 21% ~Mivel Medio

Nivel de Desempefio Laboral
|edoqe] ouadwasaq ap [2AIN

Fhivel Baio

Mivel Bajo—
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40 30 20 10 o 10 20 30 40 40 30 20 10 o]

Recuento Recuento Recuento

Figura 6. Comparacion porcentual entre los niveles de la Dimension Desempefio Laboral
en las areas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaria de Pro, 2019

Fuente: Elaboracién Propia
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En la figura 6 se observa los resultados de la comparacion porcentual de los niveles de la
dimension desempefio laboral en las diferentes areas, en donde se percibe un nivel bajo del
desempefio laboral de 75% en el area de familia, 64.7% en el area de DEINPOL y 19.8%
en el area de patrullaje, se observa un nivel medio de percepcion del desempefio laboral de
12.5% en el area de familia, 35.3% en el area de DEINPOL y 43.2% en el éarea de
patrullaje y finalmente respecto a la percepcion del nivel alto se manifiesta un 12.5% en el

area de familia y 37% en el area de patrullaje

Tabla 15.
Comparacion porcentual entre los niveles de la Dimension Rendimiento Laboral en las

areas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaria de Pro, 2019

Avrea de Trabajo
Familia DEINPOL Patrullaje
% en % en % en
Recuento Familia Recuento DEINPOL Recuento Patrullaje
Rendimiento N?vel Bajo. 6 75.0% 12 70.6% 19 23.5%
Laboral Nivel Medio 1 0.0% 3 17.6% 39 48.1%
Nivel Alto 1 25.0% 2 11.8% 23 28.4%

Fuente: Elaboracién Propia

Area de Trabajo

FAMILIA DEINPOL PATRULLAJE

Friver Ao

Mivel Atto—]

Mivel Medio—]

Frivel Medio

Nivel de Rendimiento Laboral
[eloqe] OJUBIWIPURY 3P [FAIN

Mivel Bajo—| Frivel Bajo

T T T T T T T T T T T T T
40 30 20 10 o 10 20 30 40 40 30 20 10 1]
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Figura 7. Comparacion porcentual entre los niveles de la Dimension Rendimiento
Laboral en las areas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaria de Pro, 2019

Fuente: Elaboracion Propia
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En la figura 7 se observa los resultados de la comparacion porcentual de los niveles de la
dimension rendimiento laboral en las diferentes areas, en donde se percibe un nivel bajo
del rendimiento laboral de 75% en el area de familia, 70.6% en el area de DEINPOL y
23.5% en el area de patrullaje, se observa un nivel medio de percepcion del rendimiento
laboral de 0.0% en el area de familia, 17.6% en el area de DEINPOL y 48.1% en el area
de patrullaje y finalmente respecto a la percepcion del nivel alto se manifiesta un 25% en el
area de familia, 11.8% en el area de DEINPOL y 28.4% en el area de patrullaje

Resultados inferenciales
Se muestran los resultados inferenciales, para la prueba de hipotesis del trabajo de

investigacion.

Decision estadistica

Para la prueba de hipotesis, a continuacion, se muestra el nivel de significacion estadistica,
es decir, la confianza que se le atribuye, el cual estara representado por a (0.05) y un nivel
de confianza al 95%, bajo las siguientes condiciones:

Sip_valor < a; se rechaza la hipdtesis nula.

Si p_valor >a; no se rechaza la hipotesis nula, demostrando muchas veces que no existe

diferencias entre poblaciones semejantes a las que se aplico el instrumento.

Estadistico de prueba
Prueba de Kruskal Wallis, es una prueba no paramétrica de rangos maltiples para muestras

independientes, que pueden provenir o0 no de la misma poblacion.

Prueba de hipdtesis general

Se muestran los resultados de la prueba de hipdtesis para muestras independientes en
referencia a la comparacion de las categorias de percepcion del nivel de la Gestion del
Talento en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019
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Tabla 16.
Contraste de Hipdtesis

Rangos Estadisticos de prueba *°
Rango. Estadisticos valor
promedio
Familia 8 34.38  Kruskal Wallis 18.843
Gestiondel DEINPOL 17 36.32 gl 2
Talento Patrullaje 81 58.99  Sig. Asintotica 0.000
Total 106
Familia 8 26.31  Kruskal Wallis 21.838
Desempefio DEINPOL 17 3947 gl 2
Laboral Patrullaje 81 59.13  Sig. Asintotica 0.000
Total 106
Familia 8 31.06  Kruskal Wallis 21.714
Rendimiento DEINPOL 17 3347 d 2
Laboral Patrullaje 81 59.92  Sig. Asintdtica 0.000
Total 106

a. Prueba de Kruskal - Wallis
b. Variable de agrupacion: Area de Trabajo

Hipdtesis de investigacion.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de gestion del talento humano en el area
de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019

Ha: Existe diferencia significativa en el nivel de gestiéon del talento humano en el area de
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019

Respecto al resultado de la hipotesis general en cuanto a la gestion del talento; la prueba de
independencia como variacion de la prueba de Kruskal Wallis, generando un valor de
18,843; contrastado con el nivel de significacion estadistica en comparacion del valor de
significacion; como p_valor = 0.00 < a (0.05), implica rechazar la hipétesis nula: Existe
diferencia significativa en el nivel de gestion del talento humano en el area de Patrullaje,
DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019.

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral en el area de
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019
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Ha: Existe diferencia significativa en el nivel de Desempefio Laboral en el area de
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019

Respecto al resultado de la hipotesis especifica en cuanto al desempefio laboral; la prueba
de independencia como variacion de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de
21,838; comparado con del nivel de significacion estadistica en comparacion del valor de
significacion; como p_valor = 0.00 < a (0.05), implica rechazar la hipdtesis nula: Existe
diferencia significativa en el nivel de Desempefio Laboral en el area de Patrullaje,
DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019

Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de rendimiento laboral en el area de
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019

Ha: Existe diferencia significativa en el nivel de rendimiento laboral en el &rea de
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019

Respecto al resultado de la hip6tesis especifica en cuanto al rendimiento laboral; la prueba
de independencia como variacion de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de
21,714; en comparacion del nivel de significacion estadistica en comparacion del valor de
significacion; como p_valor = 0.00 < a (0.05), implica rechazar la hipétesis nula: Existe
diferencia significativa en el nivel de Rendimiento Laboral en el area de Patrullaje,
DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019.
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IV. Discusién

Se presenta la contrastacion y sustento de los resultados que se obtuvieron de la presente
investigacion, enfocada a los objetivos y las hipotesis presentadas, con la intencion de
verificar los supuestos del trabajo planteados, y aportar méas informacién para abrir nuevas
vias de investigacién en el estudio sobre administracion del talento humano en la

Comisaria de Pro.

Para el presente estudio, se plante6 como objetivo general, determinar el nivel de la
gestion del talento humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria
de Pro, 2019; obteniendo como resultados, el 31.1% de los efectivos policiales consideran
que el nivel de gestion de talento es bajo, el 40.6% consideran que el nivel es medio,
mientras que el 28.3% de los efectivos policiales consideran que el nivel es alto; este nivel
de gestion muestra una percepcion relacionada con la asignacion de presupuesto para la
adquisicién de los recursos establecidos para la ejecucién de las tareas de cada area. En lo
que concierne a esta percepcion, se pudo constatar que el presupuesto necesario para
realizar el trabajo en cada area de la Comisaria de Pro es deficiente, evidenciandose en la

falta de desarrollo de proyectos.

Respecto al contraste de la hipotesis general: Existe diferencia significativa en el
nivel de gestiéon del talento humano en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la
Comisaria de Pro, 2019. Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba Kruskal -
Wallis p=0,000 < 0.05. Estos resultados estadisticos podemos contrastarlos con los
estudios realizados por Alvarez (2018) quien aplicd un cuestionario auto administrado, que
explora aspectos relacionados con la gestion del talento en donde se obtuvieron como
resultados que el 72.7% de los encuestados refirié que siempre recibian evaluaciones sobre
sus competencias y resultados de trabajo y el 60.6% reconocio que se evalto su adecuacion
al puesto, asi mismo el 81.8% sefialaron que la posibilidad de alcanzar un desarrollo
técnico y profesional los motiva a permanecer en el puesto de trabajo, entre otros llegando
a la conclusion de que la percepcion sobre la gestion del talento humano en la institucion
es positiva, aunque existen reservas de mejora identificables, en especial aquellas
relacionadas con la falta de recursos materiales, y el pobre estimulo para la creacion de

nuevas ideas lo que genera ambientes de trabajo.
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Por otra parte, en los resultados obtenidos por (Galeas, 2015), concluyen que: La
administracion del Talento se relaciona significativamente con la administracion de la
calidad del servicio que se encuentran, permitiendo a los profesionales ser mas productivos
y participativos, esto se puede corroborar respecto al indicador productividad como parte
de la eficiencia laboral en donde se percibe un nivel alto por parte de los efectivos, es
importante sefialar los resultados que obtuvo (Moreno, 2014), quien sefiala que las
acciones de la Direccion de Talento Humano de la Policia Nacional se enlace con el
proceso de Gestion del Talento y con el desarrollo organizacional, por lo que el desempefio
y resultados se miden a través de indicadores de gestion disefiados para tal resultado y se
encuentran enlazados dentro de una normatividad legal que direcciona su cumplimiento,
bajo esa afirmacion se puede corroborar en los resultados de la investigacion en relacién a
la percepcion de nivel medio de la gestion del talento, relacionados con la eficiencia
laboral respecto a los indicadores de productividad, competencia y liderazgo, por
consiguiente, al analizar los resultados, se sugiere la implementacion de indicadores de
gestion que midan adecuada y periddicamente el desempefio laboral y rendimiento de los
colaboradores que laboran en las areas de DEINPOL, Familia y Patrullaje en las
Comisarias, asi como elaboren y apliquen un Plan de Capacitacién continuo y permanente
a dichos efectivos con el fin de optimizar sus capacidades y habilidades.

Respecto al primer objetivo especifico, relacionado con la dimensién nivel de
desempefio laboral en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro,
2019, se evidenciaron los siguientes resultados el 31.1% de los efectivos policiales
estiman que el desempefio laboral es de nivel bajo, el 39.6% , opinan que es de nivel medio
y el 29.2% que de nivel alto; este nivel de desempefio laboral responde a componentes
evaluados como, la eficacia laboral, eficiencia laboral, calidad laboral y economia; Se
evidencia que el nivel de percepcion “medio” es el que cuenta con mayor porcentaje.
Respecto al contraste de la hipdtesis especifica 1: Existe diferencia significativa en el nivel
de desempefio laboral en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro,
2019. Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba Kruskal Wallis p= 0,000<
0,05. Los resultados estadisticos obtenidos nos sefialan, que los factores mas relevantes que
cuentan con indices de percepcion de nivel medio son: distribucion, recursos y presupuesto
econdmicos. El nivel de desempefio laboral medio, responde a que los efectivos policiales

no logran realizar las actividades establecidas segun su puesto debido a que la Comisaria
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no les ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo, aplazando de esta manera, la
consecucion de las actividades establecidas, en el periodo de tiempo asignado; por lo que
en consecuencia esto redunda de forma negativa de la Comisaria de Pro. Respecto al factor
eficacia laboral, se evidencia que el espiritu de trabajo eficaz realizado, aporta el logro de
los objetivos propuestos en la Comisaria, asi mismo los efectivos policiales tienen actitud
para innovar ideas de trabajo y que el trabajo en equipo es efectivo, ya que éstos estan
centrados en desarrollar sus labores con efectividad y compromiso. Para el factor eficiencia
laboral, en los resultados obtenidos se evidencia con mayor porcentaje el nivel alto
respecto a la productividad, la competencia y el liderazgo en el personal policial resaltando
el liderazgo con el ejemplo.

Con relacién al factor calidad laboral, los resultados de la percepcién corresponden
al nivel medio ya que se muestran resultados positivos de responsabilidad en el
cumplimiento de tareas encomendadas, demostrando una actitud de responsabilidad y
apoyo entre compafieros de un area especifica; sin embargo no sienten que se preste la
atencion al trabajo desempefiado por parte de los jefes de las areas, esto afecta de manera
negativa al cumplimiento regular de las metas del area al que pertenecen, lo que contribuye
a que no exista una vision de grupo y colaboracion entre los efectivos policiales lo que

viene afectando el funcionamiento de las areas de la Comisaria de Pro.

Estos hallazgos se pueden relacionan con los obtenidos por los autores como
Alarcon (2015) quien concluy6 sefialando que: Es evidente que mediante el desarrollo de
estrategias que favorezcan al logro colectivo de los fines institucionales se puede fortalecer
el desempefio laboral de las personas, logrando asi la eficiencia en sus actividades
laborales, asi mismo los resultados obtenidos en la investigacion son similares a los
hallazgos alcanzados por (Ccahua, 2018) en su investigacion gestion del talento humano y
desempefio policial en la Direccion de Investigaciones de la Inspectoria General- PNP,
2018, en donde propone que entre las variables gestion del talento humano y desempefio
policial en la Direccion de Investigaciones de la Inspectoria General de la Policia Nacional
del Peru, 2018 existe una relacion directa, es decir que si se mejora la gestion del talento
humano es altamente probable que se incremente el nivel del desempefio policial, los
resultados obtenidos por Zans (2016) en su tesis, concluye manifestando que : Hay un bajo

nivel de desempefio laboral ya que las decisiones se toman de forma individual, por lo que
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se deberia mejorar el clima organizacional para que incida positivamente en el desempefio
Laboral, y las relaciones interpersonales, estos resultados también se observan en la
presente investigacion sobre todo en el area de familia de la Comisaria de Pro, 2019, en

donde se evidencia la percepcion del nivel de desempefio laboral bajo.

En relacion a los resultados mostrados en los parrafos anteriores, referido al nivel de
desempefio laboral, es preciso contrastarlos a la teoria expuesta en la presente
investigacion, por lo que, en funcion a lo establecido por Vallejo (2016) es necesario que la
institucion policial realice evaluacion continua del desempefio laboral basandose ésta en la
medicidn, evaluacién y monitoreo, en un periodo de tiempo determinado el cual debe estar
enfocado en el desarrollo y fortalecimiento de las competencias, habilidades y aptitudes de

los efectivos policiales.

Con respecto al segundo y ultimo objetivo especifico, relacionado con la dimensién
rendimiento laboral en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro,
2019, se analiz6 el nivel de rendimiento laboral, pudiendo observar los siguientes
resultados el 34.9% de los efectivos policiales manifiestan que el rendimiento laboral es
de nivel bajo, el 39.6% consideran que el nivel de rendimiento laboral es medio, mientras
que el 25.5% de los efectivos policiales consideran que el nivel es alto; este nivel de
gestién muestra una percepcién positiva media y baja en su mayoria. Respecto al contraste
de la hipdtesis especifica 2: Existe diferencia significativa en el nivel de rendimiento
laboral en el area de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaria de Pro, 2019. Siendo
el nivel de significancia bilateral de la prueba Kruskal Wallis p= 0,000< 0,05. En lo que
concierne a esta percepcion, los resultados estadisticos obtenidos nos sefialan, que los
factores mas relevantes que cuentan con indices de percepcidn de nivel medio. El nivel de
rendimiento laboral medio, responde a que los efectivos policiales realizan comentarios
negativos y quejas relacionados al trabajo, esta actitud responde a problemas en la gestion
del talento relacionados con los procesos de incorporacion y desarrollo, lo cual afecta
directamente en su desempefio laboral; pues al no seleccionar apropiadamente para cada
puesto de trabajo, el rendimiento en sus labores es deficiente. En relacion al factor
rendimiento en la tarea se evidencia un nivel medio respecto a la planificacion del trabajo
en el periodo de tiempo y parametros establecidos, éstos resultados concuerdan con lo

hallado por Arévalo (2017), quien manifestd que, para poder realizar el estudio de las
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formas de gestion del rendimiento, es preciso entenderlos como un espacio de conflicto
entre directivos y empleados por el control de la forma en que se realiza el trabajo vy el

establecimiento de rutinas.

En lo que respecta al factor soluciones creativas para solucionar problemas también
se manifiesta un nivel medio en rendimiento laboral, pudiéndose contrastar con los
resultados obtenidos por Reque (2018) en su tesis evidencia que existe relacion entre
liderazgo y gestion del rendimiento, lo que significa que aquel liderazgo que motiva a las
personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y debido a ello se producen cambios

significativos en ellos y la organizacion.

En los resultados para el factor rendimiento en el contexto se obtuvo un nivel medio,
respecto a la posesion de habilidades laborales, lo cual se puede corroborar en los
resultados obtenidos por Viveros y Alarcén (2015) en su tesis en donde se evidencia que:
siempre el objetivo es incrementar el desempefio laboral de los colaboradores, en
condiciones normales y/o con discapacidad, logrando asi con eficiencia el logro de sus
actividades a través de estrategias que contribuyan con ello el logro colectivo de todos sus

objetivos institucionales.

Respecto de los resultados mostrados en los parrafos anteriores, respecto al nivel de
rendimiento laboral, es necesario contrastarlos con la teoria expuesta en la presente
investigacioén, por lo que, considerando lo establecido por Vallejo (2016) quien sostiene
que, para para la seleccion apropiada de la persona que ocupara un puesto vacante dentro
de una organizacién no basta con efectuar pruebas de personalidad, intereses y aptitudes,
por lo que primero se debe efectuar un analisis de puestos, con sus requerimientos,
funciones y responsabilidades. En consecuencia, podemos aseverar que existen problemas
en la administracion del talento, en especial con procesos de acopio e incorporacion, esto
afecta directamente al desempefio y rendimiento laboral; ya que, al no seleccionar a las
personas con habilidades y competencias en cada puesto de trabajo, el rendimiento en sus

labores es de nivel medio.
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V. Conclusiones

Primera: Existen diferencias en la Gestion del Talento en las areas de familia, DEINPOL
y patrullaje, tiene la prueba de independencia como variacion de la prueba de
Kruskal Wallis, arrojando un valor de 18,843; frente a la comparacion del nivel de
significacion estadistica en comparacion del valor de significacion; como p_valor
=0.00 < a (0.05).

Segunda: Existen diferencias en la dimension desempefio laboral del personal de las areas
de Familia, DEINPOL vy Patrullaje tiene la prueba de independencia como
variacion de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de 21,838; frente a la
comparacion del nivel de significacion estadistica en comparacion del valor de

significacion; p_valor = 0.00 < a (0.05).

Tercera: Existen diferencias en la dimension rendimiento laboral del personal de las areas
de Familia, DEINPOL vy Patrullaje tiene la prueba de independencia como
variacion de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de 21,714; frente a la
comparacion del nivel de significacion estadistica en comparacion del valor de

significacion; como p_valor = 0.00 < a (0.05).
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VI. Recomendaciones

Primera: Que, la Division de Talento Humano de la Direccion de Recursos Humanos de
la PNP, elabore un perfil profesional para los colaboradores que laboran en las
areas de DEINPOL, Familia y Patrullaje en las comisarias, especificamente para
la Comisaria de Pro, a fin de superar los hallazgos encontrados durante la presente

investigacion.

Segunda: Que, la Divisién de Talento Humano de la Direccion de Recursos Humanos de
la PNP en coordinacion con la Escuela Nacional de Formacion Profesional
Policial a través de la Escuela de Educacion Continua, implementen indicadores
de gestibn que midan adecuada y periddicamente el desempefio laboral y
rendimiento laboral de los colaboradores que laboran en las areas de DEINPOL,
Familia y Patrullaje en las comisarias, asi como elaboren y apliquen un Plan de
Capacitacion continuo y permanente a dichos efectivos con el fin de optimizar sus

capacidades y habilidades.

Tercera: Que, la Division de Talento Humano de la Direccion de Recursos Humanos de la
PNP, implemente un Plan de Rotacidn Selectiva de cumplimiento obligatorio por
todos los Comisarios, para reasignar fuera de dichas Dependencias, a todos los
colaboradores que laboran en las &reas de DEINPOL, Familia y Patrullaje en las
comisarias, y en especial a los de la Comisaria de Pro, que a pesar de haberse
tomado en atencidn sus capacidades y habilidades, asignando al hombre idoneo en
el puesto adecuado, no han alcanzado un rendimiento laboral por resultados

aceptable o que no han cumplido las metas especificas de su puesto.

39



VII. Referencias

Agudelo, O. B. (2019). Human Talent Training and the Organizational Strategy in Companies of
Colombia. doi:http://dx.doi.org/10.18041/1900-3803/entramado.1.5383

Alfaro  Castellanos, M. (2012).  Administracion de  Personal.  Obtenido  de
http://www.aliat.org.mx/BibliotecasDigitales/economico_administrativo/Administracion_d
e_personal.pdf

Alonso, A., & Garcia, M. F. (2014). La gestion del talento: Lineas de trabajo y procesos clave.
doi:10.3926/ic. 518

Anaya, G. L., & Paredes, R. J. (2015). Propuesta de mejora de clima organizacional a partir de la
gestion del talento humano. Lima. Obtenido de http://hdl.handle.net/11354/1018

Arevalo, V. S. (2017). La implementacion del Modelo de Gestién del Rendimiento en el marco de
la Reforma del Servicio Civil Peruano: El Caso de la implementacion del Plan Piloto en
SERFOR 2015 - 2016. Lima. Obtenido de http://hdl.handle.net/20.500.12404/9897

Arizaga, P. F., & Jativa, S. (2016). Anélisis de la correlacion de la evaluacion del desempefio
laboral por competencias y la evaluacion del potencial con informacion recopilada por una
empresa consultora”. Quito. Obtenido de
http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/11230

Armas, O. Y., Llanos, E. M., & Traverso, H. P. (2017). Gestion del Talento Humano y Nuevos
Escenarios Laborales. Obtenido de
https://www.ecotec.edu.ec/content/uploads/2017/09/investigacion/libros/gestion-talento-
humano.pdf

Baena, N. Y. (2019). The Human Talent: A Strategic Factor for Innovation and Organizational
Transformation. doi:https://doi.org/10.21501/issn.2500-669X

Barba. (2017). Obtenido de
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/14586/Gualdron%20Quiroga%
20WIfran%20Felipe%202016.pdf?sequence=1. [ Links ]

Bonilla. (2014). Gestién de forma efectiva del compromiso y las potencialidades de las personas.
Obtenido de
https://observatorioplanificacion.cepal.org/sites/default/files/plan/files/Colombia_Plan_Nac
ional_de_Desarrollo_2014_2018.pdf

Capcha, C. J., & Campomares, G. J. (2014). Motivacion y desempefio laboral segin los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Ayacucho 2014. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/4869

40



Carbonel, L. A., & Garcia, M. A. (2016). Caracterizacion de la gestion del talento humano en el
Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clinicos de Cuba.
doi:https://doi.org/10.19136/hs.a17n2.2042

Cardona, A. D., Alzate, A. J., & Lora, G. H. (2018). Strategies for the management of human talent
in the associations of yuqueros attached to Colfeyuca in Sucre, Colombia.
d0i:10.19053/20278306.v9.n1.2018.8501

Cardona, A. d., Lamadrid, V., & Brito, C. C. (2018). The management and direction of human
talent from the analysis on organizational climate and its dimensions. a case study.
d0i:10.22519/22157360.1185

Carrasco, S. (2015). Metodologia de la investigacién cientifica. Obtenido de
https://www.academia.edu/26909781/Metodologia_de La_Investigacion_Cientifica_Carra
sco_Diaz 1

Ccahua, T. K. (2018). Gestion del talento humano y desempefio policial en la Direccion de
Investigaciones de la Inspectoria General-PNP, 2018. Lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/30288/Ccahua_TKZ.pdf?sequence=1&
isAllowed=y

Chiang, V. M., & San Martin, N. N. (2015). Analysis of work satisfaction and performance in
public employees of Talcahuano City Hall. doi:https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
24492015000300001

Chiavenato, . (2017). Gestion del Talento Humano. Mc Graw Hill. Obtenido de
http://michaelvargasug.blogspot.com/2017/

Del Castillo, M. A. (2017). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016. Lima.
Obtenido de http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8939

Erazo, F. L. (2013). Obtenido de http://areasdetuempresa.blogspot.com/2018/11/area-recursos-
humanos-introduccion-el.html

Escurra, M. L. (1988). Cuantificaoon de la validez de contenido por criterio de jueces. Obtenido de
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/psicologia/article/view/4555

Franco, L. J., & Bedoya, Z. J. (2018). Analisis de modelos del talento humano aplicados en
organizaciones pymes. doi:https://doi.org/10.22430/24223182.761

Gaeta, C. N. (2015). La Intervencién Comunicativa para la Reduccion del Riesgo de Desastres.
Madrid. Obtenido de https://www.ucm.es/data/cont/media/www/pag-
73273/TesisDoctoral_NGaeta.pdf

Galeas, G. E., & Vasquez, E. G. (2015). La Gestion del Talento Humano y su relacion con los

riesgos laborales del personal de enfermeria en el area de cuidados intermedios del

41



Hospital IESS de la Ciudad de Milagro. Managua. Obtenido de
http://dspace.utb.edu.ec/handle/49000/1698

Gualdron, Q. W. (2016). Andlisis de la gestion del talento humano como ventaja competitiva
sostenible en una organizacion. Obtenido de
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/14586/Gualdron%20Quiroga%
20WIfran%20Felipe%202016.pdf?sequence=1.

Hernandez. (2018). Metodologia de la Investigacion Cientifica. Area de innovacion y desarrollo,
S.L.

Hernandez, E. A., Ramos, R. M., Placencia, L. B., Quimis, G. A., & Moreno, P. L. (2018).
Metodologia de la Investigacion Cientifica. doi:1017993/CcylL2018.15

Hernandez, R., & Baptista. (2014). Metodologia de la Investigacion.

Hoyos, A. P. (2017). Gestién del talento humano en la Direccion de Seguridad de Penales PNP de

Lima 2017. lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/6342/Hoyos APA.pdf?sequence=1&is
Allowed=y

Ibafiez. (2018). Metodos y Tecnicas de Investigacion en Criminologia. Obtenido de
https://books.google.com.pe/books?id=ggTdBAAAQBAJI&pg=PA100&dg=Su+estrategia
+es+lat+combinaci%C3%B3n+de+la+teord%eC3%ADa+y+los+datos,+partiendo+y+termina
ndo+en+el+primero,+o+en+el+segundo+de+los+t%C3%A9rminos.+Plantea+la+necesidad
+de+una+doble+direcci%C3%B3n+

Ibafiez, J. (2015). Metodos, tecnicas e instrumentos de la investigacion criminologica.

Karen, P., & Carrera, M. (2014). Correlacion entre las competencias y el desempefio laboral:
Observaras como se vinculan las competencias y el desempefio laboral, utilizando la
técnica del AC sociopsicodramatico. Obtenido de
https://books.google.com.pe/books/about/Correlaci%C3%B3n_entre_las_competencias_y
el.html?id=urDBoAEACAAJ&redir_esc=y

Koopmans, L. (2014). Measuring individual work performance: Identifying and selecting
indicators. Obtenido de
https://www.google.com/search?q=Measuring+individual+work+performance%3A+Identif
ying+and+selecting+indicators.&rlz=1C1CHBF_esPE854PE854&o0q=Measuring+individu
al+work+performance%3A+Identifying+and+selecting+indicators.&ags=chrome..69i57.88
86j0j4&sourceid=c

Koopmans, L. (2016). Cross cultural adaptation of the Individual Work Performance
Questionnaire. doi:10.323/WOR-152237

42



Lopez, P. P., Diaz, B. Z., Segredo, P. A., & Pomares, P. Y. (2017). Evaluation of the human talent
management in the Cuban hospital setting. Obtenido de https://www.scielosp.org » article >
ssm > content > raw » 0864-3466-rcsp-...

Matabanchoy, T. S., Alvarez, P. K., & Riobamba, J. O. (2019). Efectos de la evaluacion de
desempefio en la calidad de vida laboral del trabajador: Revision del tema entre 2008-2018.
doi:http://dx.doi.org/10.22267/rus.192102.152

Miles, J., Gonzéalez, A., & Mandirola, N. (2018). Gestidn de alto desempefio y su impacto en los
resultados de la empresa: ElI caso de Uruguay y Argentina. Argentina.
doi:https://dx.doi.org/10.4067/S0718-27242018000200057

Mondy Wayne, J. (2010). Administracion de Recursos Humanos.

Moreno, C. S. (2014). Implementacion del modelo de gestion humana fundamentado en
competencias en la  policia nacional de  Colombia. Obtenido de
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/12700/trabajo%20final%20de
%20grado.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Motowidlo, S. J. (2003). Job Performance Handbook of psychology: industrial and organizational
psychology.

Mufioz, R. C. (2015). Metodologia de la Investigacion.

Orozco. (2018). Gestion del Talento Humanoy desempefio Laboral e los Trabajadores de la
Municipalidad de San Juan de Luriganchi.

Pardo, E. C., & Diaz, V. O. (2013). Desarrollo del talento humano como factor clave para el
desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de gestion humana en empresas de
Bogoté D.C. doi:https://doi.org/10.1016/S2215-910X(14)70018-7

Presidencia Ejecutiva SERVIR. (2017). RE 306-2017-SERVIR-PE - Gestion del Rendimiento.

Reque, M. M. (2018). Liderazgo y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018. Lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/17558

Rivero, A., & Dabos, G. (2017). Gestion diferencial de recursos humanos: una revision e
integracion de la literatura. En: Estudios Gerenciales. 2017. vol. 33, no. 142, p. 1-30.
doi:10.1016/j.estger.2016.12.003

Rodriguez, C. J. (2015). Implementation of the human talent management through competencies
model in a university in Metropolitan Lima.
doi:http://dx.doi.org/10.20511/pyr2015.v3n2.81

Rodriguez, J. (2015). Implementation of the human talent management through competencies
model in a university in Metropolitan Lima.
doi:http://dx.doi.org/10.20511/pyr2015.v3n2.81

43



Romero, P. L., & Salcedo, L. M. (2019). Strategies to strengthen the human talent management
process in a public entity. San Andres. doi:https://doi.org/10.15332/24631140.5084
Salgado, L. C. (2018). Manual de Investigacion. Teoria y Practicapara hacer la tesis segun la
Metodologia cuantitativa. Obtenido de
https://books.google.com.pe/books/about/Metodolog%C3%ADa_de_la_investigaci%C3%
B3n.htm!?id=DflcDWAAQBAJ&redir_esc=y

Sanchez, R. A., & Arévalo, S. M. (2016). La gestién del talento humano en la economia del
conocimiento: andlisis del caso de Corea del Sur y Ecuador en el periodo 2001 — 2015.
Ecuador. doi:https://doi.org/10.26423/rctu.v3i3.199

Sanchez, R. A., & Arévalo, S. M. (2016). La gestion del talento humano en la economia del
conocimiento: analisis del caso de Corea del Sur y Ecuador en el periodo 2001 — 2015.
doi:https://doi.org/10.26423/rctu.v3i3.199

Sotomayor, A. A. (2016). Administracion de Recursos Humannos. Obtenido de
http://eprints.uanl.mx/13425/1/Alfonso%20Amador%20Sotomayor%20-
%20Administraci%C3%B3n%20de%20recursos%20humanos%20-
%20Su%20proceso%20organizacional%202016.pdf

Toala, B. S., Alvarez, P. D., Osejos, V. J., Quifiones, C. M., Soledispa, R. S., Osejos, V. A., &
Caicedo, P. C. (2017). Préacticas de innovacion y gestion de la calidad en las
organizaciones. Modelo de Gestion Organizacional para el fortalecimiento del desempefio
profesional en servidores pablicos. Obtenido de
https://issuu.com/3ciencias/docs/pr__cticas_de_innovaci__n

Universidad de Nueva Granada. (2018). Gestion del Talento Humano. Obtenido de
http://virtual.umng.edu.co/distancia/ecosistema/odin/odin_desktop.php?path=Li4vb3Zhcy9
hZG1pbmlzdHJhY 2lvbI9IbXByZXNhcyInZXN0aW9uX2RIbFO0YWxIbnRvX2h1bWFub
y91bmIkYWRfMS8=t#slide_1

Vallejo, C. L. (2016). Gestion del Talento Humano. Instituto de Investigaciones Universidad de
Chimborazo. Obtenido de https://es.scribd.com/document/375575893/Gestion-Del-
Talento-Humano

Vara, A. (2002). 7 pasos para una tesis exitosa. Lima: Universidada San Martin de Porres.

Vera, B. A., & Blanco, A. A. (2019). Model for human talent management in service-sector smes
in Barranquilla, Colombia. doi:http://dx.doi.org/10.15446/innovar.v29n74.82059

Viveros, A. L., & Alarcon, C. D. (2015). La Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la
provincia del Carchi, 2018. Obtenido de
http://repositorio.upec.edu.ec/handle/123456789/315

44



Zans, C. A. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN - Managua en el periodo 2016. Managua. Obtenido de
http://repositorio.unan.edu.ni/4744/

45



AnNexos
Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable: Gestién del Talento Humano
¢Cual es el nivel de la gestion | Determinar el nivel de la gestion | Existe diferencia o _ ) Escalay [ NIVEIES
del talento humano en el area | del talento humano en el area de | significativa en el nivel de Dimensiones Indicadores ftems |\ ajores R y
de I_:’gtrullaje, DEII_\IPQL y Patrullaje,_ DI,EINPOL y Familia | gestion Qel talento humapo DESEMPENO | Eficiencia laboral Siempre Ba?gf’os
Familia de la Comisaria de | de la Comisaria de Pro, 2019 en el area de Patrullaje, LABORAL Productividad Aveces | 0_27
Pro, 2019? DEINPOL y Familia de la Competencia Nunca Medio:
Comisaria de Pro, 2019. _ Liderazgo 28-55
Eficacia laboral Alto:
. L . L. - Logro de objetivos. 56 - 120
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipétesis especificas Actitudes
¢Cuadl es el nivel del | Determinar el nivel de desempefio | Existe diferencia Efectividad 1-24
desempefio en el éarea de | del talento humano en el area de | significativa en el nivel de Calidad laboral
Patrullaje, DEINPOL v | Patrullaje, DEINPOL y Familia | desempefio  del  talento Responsabilidad
Familia de la Comisaria de | de la Comisaria de Pro, 2019 humano en el area de Satisfaccion
Pro, 2019? Patrullaje, DEINPOL vy Economia
Familia de la Comisaria de g;t;'rzgg'é”
PI’O, 2019 Presupuesto
RENDIMIENTO | Rendimiento en la tarea
¢Cudl es el nivel de | Determinar el nivel de | Existe diferencia LABORAL Capacidad para
rendimiento en el area de | rendimiento del talento humano | significativa en el nivel de realizar el tiempo y
Patrullaje, DEINPOL y|en el &rea de Patrullaje, | rendimiento del talento gﬂtiﬁé%g:ceiiggtivas
Familia de la Comisaria de | DEINPOL y Familia de la Comisa | humano en el &rea de para solucionar
Pro, 2019? ria de Pro, 2019. Patrullaje, DEINPOL vy problemas
Familia de la Comisaria de Desafio en el trabajo
Comportamientos 1-16

Pro, 2019.

contraproducentes
Quejas en el trabajo.
Aspectos negativos en

el trabajo.

Agranda los
problemas en el
trabajo

Rendimiento en el contexto
Planifica el trabajo.
Tiene habilidades
laborales.

Participa en reuniones
de trabajo
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Operacionalizacion de la Variable Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores items Escala e indice Niveles o
rangos
Desempefio  Eficacia laboral Cuestionario Escala:
Laboral Logro de objetivos para Ordinal Bajo: 0-27
Actitudes Desempefio Nivel Medio: 28-
Efectividad Laboral. Politémica 55
Eficiencia laboral Autor(es): (1,2,3) Alto: 56-
Productividad Andrés 120
Competencia Alejandro Escala del 1 al
Liderazgo Zerpa Sosa 3
Calidad laboral 3. Siempre
Responsabilidad Items: 1-24 2. A veces
Atencion 1. Nunca
Satisfaccion
Economia
Distribucién
Recursos
Presupuesto
Rendimiento Rendimiento en la tarea Escala de
Laboral Capacidad para  Rendimiento
realizar el tiempo y Laboral
esfuerzo necesario Individual
Soluciones  creativas Koopmans
para solucionar  ftems: 116
problemas

Desafio en el trabajo
Comportamientos
contraproducentes

Quejas en el trabajo.

Aspectos negativos en

el trabajo.

Agranda los problemas

en el trabajo
Rendimiento en
contexto

Planifica el trabajo.

Tiene

laborales.

Participa en reuniones

de trabajo

habilidades
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Instrumentos de Medicién
Cuestionario

DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: El presente cuestionario tiene por finalidad medir el nivel de la gestion del
talento en la Comisaria de Pro. La encuesta es totalmente confidencial y anénima, su punto
de vista es muy importante para conocer la percepcion que existe sobre el desempefio y el
rendimiento laboral en la Comisaria de Pro y especificamente en su departamento donde
labora. Al contestar el cuestionario debera marcar con una “X” el valor de calificacion
correspondiente.

Informacion general

AREA DE TRABAJO
Area 1 FAMILIA | Area 2 DEINPOL | Area3PATRULLAJE
R < Siempre | Aveces | Nunca
N Items 3) ) (1)

El trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los
objetivos que busca la Comisaria

Existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de trabajo para el
logro de los objetivos

En la Comisaria el personal tiene la actitud de compromiso con
su trabajo

En la Comisaria el personal tiene la actitud para innovar ideas de
trabajo

Realizas tu trabajo con efectividad y compromiso

El equipo de su trabajo es efectivo

Existe buena productividad en su equipo de trabajo

La productividad que realiza es un desafio interesante para la
realizacion personal

La competencia entre el personal permite que el area sea mas
eficiente

10

Los compafieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de
sus competencias

11

La Comisaria propicia el liderazgo en el equipo

12

Los lideres cuando asignan tareas lo hacen con el ejemplo

13

Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda

14

Existe entre sus comparieros responsabilidad y apoyo

15

Los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo

16

Su jefe presta atencion suficiente a su trabajo

17

Se siente satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo

18

Se encuentra satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le
brinda

19

Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la
realizacion de sus labores

20

Los canales de distribucion econdmica de la Comisaria han
permitido nuevos proyectos

21

La Comisaria le ofrece los recursos necesarios para realizar su
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trabajo

22

Los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le
permiten trabajar mejor

23

El presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal
que labora en la Comisaria

24

La Comisaria brinda al &rea el presupuesto necesario para
realizar su trabajo

Escala de Rendimiento Laboral Individual

RENDIMIENTO LABORAL

No

items

Siempr
e@d)

A veces

@)

Nunca

Q)

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas

Cuando pude realice tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
comparieros

10

Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

11

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas

12

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empre

13

Planifiqgué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma

14

Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas

15

Participé activamente de las reuniones laborales

16

Mi planificacion laboral fue 6ptima

iGracias por su participacion!
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Validez y confiabilidad de los instrumentos

Analisis de Fiabilidad del instrumento

Resumen del procesamiento de los casos

M o Estadisticos de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

Casos  Walidos Ta 736

Excluidos® 28 26,4
aa0 40

Total 106 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos total-elomonts

= ae o=
Media de 1a | varanza de i@ At = .
escala ol o scala sl sn Conalasion Cronbach si Cesviacian
alimina el Slimina Slamanto. Slimina a1 Meclia tiica r
lomento lomenta total correalda slamenta EThabalo gus Teai=a con
Fajo qus TeaTEa oo anclancla Apora el loare
S Tnde qus roales won SnSeris meone el ios 250 &1 a
de o5 objetivos que @054 467,880 718 a80 busc <o =
busca i Comisaria Eximte un espiritu de
Exista un espiritu de akbaio STicaz =0 SuU area
nicar en su draa do trabaio para oare 2ma maa 7a
A RN A
de los objetivas
Enla Comisara el i I actituc
rsanal Hene la actitu de compromiso con su 2,55 Ses e
58 Camramias can AU s 88,488 7as as0 v "
irabajo .
Enla Comisara el = ctituc
P tiene la actitud g Ia a unl ! 681 7e
para innovar ideas de @077 488,284 T3z a80
irak
Realizas tu trabaio con
s tu trabajo con efectividad y campramisa 287 s 7 e
atuiady cerRramiee 0.8 asa.941 ozm 980 Ay :
- f I’ ""U Elequipo de su trabajo eso ra
ALt te By ranale s0,63 453,018 CEE 880 = eTective
Eximte busna
Existe buena productividad en su Z.ma e e
productividad =n su a0,60 453,827 an3 980 Eauipe de trabalo
uipe e trabajo La produ derel e
La productividad que r=aliza se U deeato e . .
realiza ox u soe7 am3an3 so1 as0 = :
Taieaion Revaanal
La campatancia antre ol z.42 . ra
persanal permite que ol 50,71 483,538 7aa 880
area sea mas eiciants PRl
Los compafierogie gri=ntan adscuadaments P .
Srianian adacLadamanta a0, 451,901 a38 an0 sn el desanaiie .
an el desarrolio de s i L
competencias ;
La Comisaria proplicia &l e Sornisarie proplols sl 2,37 723 TE
La Somisaria proi a0,78 451,228 a8 280 liderazan en el eauipo
Los lideres cuna
Los lidares cunado asignasn ('?Ihs'?s Iu hacen 2,36 e a
?:L”:(‘:ﬂ:ﬁf:'“ 1o hacan @078 451,708 806 980 con el slemp - :
& "" - Cumplen con
Humpl responsabilidad I:|s
=sponsabilidad a =58 CEM e
[2spensaviidad las a0.55 720 80
encamiana
Exisie anire sus . e
camparisros s0,62 453,708 A04 880 .
rasponsabilidad y apoye
cumr =
Superiores i permiten . . . BT sar 7a
TENEr UNE Major atancian 20,88 ana asn
trabajo
aTe bresta atencian Jate presta atencian .
Slflslante 8 au tasale 2067 451208 824 0 SR RN ae s va
Sa slente salisfacho con L
o o 20,55 452,380 Bz s80 e saa ra
= sncusntra satisracho
que &l jafe 90,76 451,641 7az S80 2,37 740 7a
hein
Gonsidera que 1a
aistribucion 1sica qs) ; .
@ trabaja facilita la a0,68 451,260 ao4 a80 .45 raz e
Fealizacion de sus
labore
Los canales ds
ditinucion sconsmica
de la Somi hal “0.87% 450,477 Faa 880 2,28 813 78
permitido nuevos Permitido nuevos
Br o= Broyectos
(2 Gamisaria i ofrace La Camisaria le offece
10% (BEUiS0s Necesalios 50,64 FEFREM B7a 880 |98 recUrsos Nnecasarios TES Ta
para realizar su trabajo para realizar su trabalo
o= renursos qus uillzs
diarnaments pars realiz 2,2
SUS labores Ie uewm\lru @087 481,048 Tas a80 =8 Tas s
trabajar mejo
Dlr_-:uDu"‘.:i:rr_- El presupussto es
SufiEmnte para i SuTiclants para 19
canticad actual e G1,08 451,423 880 santidad actual de ENCES soa va
persona que labora en 1a persona que iabora en o
Camizaria Comizaria
La Gamisaria brinda al La cor @ Brinda al
area sl prasupussta . . Area ol presupUesto
necesarla para reallzar 81.08 448,817 826 .ea0 Necesaro para realizar ras e
20 wanaje S0 rabalio
Ful capaz de hacer bis
e S asm e
esfusrzn necesa
me ceurrieron
Folucionss cremuvas 064 455,428 7aa 880 2,40 Lesa v
problemas
Guando pude realics Susnde pude realics
raes 60,78 456,380 sa7 980 farcas faborals z3s CETE v
da=anantas desanantss
Cuando terming con el Cuando terming con Sl
e aS 1arass so.78 451,330 13 80 v "“"‘“:;‘,',‘{,"T,:,‘: taremw z.a7 723 i)
=in que me lo pidieran P S Y T
En mi trabajo, twve en En mitrabaio, t
menis o5 resuliados que 90,64 452,858 788 980 monts los resuitados qus F1e Ta
Genia 1oarar dsiia learar
Trab tener Trapale para mantens
mis \.u\\u\.lh\\e\\(ub 0,68 451,802 815 880 s conacimientos Z.aa 13 e
lahorales actualizados alleado=
Segui buscando nuevas ando nueves
90,73 454,407 745 280 -
dematios or mi iabajo g e aas e o are CET) ra
ueia do asunton sin & ausle as o
parancl o e ana BED aro s e AuSle e asumtos S 182 a1a va
Imparancia an el trabalo . .
Gomenté aspe Srmente ampe
L.:m.‘x:‘v::;1;‘§;|nx.;.g;|u 41,32 458,740 K 81 Regatives de mitrabaio 1E =38 e
con mis comp
Agrands (o= problemas Agrands 19s problemas
AU se presentaron en el a147 70 881 s me presentaran an el 1.85 .mas e
wabalo aneia
Ms cancentrs an 105 Mw concentre =n low
azpactos neaatvos dal e e et
irabajo en ugar de 91,38 458,331 38 m81 trabajo en uaar de E
enracarma an las cosas Sntocarme =n las cosas T == o
osltvas positivas
Coments aspactas o mepocton
negatives de mi trabajo a1 s PO o amn B P alo
con gsnts aus no - i L L Con derte aoie 1.87 sam 7a
parenecia a la emprasa = aue
Perteneeia ermpresa
Planifigua mitratne da Planifigue r abajo de
maneratal que pude | so0,78 448,926 837 878 Manera tal aus puds 770 7a
hacerio an tempo y ferma
Trabaje para mantener
Trabale para mantsner
fmis habilidades a0,7a 447,724 23 980 iy el bl -
laborains acializadas M= hmbliceces 33 s1e T8
Farticipd activameante de -
o feLnionas aboraias 90,76 448,031 a1 a7 Farticips activaments de .
‘w | "; " ‘I' o " las reuniones la T 7a
planificacion laboral §
o cacia o
s b s0,79 248,603 &6 880 Miplanincacian laboral R oo .
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KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacidn muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 852
Prueba de esfericidad de Bartlett  Chi-cuadrado aproximado | 4286819
al 780
Sig. 000

Matriz de componentes®

Componente
1 2 3 4
Elot;sibsagﬁaque realiza con eficiencia aporta el logro de los objetivos que bhuscala 764 310 149 -150
Existe un espiritu de trabajo eficaz en su drea de trabajo para el logro de los objetivos 827 -233 027 -1a7
En la Comisaria el personal tiene 1a actitud de compromiso con su trabajo 813 -070 -,078 -,338
En la Comisaria el personal tiene la actitud para innovar ideas de trabajo 737 1498 012 -,398
Realizas tu trabajo con efectividad y compromiso JBE5 =217 022 -1
El equipo de sutrabajo es efectivo 858 =081 -,003 -,224
Existe huena productividad en su equipo de trabajo 825 =018 -027 -,322
La productividad que realiza es un desafio interesante para la realizacion personal 828 =102 017 =174
La competencia entre el personal permite que el area sea mas eficiente 825 =127 -,076 -218
Los compafieros le orientan adecuadaments en el desarrollo de sus competencias 856 001 -014 - 188
La Comisaria propicia el liderazgo en el equipo 830 068 035 -213
Los lideres cunado asignasn tareas lo hacen con el ejemplo 814 136 084 -,299
Cumplen con responsabilidad |as tareas gue se les encomienda 837 - 215 183 - 154
Existe entre sus compafieros responsabilidad v apoyo 828 -0&80 114 -,2564
Los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor atencidn en su trabajo 834 =071 - 216 -,056
Su jefe presta atencidn suficiente a su trabajo 838 - 018 -,083 139
Se siente satisfecho conla labor que realiza en su area de trabajo 846 =212 - 102 124
Se encuentra satisfecho con el respeto que el jefe inmediato |e brinda 802 - 0583 -,223 142
l(;ubr;fédsera que |a distribucién fisica del area de trabajo facilita Ia realizacion de sus 16 046 - 286 02
Flgfosyggtr;asles de distribucion econdmica de la Comisaria han permitido nuevos 751 142 412 012
La Comisaria le ofrece l0s recursos necesarios para realizar su trabajo 679 RET! -,682 147
Los recursos que utiliza diariamente para realziar sus labores le permiten trabajar mejor 802 086 -,283 258
EID%?::F?:EQU es suficiente para la cantidad actual de persona que lahora enla 724 221 - 408 130
La Comisaria brinda al area el presupuesto necesario para realizar su trabajo 822 203 -,320 072
Fuicapaz de hacer hien mitrabajo porque le dedique el tiempo y el esfuerzo necesarios 824 =190 ,204 274
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas J72 =157 154 340
CGuando pude realicé tareas laborales desafiantes 683 227 146 306
Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran 825 017 236 125
En mitrabajo, tuve en mente los resultados gue dehia lograr 808 -,260 308 08
Trahaje para mantzner mis conocimientos laborales actualizados 849 =221 208 06
Segui buscando nuevos desafios en mitrabajo 756 034 318 213
Me queje de asuntos sinimportancia en el trabajo 363 808 267 - 126
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros 435 794 241 -,0m
Agrandé los prokblemas que se presentaron en el frabajo A16 838 168 015
y;scn?vnacsentre en los aspectos negativos del trabajo en lugar de enfocarme en las cosas 392 788 043 079
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente gue no pertenecia a la empresa 459 768 052 06
Planifiqgue mitrabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma 850 - 022 078 206
Trabaje para mantener mis habilidades laborales actualizadas 858 -249 AT 236
Participé activarnents de las reuniones laborales 872 -215 a2 169
Mi planificacién laboral fue dptima 854 -283 126 204
Método de extraccidn: Analisis de componentes principales.
a. 4 componentes extraidos
Ne Experto Decision Observacion

1 Dr. Yolvi Ocafia Femandez  Existe suficiencia

2 Dr. Angel Salvatierra Melgar Existe suficiencia

3 Dr. Alberto Carranza Pérez ~ Existe suficiencia
4 Mg Manuel Narro Andrade  Existe suficiencia
5 Mg. Elvis Guzman Aquije Existe suficiencia

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion

Procede su aplicacién

Procede su aplicacion
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial! |Relevancia? Claridad3? Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO LABORAL Si No Si No Si No
1 El trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los objetivos que
el - - P
busca la Comisaria
2 Existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de trabajo para el logro de los = = -
objetivos
3 En la Comisaria ¢l personal tiene la actitud de compromiso con su trabajo = = ~
4 En la Comisaria el personal tiene la actitud para innovar ideas de trabajo < N =
5 Realizas tu trabajo con efectividad y compromiso = = —
6 El equipo de su trabajo es efectivo = o =
T Existe buena productividad en su equipo de trabajo 7 - —
8 La productividad que realiza es un desafio interesante para la realizacion = - =
personal
9 La competencia entre el personal permite que el area sea mas eficiente “T = =
10 Los compafieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de sus = = o
competencias
1" La Comisaria propicia el liderazgo en el equipo - — >
12 Los lideres cuando asignan tareas lo hacen con el ejemplo - = -
13 Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda = = =
14 | Existe entre sus compaiieros responsabilidad y apoyo == = #7
15 Los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor atenciéon en su 9
trabajo i - &
16 Su jefe presta atencién suficiente a su trabajo = 2= s
17 Se siente satisfecho con la labor que realiza en su drea de trabajo = - ”~
18 Se encuentra satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda = = i
19 Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion - L o
de sus labores
20 Los canales de distribucién econémica de la Comisaria han permitido | - -
nuevos proyectos £
21 La Comisaria le ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo — - =
22 Los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le permiten w L I
trabajar mejor
23 El presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal que labora > = -
en la Comisaria
24 La Comisaria brinda al area el presupuesto necesario para realizar su trabajo = ~
DIMENSION 2 : RENDIMIENTO LABORAL Si No Si No Si No
25 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo - ~ =
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necesario — — -~
26 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas o = =
27 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes -~ - —
28 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me o ol -~
lo pidieran
29 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr - -~ -
30 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados = = =
31 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo - e (52
32 Me quejé de asuntos sin importancia en ¢l trabajo = - -
33 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaieros - - -
34 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo i - -3
35 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme e g =
en las cosas positivas
36 Coment¢ aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la > i 1%)
empre
37 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma = = —
38 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas o - =
39 Participé activamente de las reuniones laborales = - S
40 Mi planificacion laboral fue 6ptima - % i
& -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,2’ /\"K
Opinién de aplicabilidad: Aplicable i¢] Aplicabﬁs;ﬁés de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validad r.Dr/ Mg: &%Wb ............ - DNI: %K)(/Zyjj

/ = -
Especialidad del validador: .,Z_/‘?[/Uf ....... o RN e e i N L S s o e a

14 de noviembre del 2019
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /\ 1 > /
conciso, exacto y directo < 7} %
fol an‘e/.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Expe

son suficientes para medir la dimension



ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° ? DIMENSIONES / it Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO LABORAL Si No Si No Si No
1 El trabajo que re’aliza con eficiencia aporta ¢l logro de los objetivos que E _ g
busca la Comisaria
2 Existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de trabajo para el logro de los
objetivos = = T
3 En la Comisaria el personal tiene la actitud de compromiso con su trabajo — ~ -
4 En la Comisaria el personal tiene la actitud para innovar ideas de trabajo - - <
5 Realizas tu trabajo con efectividad y compromiso v 0 o
6 El equipo de su trabajo es efectivo -~ = -~
7 Existe buena productividad en su equipo de trabajo o = =5
8 La productividad que realiza es un desafio interesante para la realizacién o
personal = i %
9 La competencia entre el personal permite que el area sea mas eficiente = et -~
10 Los compafieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de sus -
competencias i 7
1 La Comisaria propicia el liderazgo en el equipo - e -
12 Los lideres cuando asignan tareas lo hacen con el ejemplo 7 - 7
13 Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda ¥ i it
14 Existe entre sus compaiieros responsabilidad y apoyo - = -
15 Los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor atencién en su > o >
trabajo
16 | Su jefe presta atencion suficiente a su trabajo il - ~
17 | Se siente satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo - -~ -
18 Se encuentra satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda = o =
19 Considera que la distribucion fisica del 4rea de trabajo facilita la realizacion i o >
de sus labores
20 Los canales de distribucion econémica de la Comisaria han permitido -
nuevos proyectos = o
21 La Comisaria le ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo & - -
22 Los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le permiten > 5 =
trabajar mejor
23 El presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal que labora 5y - -
en la Comisaria
24 La Comisaria brinda al 4rea el presupuesto necesario para realizar su trabajo -~ & =
DIMENSION 2 : RENDIMIENTO LABORAL Si No Si No Si No
25 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo ~ il .
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necesario - — —
26 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas - - ~
27 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes ~ -~ —
28 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me =
lo pidieran 2 =
29 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr - - -~
30 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados -~ - -~
31 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo — - -
32 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo -~ - =
33 Coment¢ aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros -~ - =
34 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo - - ~
35 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo. en lugar de enfocarme Z = 2
en las cosas positivas
36 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no perteneciaala | > =
empre
37 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma = -
38 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas - - -
39 Participé activamente de las reuniones laborales -~ - -~
40 Mi planificacién laboral fue 6ptima z - o

Observaciones (precisar si hay sufuclencla) A/ HoY SV |nU ERGUN

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [b] Aplicable después de corregir[ ] o aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. M/ Mg: /\.\SQEl<A\UDX\EM E.LEAQ. DNI: l)@j%bi-g
Especialidad del validador: .. Tﬁm, e L6 Ly i, TR SO el L

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

:

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto In ante.
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia® |  Claridad! Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO LABORAL Si | No | Si [ No | Si | No ]
1 Considera que ¢l trabajo que realiza con eliciencia aporta ¢l Jogro de los / / /
objetivos que busca la Comisaria de Pro ¢
2 | Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su drea de trabajo parael |/ / / BRI e
logro de los objelivos
3 | Considera que en o Comisarin de Pro, ¢l personal tiene la actitud de 7 / P4
compromiso con su frabajo
B Considera que en la Comisaria de Pro, ¢l personal tiene la actitud para innovar Pe é /
ddeas de trubajo e ———— e i S
5 Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso P ’ = l
6 Considera que su equipo de trabajo es efectivo - -
7 Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo < -
8 | Considera que la productividad que realiza s un desafio interesante para /
Y 1t ey P Mo NI A R I e
9 Cree que la competencia entre ¢l personal permite que el drea sea mis |/ /
eliciente ¢ o -
10 | Cree que sus compaieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de sus 4 p |
competencias & = -
11| Considera que a Comisaria de Pro propicia ¢l liderazgo enelequipo |~ Z A - = . !
12 | Considera que cuando los lideres asignan tareas o hacen con ¢l cjemplo R =5}
13 | Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas que se le F s ¥
| encomienda ’, - m—
14 | Considera que entre sus compaieros hay responsabilidad y apoyo / -
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Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo

\

Considera gque su superior presta atencion suficiente a su trabajo

\

|
|

Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su drea de trabajo

Y N
wm~No

Considera estar satisfecho con el respeto que ¢l jefe inmediato le brinda

Considera que la distribucion fisica del drea de trabajo facilita la realizacion
de sus labores

—

C idera que los de distribucion econémica de la Comisaria de Pro
han permitido nuevos provectos

Considera que la Comisaria de Pro le ofrece 10s recursos necesarios para
realizar su trabajo

8

Considera que los
permiten trabajar mejor

que utiliza diariamente para realizar sus labores le

8

Considera que ¢l presup es sulick
que existe en la Comisaria de Pro

para la cantidad actual de personal

R

Considera que la Comisaria de Pro brinda al area el pl i

'} nw
para realizar su trabajo
DIMENSION 2 : RENDIMIENTO LABORAL

N
o

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y ¢l esfuerzo
necesarios

Se me ocurricron solucioncs creativas frente a los nuevos problemas

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con ¢l trabaj i) >, ¢ nuevas

J sin que me
lo pidicran

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Me qucjé de asuntos sin importancia en ¢l trabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comy s

Apgrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

apeRL e BN

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocanme cn
las cosas positivas

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenccia a la
cmpre

w
~

Planifigué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo v forma

Trubajé¢ para mantener mis habilidades laborales actualizadas

NN NN AN NN f2 NN NN NN Y

Participé activamente de las i laboralcs

WANARANY SN OARE AV AY AT \\\\

&

Mi planificacion laboral fue optima

AN TN NN NSNS N

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ )(]

4 ncia:El ilem corresponde al conceplo tedrico formulado.
';;;“nhm ja: El lem es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y direclo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
<on suficientes para medir 1a dimension

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

09 de noviembrg del 2019

Firma del Expe

ormante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: DESEMPENO LABORAL Si No Si_ | No [ si No
1 Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los / /

objetivos que busca la Comisaria de Pro /
2 Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su drea de trabajo para el

logro de los objetivos e = /
3 Considera que en la Comisaria de Pro, el personal tiene la actitud de

compromiso con su trabajo 7z e -
4 Considera que en la Comisaria de Pro, el personal tiene la actitud para innovar — e /

ideas de trabajo
5 Considera que realiza su trabajo con efectividad Y compromiso - - =
6 Considera que su equipo de trabajo es efectivo = 0 -
7 Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo e = —
8 Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para la

realizacion personal i < =
9 Cree que la competencia entre el personal permite que el drea sea mas

eficiente Z = v

10 | Cree que sus compaiicros le orientan adecuadamente en ol desarrollo de sus

competencias = - -
11 Considera que la Comisaria de Pro propicia el liderazgo en el equipo o S ot
12 Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo = =
13 Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas que se le

encomienda = -~ =
14 Considera que entre sus compaiieros hay responsabilidad y apoyo — o /
15 | Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor

atencién en su trabajo = s z°
16 Considera que su superior presta atencion suficiente a su trabajo — e P
17 Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su 4rea de trabajo — — P
18 Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda Ftl = e
19 Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion

de sus labores / e &
20 Considera que los canales de distribucién econémica de la Comisaria de Pro

han permitido nuevos proyectos = e e
21 Considera que la Comisaria de Pro le ofrece los recursos necesarios para i /

realizar su trabajo /
22 Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le o = T

permiten trabajar mejor
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23 | Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal 7 - e

que existe en la Comisaria de Pro
24 | Considera que la Comisaria de Pro brinda al area ol presupuesto necesario / /

para realizar su trabajo 7

DIMENSION 2 : RENDIMIENTO LABORAL Si No Si No Si No
25 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo

necesarios = 7z =
26 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas Z 7z o
27 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes e 7~ -
28 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me

lo pidieran 7 7~ -
29 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr = i
30 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados S
31 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo 7
32 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo 7z~ e e
33 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaieros = = T
34 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo = i ==
35 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en

las cosas positivas / - /
36 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la

empre Vs = 7
37 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma po v
38 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas 7 < 7
39 Participé activamente de las reuniones laborales T -~
40 Mi planificacion laboral fue 6ptima - Z =

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: NA{ZOH“&(M}L 'f/ S DNI: 4&,%955—7\(/ ..........

09 de noviemb el 2019
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es —_

conciso, exacto y directo

czia D2V
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma dél Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO LABORAL Si No Si No Si No
1 Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los X )<‘ 7(
objetivos que busca la Comisaria de Pro -
2 Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su 4rea de trabajo para el
logro de los objetivos >< 7< )(
3 Considera que en la Comisaria de Pro, el personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo 7< X ><
4 Considera que en la Comisaria de Pro, el personal tiene la actitud para innovar 7< % )<
ideas de trabajo_
5 Considera que realiza su trabajo con efectividad Y compromiso X 4 P
6 Considera que su equipo de trabajo es efectivo < A X
7 Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo w ~x b
8 Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para la 7< X x
realizacion personal
9 Cree que la competencia entre el personal permite que el area sea mas
eficiente g >< x x
10 | Cree que sus compaiieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de sus .74 >< )<
competencias
1 Considera que la Comisaria de Pro propicia el liderazgo en el equipo A X X
12 Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo X > b
13 | Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas que se le )< X Y
encomienda
14 Considera que entre sus compafieros hay responsabilidad Yy apoyo A x )L,
15 | Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor >< )(‘ 5
atencién en su trabajo
16 Considera que su superior presta atencién suficiente a su trabajo 4 X X
17 | Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su 4rea de trabajo bes X A
18 | Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda A X X
19 | Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion )< x 7<
de sus labores
20 | Considera que los canales de distribucién economica de la Comisaria de Pro )( X ><
han permitido nuevos proyectos
21 Considera que la Comisaria de Pro le ofrece los recursos necesarios para ><'
realizar su trabajo )< )<
22 | Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores lo
permiten tr?xbajar mejor - . % X 7<
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23 Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal K
que existe en la Comisaria de Pro X >(
24 Considera que la Comisaria de Pro brinda al 4rea el presupuesto necesario )4 x x
para realizar su trabajo
DIMENSION 2 : RENDIMIENTO LABORAL Si No Si No Si: No
25 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
necesarios )( 7< )‘”
26 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas P b X
27 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes e 4 Pl
28 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me %, )< )(
lo pidieran
29 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr 4 e A
30 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados K e %
3 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo K 4 %
32 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo K A X
33 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros *x X X
34 Agrandé los problemas que se pr on en el trabajo » b 4
35 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en A * )K
las cosas positivas
36 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenccia a la * j( )4
empre
37 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma X 4 L
38 Trabajé para 1er mis habilidades laborales actualizadas Sk e X
39 Participé activamente de las reuniones laborales K B4 A
40 | Mi planificacién laboral fue 6ptima A < b
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [,,<] Aplicable después de co:regir [1] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: iHAMAa’dl
Insenwenis o SETE0s e TofoerTin

Especialidad del validador: ......\' S0 Ceve v e dae e A L 2 T A O R A T e e el

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Rog, P, K" 154627

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



Matriz de datos

Pregunta_4item_1 item_2 Item_3 Item_4 Item_5 Item_6 |Item = Item_8 Item_9 Iltem_lo Item_11 |item_12 Item_13 Item_14 |item_15 Item_16 Item_17 Item_18 |item_19 Item_20 Item_21
FAMILIA _|A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES IA VECES |AVECES _|A VECES IA VECES |AVECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES
FAMILIA |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMIPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES
FAMILIA _|A VECES A VECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |BLANCO/EHA VECES |SIEMPRE [SIEMPRE |BLANCO/EJA VECES |SIEMPRE |BLANCO/E!
FAMILIA |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
FAMILIA |A VECES AVECES |AVECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES A VECES |AVECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA
FAMILIA A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES A VECES
FAMILIA |A VECES AVECES |AVECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES _|A VECES NUNCA
FAMILIA SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES A VECES /A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA
DEINPOL _[SIEMPRE _|BLANCO/EHA VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES SIEMPRE |A VECES A VECES NUNCA NUNCA
DEINPOL |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |A VECES
DEINPOL |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES NUNCA NUNCA
DEINPOL |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
DEINPOL |A VECES A VECES AVECES |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES |NUNCA NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
DEINPOL _|A VECES AVECES |AVECES A VECES AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |A VECES NUNCA NUNCA
DEINPOL |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA
DEINPOL |A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES BLANCO/EfNUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES
DEINPOL |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA
DEINPOL |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES
DEINPOL |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES AVECES |AVECES |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE
DEINPOL _|A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE _[NUNCA
DEINPOL |A VECES SIEMPRE _[SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE
DEINPOL |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE
DEINPOL |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
DEINPOL _|A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE
DEINPOL |A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE BLANCO/ERA VECES A VECES A VECES A VECES
PATRULLAJISIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES A VECES SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE
PATRULLAJA VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE
PATRULLAJISIEMPRE _[SIEMPRE |A VECES A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJ|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |BLANCO/EQSIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|A VECES
PATRULI AVECES |AVECES |AVECES |A VECES SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |AVECES |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULI NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
PATRULLAJSIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJA VECES _ |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES ISIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES A VECES
PATRULLAJSIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE I§IEMPRE
PATRULLAJISIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES
PATRULLAJSIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |A VECES |A VECES ISIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |A VECES SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES
PATRULLAJA VECES |AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |[NUNCA NUNCA
PATRULI SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES NUNCA NUNCA
PATRU NUNCA A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |A VECES NUNCA NUNCA A VECES _ |A VECES NUNCA
PATRULI SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |[SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE ISIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULI SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES
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PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |BLANCO/E{SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMIPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |A VECES AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |AVECES |A VECES
PATRULLAISIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES __|[NUNCA AVECES |NUNCA NUNCA A VECES |AVECES |NUNCA NUNCA SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA
PATRULLANSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJNSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJISIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJISIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJ|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE |[AVECES |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES |BLANCO/E BLANCO/E
PATRULLAJ|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES AVECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEVIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLANSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|[SIEMPRE |A VECES _|A VECES
PATRULLAJA VECES |AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES
PATRULLAJ|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA A VECES
PATRULLAJ|SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES BLANCO/E{A VECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [AVECES |AVECES |AVECES NUNCA
PATRULLAJ|A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |[SIEMPRE |A VECES |A VECES
PATRULLAJA VECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE _|BLANCO/EHSIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |NUNCA NUNCA
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |BLANCO/EHA VECES |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJ|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAISIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES
PATRULLAJ|ISIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJISIEMPRE |AVECES |SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJNUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |[AVECES |NUNCA NUNCA A VECES
PATRULLAJ|A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES
PATRULLAJ|SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA
PATRULLAJ|SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE [AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES
PATRULLAJISIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJ|A VECES |SIEMPRE _|BLANCO/ESIEMPRE _|BLANCO/E BLANCO/E{BLANCO/E{SIEMPRE _|A VECES |SIEMPRE |A VECES BLANCO/E{SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES _|NUNCA
PATRULLAJA VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA A VECES _|BLANCO/EfNUNCA BLANCO/E!
PATRULLAJBLANCO/ERSIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES BLANCO/EASIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES BLANCO/EH{SIEMPRE
PATRUL SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEVMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |AVECES |BLANCO/EHSIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|AVECES |SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES
PATRULLAJSIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SlEMPREMRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE
PATRULLAJ[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE ISIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE
PATRULLAJSIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE
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|SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE ‘SIEMPR_E__J_§IEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE
|SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|A VECES
SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES A VECES |A VECES
A VECES AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE__|SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE
A VECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |BLANCO/E! A VECES _ |A VECES
SIEMPRE AVECES [SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES [AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA A VECES
SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |AVECES |AVECES |[BLANCO/E|BLANCO/EHSIEMPRE |SIEMPRE |BLANCO/EfBLANCO/E{SIEMPRE |BLANCO/E AVECES |A VECES
A VECES AVECES |[SIEMPRE [AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |NUNCA AVECES [SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA A VECES
SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE [A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |A VECES AVECES |A VECES
SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _ [SIEMPRE
A VECES AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES
A VECES AVECES |AVECES |AVECES |JAVECES |[NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA AVECES _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES




item_22 |ltem_23 |ltem_24 |item 25 [item_26 |ltem_27 |ltem 28 Item_29 [Item_30 |item_31 |ite m_32 [|item_33 |ltem_34 [item 35 Item_36 [Item_37 |item_38 [item 39 |item_40 |Sum_efi _calid:
AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES AVECES |AVECES [NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 12.00 12.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE AVECES _|A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES A VECES 18.00 17.00 18.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |[AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |A VECES 12.00! 17.00 11.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 6.00 6.00 6.00
NUNCA NUNCA SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |BLANCO/EfNUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 12.00 12.00
A VECES BLANCO/EfNUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 10.00! 11.00
NUNCA NUNCA A VECES A VECES AVECES |AVECES |A VECES A VECES A VECES A VECES _|A VECES A VECES A VECES AVECES |AVECES |AVECES |A VECES A VECES A VECES 12.00 12.00 8.00
A VECES NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE 13.00 12.00 14.00
A VECES NUNCA A VECES SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |A VECES NUNCA SIEMPRE _|BLANCO/EfNUNCA NUNCA NUNCA A VECES NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE 12.00 14.00 14.00
BLANCO/EHA VECES A VECES _|A VECES AVECES [SIEMPRE _[A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES _|A VECES 16.00 13.00 14.00
NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |NUNCA NUNCA AVECES |NUNCA AVECES |NUNCA A VECES _|[NUNCA 12.00 9.00 9.00
NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES _|A VECES NUNCA NUNCA NUNCA 11.00 9.00 9.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES _|NUNCA NUNCA NUNCA AVECES _|NUNCA NUNCA A VECES |[NUNCA NUNCA A VECES _|[NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 10.00 8.00 9.00
NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES _|A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 14.00 14.00:!
NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 7.00 9.00
A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES AVECES _|A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 9.00 7.00 7.00
NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 12.00 12.00
NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 9.00 6.00
A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 6.00 6.00 10.00
NUNCA NUNCA NUNCA A VECES A VECES A VECES _|A VECES A VECES AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 14.00 15.00
SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE _|BLANCO/EfA VECES A VECES A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |A VECES A VECES SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES A VECES 16.00 14.00 16.00
SIEMPRE |SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES [A VECES |A VECES 16.00 14.00 16.00
SIEMPRE |SIEMPRE _|A VECES A VECES SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES A VECES _ |A VECES A VECES _|A VECES A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES A VECES A VECES 16.00 14.00 16.00
SIEMPRE _|A VECES A VECES SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE A VECES A VECES _|A VECES A VECES A VECES A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE A VECES A VECES 16.00] 15.00 14.00
A VECES A VECES _ |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES A VECES AVECES |AVECES |AVECES |A VECES A VECES |A VECES 15.00 14.00 14.00
AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES 15.00 11.00 12.00
SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
A VECES SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES BLANCO/EHSIEMPRE _|A VECES SIEMPRE 12.00 14.00 15.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |[SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 16.00 17.00! 17.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE _[NUNCA AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES [SIEMPRE |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 17.00! 17.00 14.00
SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES _[SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |A VECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES 13.00 12.00 17.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 6.00 6.00 6.00
SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 18.00! 18.00! 18.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE__|[NUNCA AVECES _|NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 16.00 14.00 18.00]
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE 15.00! 13.00! 16.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEM PRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 18.00 18.00:! 18.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE 17.00 15.00] 18.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE 17.00! 14.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES A VECES [NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE 17.00 15.00:! **16.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE 17.00] 15.00 18.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE 17.00 15.00:! 18.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |NUNCA NUNCA A VECES _|[NUNCA NUNCA NUNCA 13.00:! 12.00 12.00|
A VECES |NUNCA NUNCA AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |A VECES A VECES |NUNCA NUNCA NUNCA AVECES _|NUNCA (AVECES |AVECES |AVECES |AVECES 18.00 12.00 13.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |AVECES |A VECES 11.00 13.00! 10.00
AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE [SIEMPRE NUNCA AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE 17.00 15.00 17.00!
A VECES _|NUNCA AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE 16.00] 17.00] 16.00
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AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |SIEMPRE 17.00 16.00 16.00
SIEMIPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|BLANCO/ENUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE 15.00 15.00 16.00
A VECES |NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [AVECES |A VECES _|NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |A VECES 13.00) 9.00 11.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE BLANCO/EJA VECES _ [NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 18.00] 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |AVECES |SIEMPRE |A VECES BLANCO/ENBLANCO/EfSIEMPRE _|A VECES _|SIEMPRE _|A VECES SIEMPRE |A VECES [SIEMPRE |A VECES |[SIEMPRE _|A VECES 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES |BLANCO/EfBLANCO/EA VECES SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE [AVECES |[SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE A VECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE 17.00 13.00 16.00
BLANCO/EHA VECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |A VECES _|BLANCO/EfNUNCA A VECES _ |BLANCO/ENUNCA BLANCO/EHA VECES |A VECES _|A VECES |A VECES 17.00! 15.00 14.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |A VECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 18.00 17.00 17.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES INUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00:
AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE [AVECES |AVECES |A VECES |AVECES [SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES 15.00 16.00 14.00
AVECES _|NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA A VECES _[NUNCA AVECES |SIEMPRE |A VECES |[SIEMPRE 17.00] 14.00 16.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES 13.00 11.00] 12.00|
AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 17.00 15.00 15.00
A VECES |NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES [AVECES |SIEMPRE |AVECES |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|A VECES |A VECES 16.00] 17.00 14.00
SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |AVECES |NUNCA BLANCO/E{A VECES |[NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 17.00] 17.00 18.00
SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE__|SIEMPRE _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE 17.00 14.00 17.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _|[SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE |A VECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
AVECES |[NUNCA AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE 16.00| 17.00 17.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _[NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 15.00] 15.00 15.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES 15.00 15.00 15.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |[AVECES |AVECES |AVECES AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES 18.00 18.00 18.00
AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 6.00] 6.00 11.00
A VECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 12.00 8.00
SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |A VECES 16.00 15.00 15.00
SIEMPRE |A VECES |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |A VECES [SIEMPRE |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE 16.00] 14.00 16.00
AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 17.00! 18.00 17.00
NUNCA NUNCA NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES [AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [AVECES |SIEMPRE 8.00 10.00 11.00
NUNCA A VECES _|[NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00! 8.00° 9.00
SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |A VECES SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |A VECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE 13.00] 14.00] 15.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |A VECES [SIEMPRE |A VECES SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |AVECES |[SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES 16.00 16.00 16.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 18.00! 18.00 18.00!
AVECES |BLANCO/E{SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |A VECES BLANCO/ENA VECES _[SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE 13.00] 12.00; 14.00]
SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |[SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |A VECES BLANCO/EHA VECES _|SIEMPRE |A VECES 17.00° 17.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00! 18.00 18.00
SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE 18.00 18.00 18.00!
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|A VECES _|SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |AVECES _|SIEMPRE _|A VECES 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
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SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES [AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE [A VECES |[SIEMPRE |A VECES 18.00 18.00 18.00
AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECeS |AVECEs |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |[AVECES |AVECES |AVECES 18.00 18.00 17.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|[SIEMPRE 14.00 18.00 18.00
SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES AVECES |SIEMPRE |AVECES [AVECES |AVECES |AVECES 14.00 14.00 16.00
AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |AVECES [AVECES [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE A VECES _|SIEMPRE _|SIEMPRE 13.00 14.00 15.00
AVECES |NUNCA NUNCA SIEMPRE |AVECES [AVECES |[SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |[NUNCA A VECES |NUNCA NUNCA NUNCA |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES 15.00 12.00 15.00
AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA  |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE 18.00 10.00 9.00
AVECES |NUNCA |AVECES [SIEMPRE [AVECES [AVECES |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA  |SIEMPRE |[SIEMPRE [A VECES |SIEMPRE 14.00 13.00 16.00
SIEMPRE A VECES |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |NUNCA AVECES _|NUNCA NUNCA NUNCA |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE 18.00 17.00 16.00
SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA  [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE 18.00 18.00 18.00
AVECES |NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |[NUNCA |AVECES |AVECES 10.00 9.00 7.00
NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |[NUNCA AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 12.00 9.00 7.00
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Sum_econ{Sum_dim_{Sum d| ComﬂSum_Rendw Sum_Dim_|Sum_VarialEficiencia_|EficiciencigCalidad_L jia |Dim_D d_Tare|Comport_(Rend_C i T4Nivel_D ivel | i6n_Talento
12.00’ 48.00 14.00 8.00 4.00 26.00 ~4.00|A VECES |AVECES |AVECES |[AVECES |AVECES |AVECES |AVECES NUNCA AVECES |A VECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
16.00 69.00:! 19.00 14.00 9.00 42.00 111.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _|SIEMPRE _|Nivel Alto Nivel Alto |Nivel Alto
12.00 52.00 14.00 10.00 8.00 32.00 84.00|A VECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |SIEMPRE |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |Nivel Medi|Nivel Bajo |Nivel Bajo

6.00 24.00 14.00 8.00 4.00 26.00 50.00|NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
8.00! 44.00 14.00 8.00 4.00! 26.00 70.00|A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
10.00! 43.00 7.00 5.00 4.00 16.00 59.00|A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
9.00 41.00; 14.00 10.00 8.00. 32.00! 73.00|A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |Nivel Bajo Nivel Bajo |Nivel Bajo
8.00 47.00 20.00 15.00 12.00 47.00: 94.00[SIEMPRE |A VECES _[SIEMPRE _|A VECES _|A VECES SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel Bajo Nivel Alto |Nivel Medio
9.00! 49.00 14.00 6.00 11.00 31.00 80.00|A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |[SIEMPRE |A VECES |AVECES [SIEMPRE |AVECES |AVECES |Nivel Bajo Nivel Bajo [Nivel Bajo
11.00 54.00 15.00 5.00 8.00 28.00 82.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE _|[NUNCA AVECES |AVECES |SIEMPRE |Nivel Medi|Nivel Bajo |Nivel Bajo
7.00 37.00 9.00] 7.00 6.00 22.00 59.00]A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES [AVECES |AVECES |Nivel Bajo Nivel Bajo |Nivel Bajo
6.00° 35.00] 10.00 7.00 5.00 22.00 57.00|A VECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
6.00 33.00: 9.00 7.00 4.00 20.00 53.00|A VECES |AVECES |AVECES |[NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo [Nivel Bajo
7.00 47.00 14.00 9.00 4.00 27.00 74.00|A VECES |SIEMPRE |SIEMPRE |[AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
7.00 35.00 7.00 6.00 4.00 17.00 52.00|AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA A VECES INUNCA AVECES |AVECES [Nivel Bajo |Nivel Bajo [Nivel Bajo
12.00 35.00 11.00 8.00 4.00 23.00 58.00]A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES [Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
6.00 42.00 11.00 7.00 4.00 22.00 64.00|A VECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
9.00 36.00 7.00] 5.00 4.00 16.00 52.00|A VECES |AVECES |[NUNCA AVECES |AVECES [NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo [Nivel Bajo
15.00 37.00 7.00! 5.00 4.00 16.00! 53.00|NUNCA NUNCA AVECES [SIEMPRE |AVECES |NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
10.00 51.00 15.00: 11.00 4.00 30.00 81.00|A VECES |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE [NUNCA AVECES |SIEMPRE |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
17.00 63.00 15.00 12.00 8.00 35.00 08.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel Medi[Nivel Medi{Nivel Medio
17.00 63.00 17.00 11.00 8.00 36.00 99.00|SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |[SIEMPRE |SIEMPRE Nivel MedilNiveI Medi{Nivel Medio
17.00 63.00 17.00 12.00 9.00 38.00 101.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel MedilNiveI Medi{Nivel Medio
16.00 61.00 18.00 12.00 10.00 40.00 101.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE Nivel MedilNive! Alto |Nivel Medio
12.00 55.00 21.00 11.00 8.00 40.00 95.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |[SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |[SIEMPRE Nivel Medi|Nivel Alto_[Nivel Medio
11.00 49.00 17.00: 6.00 8.00! 31.00 80.00|SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |Nivel Bajo Nivel Bajo |Nivel Bajo I
18.00 72.00 21.00 15.00 12.00 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE _|[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel Alto Nivel Alto [Nivel Alto |
15.00 56.00 18.00] 12.00 8.00 38.00 94.00|A VECES  |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |[SIEMPRE |Nivel Medi|Nivel Medi{Nivel Medio
17.00 67.00 20.00 5.00 12.00 37.00 104.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE _|NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto INiveI MediINivel Medio
14.00 62.00 16.00 7.00 12.00 35.00 97.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel MedilNiveI ) ": ivel Medio
17.00 59.00 18.00 11.00 8.00 37.00 96.00|SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel Medi|Nivel MedilNiveI Medio
6.00 24.00 12.00 5.00 4.00 21.00 45.00{NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA A VECES _|NUNCA NUNCA [AVECES |AVECES [Nivel Bajo |Nivel Bajo lNiveI Bajo l
17.00 71.00 21.00, 5.00 12.00 38.00 109.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel MediINiveI Alto I
15.00 63.00 20.00! 6.00 12.00 38.00 101.00|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel MedllNivel Medio
12.00 56.00! 20.00 5.00 12.00 37.00] 93.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [AVECES |[SIEMPRE [SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|Nivel MedilNivel MedilNivel Medio
18.00 72.00! 21.00 5.00 12.00 38.00! 110.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel MediINiveI Alto I
13.00 63.00 19.00 5.00 11.00 35.00 98.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE NUNCA SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel MedilNIvel MedilNivel Medio
13.00 62.00) 19.00 5.00 11.00 35.00] 97.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel Medi‘NiveI MediINivel Medio
18.00 66.00! 18.00! 5.00 11.00 34.00] 100.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|Nivel MedllNive| MediINivel Medio
13.00 63.00 18.00) 6.00 11.00 35.00 98.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE _|Nivel Medilvael MedllNivel Medio
13.00 63.00 18.00] 5.00 11.00 34.00] 97.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
7.00 44.00! 14.00 7.00 5.00 26.00 70.00|SIEMPRE |AVECES |AVECES [AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES [AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo Nivel Bajo
8.00 51.00 16.00] 6.00 8.00 30.00] 81.00|SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |Nivel Bajo |Nivel Bajo Nivel Bajo
8.00 42.00 15.00 7.00 7.00 29.00 71.00|A VECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |A VECES |AVECES |AVECES [Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
15.00 64.00 17.00 5.00 12.00 34.00 98.00|SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel MedifNivel Medio
12.00 61.00] 18.00' 5.00 12.00 35.00] 96.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES _|SIEMPRE _|SIEMPRE NUNCA  |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE _|Nivel MedllNivel MediINiveI Medio
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14.00 63.00 17.00 5.00 11.00 33.00 96.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE _|[SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |Nivel MedifNivel Medi|Nivel Medio
17.00 71.00 21.00 4.00 12.00 37.00 108.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|[SIEMPRE |[SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Medi|Nivel Alto I
13.00 59.00 17.00 5.00 9.00 31.00! 00.00|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Bajo |Nivel Medio
9.00 42.00 14.00 7.00 8.00 29.00 71.00|SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |A VECES _[Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo l
16.00 70.00 16.00 5.00 11.00 32.00 102.00[SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Bajo |Nivel Medio
18.00 72.00 21.00 15.00 12.00 48.00 120.00[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|Nivel Alto [Nivel Alto |Nivel Alto
18.00 72.00 21.00 15.00 12.00 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|Nivel Alto_[Nivel Alto |Nivel Alto
18.00 72.00 12.00 12.00 10.00 34.00 106.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |[SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto_|Nivel Medi|Nivel Alto
10.00 56.00 12.00 13.00 10.00 35.00 01.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES [SIEMPRE [AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
13.00 59.00 9.00 4.00 8.00 21.00 80.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _|SIEMPRE |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |A VECES _|Nivel Medi|Nivel Bajo [Nivel Bajo
14.00 66.00 20.00 7.00 12.00 39.00 105.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE [A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel Alto_|Nivel Alto
18.00 72.00 19.00 5.00° 12.00 36.00 108.00|SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [NUNCA SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Medi|Nivel Alto
13.00 67.00 21.00 5.00 12.00; 38.00 105.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [Nivel Alto |Nivel Medi|Nivel Alto
12.00 57.00 15.00 8.00 8.00 31.00 88.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE [SIEMPRE |AVECES |AVECES |A VECES SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Bajo |Nivel Medio
8.00 55.00 19.00 6.00 10.00 35.00 90.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
8.00 44.00 15.00 10.00 8.00 33.00 77.00|SIEMPRE |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |A VECES |Nivel Bajo |Nivel MedijNivel Bajo I
14.00 61.00 21.00 15.00 12.00 48.00 109.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel Alto |Nivel Alto I
9.00 56.00 18.00 6.00 10.00 34.00 90.00|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel Medi|Nivel Medio
17.00 69.00 20.00 6.00 12.00 38.00 107.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|Nivel Alto_[Nivel Medi|Nivel Alto l
17.00 65.00 20.00 5.00 11.00 36.00 101.00|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel Medi|Nivel Medio
18.00 72.00 21.00 5.00 12.00 38.00 110.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Medi|Nivel Alto I
16.00 70.00 21.00 6.00 12.00 39.00 109.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [AVECES |[SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Alto_|Nivel Alto |Nivel Alto ]
13.00 63.00 19.00 5.00 10.00 34.00 97.00|SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel Medi|Nivel Medio
13.00 58.00 21.00 5.00 12.00 38.00 96.00|SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
18.00 72.00 21.00 15.00 12.00 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Alto |Nivel Alto I
15.00 60.00 18.00 6.00 8.00 32.00 92.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |AVECES |A VECES |SIEMPRE _[Nivel Medi|Nivel Bajo |Nivel Medio
18.00 72.00 14.00 10.00 8.00 32.00 104.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _|SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |SIEMPRE [Nivel Alto_|Nivel Bajo |Nivel Medio
9.00 32.00 9.00: 5.00 4.00 18.00 50.00|NUNCA NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA NUNCA AVECES |AVECES _|Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo l
8.00 40.00] 8.00 6.00 4.00 18.00 58.00|A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [NUNCA AVECES |AVECES _|Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo I
12.00 58.00 21.00 7.00 10.00 38.00 96.00|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
13.00 59.00 19.00 7.00 12.00 38.00 97.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |[SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
14.00 66.00 18.00 6.00 12.00 36.00 102.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Medi|Nivel Medio
7.00 36.00] 16.00 7.00 9.00 32.00 68.00|A VECES |A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE |A VECES |AVECES _|Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
5.00 34.00 10.00 8.00 4.00 22.00 56.00{/A VECES _|AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES |AVECES |NUNCA AVECES |AVECES _|Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
12.00 54.00 19.00 13.00: 11.00 43.00 97.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES _|SIEMPRE |[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Medi{Nivel Alto |Nivel Medio
18.00 66.00; 18.00 12.00 10.00 40.00 106.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Alto |Nivel Alto
18.00: 72.00! 21.00 15.00 12.00 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _[Nivel Alto [Nivel Alto |Nivel Alto
18.00 72.00 21.00 15.00] 12.00 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE |[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE [SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Alto |Nivel Alto
10.00 49.00| 17.00 10.00 10.00 37.00! 86.00|SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE__|SIEMPRE _|Nivel Bajo |Nivel Medi{Nivel Medio
15.00 67.00! 18.00 12.00) 7.00 37.00 104.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE _|Nivel Alto_|Nivel Medi{Nivel Medio
18.00! 72.00! 21.00 15.00 12.00 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|[SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto_|Nivel Alto |Nivel Alto
14.00 68.00 21.00 15.00 12.00 48.00 116.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|[Nivel Alto |Nivel Alto_|Nivel Alto
17.00 71.00] 21.00 15.00 12.00 48.00 119.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Alto |Nivel Alto
18.00 72.00 21.00 15.00] 12.00 48.00:! 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel Alto_|Nivel Alto |Nivel Alto
18.00 72.00 19.00 12.00] 10.00 41.00 113.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Alto |Nivel Alto
18.00° 72.00 21.00 15.00] 12.00] 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel Alto |Nivel Alto |Nivel Alto
18.00 72.00 21.00 15.00 12.00: 48.00 120.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[SIEMPRE |SIEMPRE [SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE _|Nivel Alto_|Nivel Alto |Nivel Alto
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18.00 72.00 18.00 15.00 12.00 45.00 117.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE _|SIEMPRE _|Nivel Alto |Nivel Alto_|Nivel Alto |
15.00 69.00 19.00 13.00 10.00 42.00 111.00|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _[Nivel Alto [Nivel Alto |Nivel Alto |
12.00 65.00 14.00 10.00 8.00 32.00 ©7.00|SIEMPRE |SIEMIPRE |SIEMPRE _|AVECES _|SIEMPRE |A VECES |AVECES |A VECES |A VECES |SIEMPRE _[Nivel Medi[Nivel Bajo |Nivel Medio
18.00 68.00 21.00] 15.00] 12.00 48.00 116.00|SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE _|[SIEMPRE _[SIEMPRE _|SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Alto [Nivel Alto [Nivel Alto l
17.00 61.00 18.00 13.00] 8.00 39.00 100.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[A VECES SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Alto |Nivel Medio
12.00 54.00 17.00 12.00 11.00 40.00 4.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES [SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Medi|Nivel Alto |Nivel Medio
9.00 51.00 18.00 6.00 10.00 34.00 85.00|SIEMPRE |A VECES _|SIEMPRE |AVECES _|SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES |SIEMPRE SIEMPRE _[SIEMPRE _|Nivel Bajo |Nivel Medi|Nivel Medio
10.00 47.00 20.00 5.00 12.00 37.00 84.00|SIEMPRE |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |[SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel Bajo |Nivel Medi | Bajo l
10.00 53.00 18.00 5.00] 11.00 34.00 87.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |AVECES _|SIEMPRE |SIEMPRE |NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel MedifNivel Medi|Nivel Medio
13.00 64.00; 21.00] 6.00 11.00 38.00 102.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE |[SIEMPRE [SIEMPRE [SIEMPRE |A VECES |SIEMPRE SIEMPRE |SIEMPRE _|Nivel MedifNivel Medi|Nivel Medio
18.00 72.00 18.00] 5.00 12.00 35.00 107.00|SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE |SIEMPRE _|SIEMPRE [NUNCA SIEMPRE |SIEMPRE |SIEMPRE [Nivel Alto |Nivel Medi|Nivel Alto
8.00 34.00 10.00 7.00 7.00 24.00 58.00|A VECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |A VECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo |Nivel Bajo
7.00 35.00 8.00 8.00 4.00 20.00] 55.00|AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES |AVECES [NUNCA AVECES |AVECES |Nivel Bajo |Nivel Bajo [Nivel Bajo




Autorizacién

Ministerio del Policia
Interior Nacional del Peru

PERU Sub Direccién Nacional Region

de Operaciones Policia Lima

CONSTANCIA

EL COMANDANTE PNP COMISARIO DE LA COMISARIA PRO, HACE CONSTAR QUE:

El Bach. Boris Tito Cayotopa Pimentel, ha solicitado el permiso respectivo
para aplicar una encuesta con dos cuestionarios al personal policial de las areas
de Familia, DEINPOL y Patrullaje Policial de la Comisaria de Pro, con la finalidad
de llevar a cabo su trabajo de investigacion titulado “La Gestion del Talento
Humano en el Personal de la Comisaria de Pro, afio 2019”, conducente a obtener
el grado de Maestro en la UCV.

Esta Jefatura, tuvo a bien conceder el permiso respectivo, y hace constar que:
los cuestionarios se aplicaron a los efectivos policiales de la Comisaria que honro
dirigir.

Quedamos a la espera de los resultados, a fin de continuar perfeccionando el
perfil que deseamos para el éxito de nuestra gestion y de la sociedad en general.

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines que estime
pertinente.

Los Olivos, 22 neviembre 2019.

OP - 295589
g e ¢/ MARCOS P. PUCHOC QUINTANA
> COMANDANTE PNP

COMISARIO DE PRO
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