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Resumen 

 La investigación titulada Formación profesional y desempeño laboral de 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 

2020, se desarrolló a fin de alcanzar el objetivo de determinar de qué manera la 

Formación Profesional Influye en el desempeño laboral de los egresados de la 

Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, estudio realizado en el contexto 

de materializar la modernización que el estado quiere alcanzar, esta investigación 

es un estudio básico descriptivo de diseño no experimental de corte transversal, se 

trabajó con una muestra de 79 efectivos PNP, egresados de la Escuela Técnica de 

la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020,  aplicando instrumentos que 

presentan validez y confiabilidad, se usó el método de análisis inferencial, 

manejando para ello la prueba de correlación de Rho de Spearman, las 

conclusiones indican que existe evidencia muestral suficiente para afirmar que la 

formación profesional influye significativamente en el desempeño laboral de los 

egresados de la de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco 

– 2020; asimismo, se puede afirmar que el grado de correlación  o asociación entre 

las variables en mención es de 64.2% siendo este un nivel alto. 

 

Palabras clave: Formación profesional, desempeño laboral, escuela PNP 
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Abstract 

 The research entitled Professional training and work performance of 

graduates of the Technical School of the National Police of Peru, Cusco - 2020 

headquarters, was developed in order to achieve the objective of determining how 

Vocational Training Influences the work performance of graduates of the Technical 

School of the National Police of Peru, a study carried out in the context of 

materializing the modernization that the state wants to achieve, this research is a 

basic descriptive study of non-experimental cross-sectional design, it was worked 

with a sample of 79 PNP personnel , graduates of the Technical School of the 

National Police of Peru, Cusco - 2020 headquarters, applying instruments that 

present validity and reliability, the inferential analysis method was used, handling 

the Spearman Rho correlation test, the conclusions indicate that there is sufficient 

sample evidence to affirm that vocational training significantly influences the 

outcome Work performance of graduates of the Technical School of the National 

Police of Peru, Cusco headquarters - 2020; Likewise, it can be affirmed that the 

degree of correlation or association between the mentioned variables is 64.2%, this 

being a high level. 

 

Keywords: Vocational training, job performance, PNP school 

 

 

 



 
8 

 

I. INTRODUCCIÓN 

En tiempos ancestrales, la formación era para distinguir lo bueno de lo malo, 

esto era enseñado por los padres hacia la prole, siendo el ejemplo el 

principiar maestro, y la sociedad era el calificador; en el siglo XXI, la 

formación se basado en el tipo de enseñanza y que tipo de profesional 

dotaban los centros de estudios y estos con el papel de satisfacer las 

exigencias de una sociedad.  

La formación profesional de la Escuela Técnica de la Policía debe ser de 

buen nivel, esto implica, el no solo crear o formar a profesionales con 

conocimientos fuerte y sólidos, sino es que también estos se hallen en la 

senda de los parámetros establecidos y con compromiso con su función, 

con su labor y con la sociedad a la que servirá, con ello la importancia de 

que este centro de estudios policiales, exporte efectivos PNP, con un buen 

desempeño laboral, por ello según Bonilla y Botero (2019), indica que 

existen tres importantes niveles de evaluación que son: la mejor toma de 

sesiones, los resultados obtenidos por competencias y evaluar un 

desempeño individual. 

Asimismo, Arevalo y Cardoso (2019), destacan que dentro de un adecuado 

centro de formación profesional de policía deba existir un adecuado manejo 

de la inteligencia emocional y así contrarrestar los comportamientos 

repetitivos y peligrosos en el que incurren los policías, con esto se quiere 

demostrar que no solo se debe basar una enseñanza de policía en un solo 

parámetro de conocimientos sino ir más allá de estos pues al ser personas 

que trabajan en contacto directo con personas que presentan problemas, 

dudas y buscan soluciones inmediatas, se deba tratar también aspectos 

relacionados a la psicología de las personas  en vista que estas al no ser 

atendidas y/o no se halle solución a su conflicto tienden a lanzar improperios 

contra estos efectivos PNP y estos puesto que tuvieron la formación 

necesaria no debería de interrelacionar de manera negativa lo que si se da 

en la mayoría de casos ocasiona un desprestigio en su formación 

profesional. 
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Es por ello que en la actualidad la Formación Profesional de los estudiantes 

de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, Sede Cusco, se 

imparte de manera similar al de cualquier centro de estudios tecnológico a 

nivel nacional de las distintas carreras, puesto que se rigen por la Ley de 

Institutos Superiores, empero dicha enseñanza es de tipo castrense ya que 

por la función propia de la Policía estos efectivos al salir de la escuela de 

formación, su campo de acción principal sería el de seguridad ciudadana y 

debido al incremento del accionar delictivo, la trata de personas, el 

narcotráfico y los remanentes del terrorismo lo que comprometen 

seriamente la seguridad ciudadana a nivel nacional, ocasionando que el 

Gobierno Central adoptara algunas medidas para contrarrestar tal situación, 

planteándose como política incrementar el número de efectivos policiales y 

por ende la creación de Escuelas de Educación Superior Técnico 

Profesional a nivel nacional, sin dejar de lado gran factor que es de 

conocimientos, pero la realidad se maneja más aun cuando ya son efectivos 

PNP, con lo que se debe contar con una adecuada formación profesional 

para lograr un buen desempeño laboral de sus egresados a fin de poder 

autocalificar a sus integrantes y determinar en qué se está fallando y poder 

corregir los errores.  

A inicios del presente siglo el Perú implemento la necesidad de alcanzar 

mayores niveles de eficiencia en el órgano estatal, prevaleciendo y 

mejorando el uso de los recursos públicos, esto tuvo sus inicios con la 

entrada en vigencia de la Ley N° 27658, Ley Marco de Modernización de la 

Gestión del Estado,  con lo que se quiere fortalecer e incorporar al estado 

como un país moderno en gestión gubernamental partiendo de sus Políticas 

Nacionales, aprobada por el Decreto Supremo Nº 004-2013-PCM, en la que 

se traza la imperiosa necesidad de entregar recursos, en relación a  los 

requerimientos de la población, utilizando gestión de procesos, cuyo 

objetivo principal es la innovación del trabajo estatal en general. Este 

proceso de modernización del Estado, existirá si el material humano toma 

conciencia de la responsabilidad sobre el cambio con orientación al 

ciudadano. Guerra-López (2007) 
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En ese entender la Policía Nacional del Perú no está ajena a estos cambios, 

puesto al ser una institución del Estado, tiene y debe ser modernizada en 

todas sus Direcciones que la componen, más aun en la forma de Preparar 

y formar a sus integrantes, para así poder otorgar a la ciudadana la atención 

y servicio que requiere, en tal sentido, el equilibrio que debe existir entre las 

variables de la presente investigación, debe ser acorde a nuestra realidad 

nacional y alcanzar los estándares de calidad, para que sus egresados den 

con eficacia y eficiencia su servicio; a raíz de esta investigación se podrán 

tomar decisiones, no solo en los egresados de la sede Cusco, si no también 

servirá de matriz para todas las demás escuelas de formación policial -que 

son 27 a nivel nacional-. Todo trabajo educativo con las respectivas 

formalidades, tienen como objetivo, que sus integrantes cuenten con capital 

humano basado en su conocimiento, para así poder integrarse al mundo 

laboral, pero en para ellos se deben de dar condiciones: una que el mercado 

necesite de sus trabajo y la otra que estas sean reconocido por las 

entidades que los contraten. Gamero (2015)  

La UNESCO, en la Primera Conferencia Mundial sobre la Educación 

Superior en el siglo XXI, expone, El mecanismo fundamental para las 

instituciones educativas superiores es una enérgica política de formación 

del personal. Se deben plantear normas precisas y coherentes sobre los 

docentes de la educación superior, con la finalidad de estar actualizado y 

mejorar las competencias, incitar la invención constante en sus currículos  

(UNESCO, 1998, p. 4). En la convocatoria a las Naciones Unidas (2016), 

quien en «La Agenda 2030» expresa, dentro de los planes a cumplir en 15 

años, debe ser el incremento de docentes competentes y capacitados 

profesionalmente, certificando su columna formativa. Para otros, las 

competencias corresponden en relación a la motivación y examinar las 

necesidades de cada estudiante, para así planear el proceso de enseñanza-

aprendizaje. Stes y Van (2015). 

Tal como lo indicaron Casimiro, y Bernardo, (2018), en su publicación “La 

evaluación de desempeño como recurso de perfeccionamiento de la calidad 

de la educación universitaria en el Perú”, la cual enmarca que el estudio del 
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desempeño laboral debe ser tratada como un recurso para el progreso casi 

perfecto y a su vez para el desarrollo de la aptitud en la enseñanza 

universitaria en el Perú.”. 

Ante lo definido, se trazaron interrogantes que fueron contestadas en el 

estudio de campo, por ello el problema general es: ¿De qué manera la 

Formación Profesional influye en el Desempeño laboral de los egresados 

de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020?, 

de la presente lo problemas específicos, en primer lugar: ¿Cómo influye la 

instrucción en el desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica 

de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020?, en según lugar: 

¿Cómo influye la educación en el desempeño laboral de los egresados de 

la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020? y 

en tercero: ¿Cómo influye el desarrollo en el desempeño laboral de los 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020? 

El presente trabajo hemos justificado la importancia de la formación 

profesional para el desarrollo humano, a fin de dar una adecuada 

modernización al sistema educativo y desempeño laboral de la Policía 

Nacional del Perú y de esta manera reformar esta parte del Estado; el valor 

teórico de esta investigación busca una sinergia entre la Formación 

Profesional de los egresados la Escuela Técnica de la Policía Nacional del 

Perú, sede Cusco y su desempeño laboral como efectivos PNP y así poder 

determinar cuáles son sus fortalezas o sus debilidades al momento de tener 

contacto directo con la sociedad dentro del desempeño total de sus 

funciones. 

Dentro del aspecto práctico esta investigación sirvió para poder determinar 

que los efectivos PNP, al tener una adecuada formación profesional, esta 

se reflejará en un policía bien preparado y con su desempeño laboral 

conforme y enfocado a sus funciones, lleno de conocimientos avocados a 

alcanzar la paz y tranquilidad pública y sobre todo tener el respeto y 

confianza de la población que hoy tanto se aqueja.  
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La utilidad metodológica de la presente investigación, servirá para poder dar 

una definición correcta en el contexto de formación profesional ligado al 

desempeño laboral, es decir de cuan dependiente son estas la una de la 

otra, con ello demostrando de que la formación profesional que se obtiene 

en la aulas de la escuela técnica, sirve como base para el desempeño 

laboral de todo sus egresados, puesto que al llegar al nexo causal entre las 

variables de estudio, estas servirán para poder determinar sus relaciones 

entre sí.  

Del aspecto social, se tiene como trascendencia para la sociedad, que 

tendrá un cuerpo de policía que realizará sus funciones dentro de los 

parámetros establecidos por ley y que su desempeño laboral en personal 

será de manera más eficiente y eficaz, para así poder dar un beneficio a la 

ciudadanía como es de satisfacción a sus demandas frente a la necesidad 

de ayuda por parte de su policía, es decir el agente beneficiado con este 

estudio será la sociedad en general. 

De lo anterior, para conseguir el logro esperado se planteó el objetivo 

general: Determinar de qué manera la Formación Profesional Influye en el 

desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica de la Policía 

Nacional del Perú, sede Cusco – 2020, así como los objetivos específicos: 

Determinar la influencia de la instrucción en el desempeño laboral de los 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020,  asimismo, determinar la influencia de la educación en el 

desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica de la Policía 

Nacional del Perú, sede Cusco – 2020 y por último, determinar la influencia 

del desarrollo en el desempeño laboral de los egresados de la Escuela 

Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020. 

Finalmente, para conseguir las contestaciones de los problemas trazados 

se formuló la hipótesis general, La Formación Profesional influye 

significativamente en el desempeño laboral de los egresados de la de la 

Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020. Así 

como las hipótesis específicas: La instrucción influye significativamente en 

el desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica de la Policía 
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Nacional del Perú, sede Cusco – 2020, La educación influye 

significativamente en el desempeño laboral de los egresados de la Escuela 

Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020 y el desarrollo 

influye significativamente en el desempeño laboral de los egresados de la 

Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Para un mejor análisis se tiene que tomar en cuenta los siguiente trabajos 

internacionales previos donde: Palop (2015), en su investigación titulada “La 

formación profesional y su incidencia en el desarrollo local”, teniendo como 

objeto de estudio, identificar qué aportes pueden existir, desde la educación 

técnica y para el trabajo, para los procesos de desarrollo local, cuya muestra 

fue el trabajo de campo como tal, el cual se ha desarrollado en Ecuador, en 

el tramo Sergio Toral, para ello se usó la entrevista abierta, consistentes en 

preguntas generales, en este estudio se ha utilizado el software informático 

NVIVO. Se ha pretendido ajustar la sistemática de la Grounded Theory a 

las herramientas del propio software, culminando que la Formación 

Profesional, en este argumento tiene un papel muy preponderante, ya que 

si estas son concebidas por los alumnos desde sus inicios, esto 

incrementara las capacidades para la existencia y la introducción 

instructiva; entonces podemos determinar que la formación profesional 

también recoge aspectos no solo de las aulas pre profesionales si no 

también tiene vinculación con la educación popular. 

Masson et al. (2020), en su artículo de investigación titulada “La formación 

profesional pedagógica del profesor universitario. Estudio comparado de 

experiencias universitarias”, cuyo objetivo es identificar las causas y el 

mejor desarrollo de los profesores universitarios en relación a su formación 

educativa a través de un estudio de análisis de similitud. Tomando en 

consideración universidades hispanoamericanas con experiencia en este 

prototipo de alineación. Se han identificado tres dimensiones: determinar el 

argumento formativo en el que forma parte la experiencia, encontrar y 

evaluar la experiencia para así determinar que estas universidades puedan 

imponer este tipo de conocimiento a sus alumnos, es por esto que se creó 

nuevas formas de promover la formación. De ello se desprende que toda la 

formación debe ir de la mano de las prácticas desde el curso básico y la 

continuación en el posgrado. Los sílabos a transmitir al alumnado, deben 

comprender las capacidades docentes, por lo que las problemáticas que 

surgen en su ejercicio profesional, así como la reflexión crítica y 
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comprometida deben estar en primer plano, estos deben incluirse en las 

diferentes actividades asumidas y dilemas de formación. Para la gestión de 

las universidades, todo el conjunto académico debe ser elaborado 

metódicamente para que la formación profesional sea didáctica, planificada 

y novedosa, convirtiendo la enseñanza en algo que los alumnos asimilen 

como motivadoras a seguir; llegando a la conclusión, que la formación 

profesional del docente debe ser constante y al mismo tiempo las 

instituciones educativas mantienen esta tradición una vez que se han vuelto 

buenas y nunca dejan de ser buenas. 

Benavides et al.(2020) en su trabajo de investigación titulado "Motivación y 

desempeño laboral: el capital humano como factor clave en una 

organización" cuyo objetivo primordial es analizar de analizar la motivación 

y desempeño laboral de los empleados del municipio del en el Ecuador; su 

método, trata de un estudio probabilístico, descriptivo y con un enfoque 

mixto, el cual admitió  recoger datos y los resultados son que con 25 % de 

los empleados insatisfechos concernientes a las necesidades fisiológicas y 

35% insatisfechos con la necesidad de poder y 35% insatisfecho con el 

manejo de la institución; finalizando que se debe de orientar de mejor 

manera la motivación del personal para mejorar el desempeño laboral y por 

ende en el desarrollo personal y organizacional, por lo que generalmente se 

afirma que existe una motivación adecuada que incide ciertamente en el 

desempeño profesional de los empleados municipales del Ecuador en la 

comuna de Cantón de Salinas. De esta investigación señalamos que para 

ser evaluado como efectivo, el desempeño profesional debe contar con el 

aporte motivador de los supervisores o gerentes. 

Cabero et al. (2020), en su averiguación titulada “Autorregulación del 

aprendizaje en la Formación Profesional a Distancia: efectos de la gestión 

del tiempo”, teniendo como esencia el estudio de resultados de dos formas 

o tipos que guardan relación con la autorregulación de la educación, 

basados en el tiempo y plazo de estudio. Contando con 260 alumnos de 

alineación competitiva cuya formación se halla en el uso del Internet fueron 

escogidos y divididos en 03 grupos: A los dos primeros se les agrego una 
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barra o herramienta, en el primer grupo esta mide el progreso de sus 

actividades a realizar (n = 67); al segundo mide el tiempo dedicado al 

estudio (n = 75); mientras que al tercer grupo no se le incremento ninguna 

herramienta (n = 118), llegando a concluir que no existe ninguna relación 

con el uso de estas herramientas puesto que estos estudiantes se dedicar 

según a sus responsabilidades, habilidades en cuanto al estudio y el deseo 

de superación y alcanzar una profesión; esto quiere decir que la 

autodeterminación de estudio se verá reflejada en el esfuerzo y lo que uno 

desea para su futuro. 

Clark (2018), en su investigación titulada “Factores que influyen en el 

desempeño laboral de los empleados de servicio de las empresas hoteleras 

del sur de sonora”, teniendo cuyo estudio tuvo como objeto examinar la 

posibilidad de influencia que tienen: el agrado laboral, la remuneración, y el 

clima laboral con los trabajadores, sus superiores, lugar o condiciones de 

trabajo y los inconvenientes que tienen algunos empleados con su propio 

desempeño. Con esto se logrará que las empresas mejoren sus procesos 

laborales en este rubro. Los antecedentes incumben a 106 empleados que 

trabajan en empresas hoteleras de 3, 4 y 5 estrellas ubicadas en el estado 

de Sonora – México, en los meses de enero-diciembre de 2016. El método 

utilizado es de uso de variables dependientes limitadas "logit" y "probit", 

cuyo resultado estadístico en general arrojaron que la remuneración y el 

dialogo con los superiores muestran gran relación positiva sobre el 

desempeño laboral, en cambio la satisfacción en el trabajo no tiene efectos 

positivos en relación al desempeño laboral y las  contextos  en lo laboral en 

relación con los compañeros es decir el clima laboral no influye en la 

variable, concluyendo que son varios los elementos que incurren en el 

ejercicio laboral de una institución. Se visualizan factores perceptibles e 

imperceptibles que se vinculan con cada trabajador, en su relación laboral 

e institucional; esto indica que se le aumenta algún beneficio al trabajador 

ya sea remunerativo o ascenso este desarrollara mejor su función. Del 

mismo modo entre trabajadores de planta y los jefes existe una buena 

relación; Este estudio de desempeño laboral muestra que hay un impacto 
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positivo cuando el empleador otorga gracias laborales o algún 

reconocimiento financiero.  

Asimismo, en los trabajos nacionales se encuentra: Rivera (2015) en su 

tesis titulada “Formación profesional universitaria y el desempeño del 

docente en el área de educación para el trabajo en el ámbito de la unidad 

de gestión local N° 06, Vitarte”, en este trabajo se busca la relación existe 

entre las variables de estudio como objetivo principal, para ello se destacó 

las concepciones de formación profesional universitaria, desde un punto de 

vista educativo, y el desempeño docente, desde un punto de vista 

pedagógica. Esta tesis tiene una orientación a cantidad; el entorno de 

estudio es descriptiva y explicativa. Se utilizó la ciencia como método 

general y entre la metodología específica se han utilizado el sintético, 

analógico, inductivo y deductivo. La forma de investigación es 

representativo - relacional. Se utiliza la correlación bi-variada como tipo de 

hipótesis, lo que se busca es variación entre las variables. Se usó los 

instrumentos siguientes: el cuestionario para ambas variables. Su población 

y muestra estuvo conformada por 32 educadores. Se manejó el ensayo de 

confiabilidad alfa de Cronbach; para la validez se utilizó la prueba de análisis 

factorial (Kaiser Meyer Olkin); la estadística paramétrica de Karl Pearson 

para el uso en la hipótesis; De esto podemos concluir que no basta con 

tener una buena formación profesional del profesorado, sino que también 

se necesita un aspecto pedagógico, como si el profesor mediara 

adecuadamente su cátedra. 

Díaz y Orihuela (2017), en su investigación titulada “Formación profesional 

del docente y clima institucional de la escuela de educación superior técnico 

profesional de la Policía Nacional del Perú Cajamarca 2015”, se han 

comprometido a investigar si: Existe una asociación entre sus tres variables, 

como es la de Formación Profesional se utilizaron las habilidades,  

evaluación de los conocimientos y habilidades de los docentes como 

dimensiones, Asimismo, asemejan el nivel de innovación, desarrollo y 

transferencia tecnológica los cuales deban verse reflejado en el porcentaje 

de responsabilidad y satisfacción con el puesto de trabajo que realiza. Del 
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mismo modo se examinó la formación continua del docente y su deseo de 

actualización. Otra variable fue El Clima Institucional, teniendo como 

dimensiones, la cultura organizacional del docente basado en el grado de 

democracia, discrepancias culturales e ideológicas. También se desarrolló 

la relación con la parte jurídica del educador. Es una tesis de tipo 

cuantitativa y transversal, trabajando una muestra probabilística, utilizando 

una población de 60 docentes de la Escuela de policía de Cajamarca - 2015. 

Utilizaron el estadígrafo Chi cuadrado de Pearson cuyo resultado logró un 

valor p < 0.05, ratificando un vínculo muy corto entre las variables; este 

estudio refleja que tiene gran significación el clima laboral que se tiene al 

interior de una institución para que la formación profesional pueda ser 

impartida de la mejor manera hacia los estudiantes.  

Monteagudo (2018), en su investigación titulada “Estilos de Liderazgo y 

Desempeño Laboral del Personal Policial de la Unidad Ejecutora 012-X-

DIRTEPOL cusco”, con la finalidad de encontrar una relación entre sus 

variables de estudio. Estudio que concierne al tipo de indagación 

cuantitativa, de diseño es no experimental correlacional – transversal, de 

tipo Básica sustantiva y lo cual permite evidenciar la analogía entre las 

variables. El análisis cuantitativo ha permitido establecer la relación entre 

las variables de investigación. La estadística que da apoyo a las 

terminaciones de la presente fueron obtenidas por la aplicación de dos 

instrumentos, primero se utilizó la Escala de estilos de liderazgo – S y 

segundo utilizando el Cuestionario de evaluación del desempeño laboral 

aplicados al personal PNP, tanto suboficiales, así como también a oficiales 

PNP. Utilizando la prueba de Chi cuadrado de Pearson, logrando establecer 

la relación significativamente alto entre las variables; esta tesis vincula la 

forma de como ejerce el liderazgo el empleador para así poder tener un 

adecuado desempeño laboral reflejado en los resultados que se desea 

alcanzar como institución.  

Bravo (2018), en su tesis titulada “Formación profesional y motivación como 

factores relacionados con el desempeño laboral en los trabajadores de los 

juzgados de familia de la corte superior de justicia de Lima-Perú, 2018”, 
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dicho objetivo de estudio fue el de relacionar las variables con el desempeño 

laboral. El trabajo fue correlacional, descriptiva, y no experimental. Donde 

se utilizaron cuestionarios, uno de motivación, aplicado a 58 trabajadores, 

y el otro fue sobre desempeño laboral, entregado a magistrados. Entre los 

resultados se tiene de esta investigación la cual refleja que no existe 

relación entre sus variables ya que ninguna depende entre si ya que los 

trabajadores solo cumplen su función. 

Ayay (2016), en su tesis titulada “Relación entre la formación profesional y 

el desempeño laboral en los docentes de la universidad nacional Toribio 

Rodríguez de Mendoza de Amazonas”, teniendo como fin buscar una 

conexión entre sus variables; para tal logro se desarrolló una encuesta y 

utilizando como instrumento un cuestionario el cual estadísticamente fue 

validado con un Alfa de Crombach de confiabilidad aceptable (α=85%). Se 

logró una muestra probabilística con afijación igual en forma indistinta a 

90/118 docentes. Los resultados presentaron una relación muy importante 

entre las variables de estudio. En conclusión, la tesis arrojo que existe 

significativamente un vínculo positivo entre las variables de estudio. Esta 

tesis de gran aporte a la presente indica que existe una gran afinidad entre 

las dos variables, por lo que la formación profesional sirve de mucho para 

que se pueda ejercer un buen desempeño en lo laboral.  

De las investigaciones realizadas, tenemos teorías afines al presente tema, 

con relación a la formación profesional:  

Donde, Sosa at el. (1996), en su publicación, “Las teorías implícitas en la 

Formación Ocupacional y Profesional”, refiere que: El método de formación 

tiene gran similitud a las fuentes en los cuales de fundamentan los sistemas 

educativos. La formación profesional abarca un estudio de necesidades 

actuales y por hacer a mediano y corto plazo, encaminado a las personas 

las cueles harán uso de este tipo de derecho los mismos que a la larga 

serán productores de bienes y servicios, llenos de una adecuada formación 

con capacidad de otorgar formación a otros. Estas necesidades deberán de 

estar reglamentadas, jerarquizadas y desarrolladas, serán piezas 
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fundamentales que indicarán el destino a llegar con relación a la formación 

profesional.  

Igualmente, Sosa, at el. (1996), refiere la existencia de otras teorías que 

cimientan la formación profesional, como son: La teoría Productiva; la cual 

consiste en el desequilibrio existente entre la eficiencia (capacidad efectuar 

convenientemente una función) y eficacia el resultado de la formación y los 

efectos formativos, la afirmación fructuosa se queda con los últimos; La 

teoría expresiva; se declara más en que se aprende con la práctica, esto le 

prepara más para su desarrollo laboral a futuro; La teoría interpretativa; Es 

destacar más la enseñanza en el cómo se debe impartirla a través de los 

conocimientos a los estudiantes que ver el resultado de la enseñanza, en 

este punto es más íntimo el vínculo entre docente-alumno donde se 

desarrolla prácticas democráticas; La teoría emancipadora; consiste en 

liberar al estudiantes de toda clase de dependencia, se debe basar en 

estimular el estudio y la colaboración crítica. El factor social influye en toda 

etapa educativa y eso hay que rescatarlo. 

Llerena (2015), en su estudio realizado, el mismo que titula “El proceso de 

formación profesional desde un punto de vista complejo e histórico-cultural”, 

en el que toma como gran referente para esta publicación el libro “La 

universidad cubana: El modelo de formación”, del autor Dr. Pedro 

Horruitiner Silva, en la que la autora indica que  La formación profesional: 

un desafío para las instituciones educativas superiores en la actualidad, 

donde enfrentan el reto de aumentar su capacidad de otorgar los resultados 

sociales exigidos en relación a lo que necesitan y quieren que este 

profesional solucione sus demandas ya que estas con el transcurso del 

tiempo estas están acrecentándose y son más y más las necesidades de 

contar con profesionales con la formación debida, que alcancen a llenar las 

necesidades productivas, sociales y científicas, que hoy en día se 

representa por el diverso nivel económico, los acelerados cambios 

tecnológicos y la gran variedad sociocultural.  
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Del mismo modo, Llerena (2015), Las exigencias que afrontan las 

instituciones de educativas en la actualidad llevan a un análisis de cómo 

debe ser el proceso de formación profesional, a fin de alcanzar lo que una 

sociedad requiere, Esto se basa en factores los cuales guardan relación con 

la importancia que le ponga el Estrado en educación superior para el 

desarrollo tanto de la sociedad, como también de los educandos, los cuales 

apuestan que su gobierno pondrá políticas gubernamentales que permitan 

una educación de calidad. Sabiendo el gran avanza tecnológico que 

enfrentamos, es necesario fortificar la enseñanza directa a la profesión a 

desempeñar los cuales dan un aporte básico subjetivo al alumno. Lo cual 

solo se alcanza con un adecuado proceso de formación profesional, 

mediante programas de estudio perfeccionados, mejorando el contenido de 

materiales y el desempeño pedagógico de los docentes. Es decir, darles 

calidad de enseñanza y de educadores a los estudiantes.  

Según el principio hologramático, es una combinación de que todo 

pertenece a algo y que algo pertenece a y todo. La formación en la 

educación superior, no solo es brindar los conocimientos para su ocupación 

profesional, hace falta también, tomar en cuenta varios aspectos para el 

desarrollo de un adecuado proceso de formación profesional y estas se 

dividen en tres etapas o dimensiones: la instructiva, la educativa y la 

desarrolladora, las cuales tienen una visión completa que conforman un 

tridente dialéctico en una formación y estas no pueden ir separadas, basado 

en el estudio de una de las más grandes potencias mundiales en educación 

que es la educación Cubana. Llerena (2015). 

La etapa de instrucción es una de las que integran el concepto de formación, 

en la cual  proporciona al estudiante de los conocimientos y las habilidades 

fundamentales de su carrera y así estar preparado a fin de que se 

desempeñe adecuadamente en su centro de labor; asimismo, en la etapa 

educativa es necesario contar con un adecuado tratamiento de 

actualización del conocimiento el mismo que debe ser bien desarrollado en 

las aulas universitarias; del mismo modo, para que el estudiante en 

formación se halle con los conocimientos necesarios para poder explotar 
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sus habilidades y así poder solución a las dificultades que se le presenten 

como parte de su vida laboral, tenemos el ejemplo de Cuba en la cual se 

imparte la practica desde los primeros años de estudio, a fin de familiarizar 

al estudiante con su futuro trabajo, esta es la etapa desarrolladora y su 

atributo es el lazo entre el trabajo y el estudio (Horruitiner, 2006). 

(Horruitiner, 2006), destaca el estudio más profundizado, en primer término, 

sobre la unión que debe existir entre la educación y la instrucción, esto 

basado en que el estudiante adquiera habilidades y conocimientos (etapa 

instructiva) mientras estudie en las aulas universitarias, dicho de otra 

manera, que se debe rescatar una vez identificadas las cualidades que tiene 

cada materia a enseñar y que deben ser incorporadas como resalte en cada 

tema de estudio, el autor también resalta que en la actualidad en los centros 

de estudio solo le dan importancia a los conocimientos, pero solo si en la 

enseñanza se le acompaña la experiencia del docente frente a sucesos o 

casos que se dan en la vida profesional estaríamos preparando a este 

estudiante, para que cuando le suceda algo similar ya pueda salir del 

problema por sí solo.  

(Horruitiner, 2006), en su estudio de la educación cubana, prioriza entre 

otras, esta unión entre estudio y trabajo, a fin de que al estudiante se le 

otorgue y desarrolle, acciones propias de una vida laboral futura, es decir 

se les enseña directamente con lo que va a trabajar. 

De la complejidad del proceso de formación profesional, el término 

“formación profesional", es utilizarla enseñanza como proceso individual o 

personalizado realizado en las universidades con el fin de preparar 

integralmente al alumno estudiante en una determinada carrera 

universitaria y abarca, tanto los estudios de pregrado y posgrado. 

Horruitiner (2006) 

Reig (2010, p. 2) resalta el vínculo en el cual no solo se debe de formar a 

trabajadores que den producción a la empresa o entidad sino también 

dándoles una educación emocional para que estos estén emocionalmente 
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bien y así tener personal con pertinentes atribuciones a la empresa y no 

solo ser servidores pasivos de una empresa.  

Para Gurianov, et al. (2021), en su estudio titulado “Modernization of the 

professional training of Higher Education teachers as a training strategy for 

their professionalism” Indica sobre la importancia de la modernización de 

futuro profesional, básicamente consiste en la actualización integral del 

sistema de formación profesional, estos procesos deben estar enfocados 

en la mejora científica y practica del proceso formativo, el cual se basa en 

fundamentos metodológico y teóricos a fin de aumentar la calidez 

profesional, en la cual tiene mucha relevancia e importancia la interacción 

pedagógica y profesional de sus integrantes en todo el ámbito educativo. 

Para las bases teóricas del desempeño laboral, consideramos algunos 

conceptos de los cuales: Chiavenato. (2001), precisa al desempeño como 

aquella labor o conducta que es propio de un trabajador y es propenso a 

evaluar, esta evaluación hace que una empresa pueda medir las 

competencias de cada integrante y su nivel de retribución a la organización.  

Del mismo modo indica Ruiz et al (2008), que el desempeño laboral reside 

en la valoración que tienen los directivos o jefes en relación a sus 

empleados, en la forma en como llegan a sus resultados, asimismo, nos da 

a conocer las limitaciones y características positivas individuales de cada 

empleado, delco m afrontan diversas situaciones que se presentan de 

acuerdo a las actividades realizadas y cómo es su reacción frente a ellas. 

Matas (2006), el desempeño de la persona es una mezcla entre conducta y 

consecuencias. Estas ideas dan a conocer que, si se modifica alguno de 

estas actuaciones, también los resultados se verán afectados, por ello los 

resultados de un buen desempeño están ligadas al accionar de la persona 

dentro de una organización o entidad. 

Asch (2015), mantiene que “el desempeño laboral es una herramienta que 

es utilizada para evaluar el conocimiento en el trabajo de un empleado y 

esto es medido por un proveedor o también por los clientes internos”. Esta 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000300385#B1
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herramienta proporciona datos sobre su desempeño y sus capacidades 

individuales, con la finalidad de identificar en cual área se requiere mejorar, 

para así conseguir los objetivos o la misión de la organización. 

Mejillón (2017), exterioriza que “el desempeño laboral calcula la forma en la 

cual cada empelado realiza sus funciones dentro y hacia la organización, el 

cual permite establecer que áreas cuentan con nivel bueno, malo o 

deficiente, la idea de esta medición es cubrir las expectativas de la 

organización y superar estas deficiencias. 

Para Harold, et al. (2017), la evaluación de desempeño es aquello que se 

da en conjunto entre la empresa y sus trabajadores a fin de poder verificar 

su progreso hasta llegar al objetivo deseado. Este fin no es básico ni 

eficiente para la mejora del recurso humano de la institución. Del mismo 

modo indica Robbins y Judge (2013), que en las instituciones, solo evalúan 

a sus trabajadores de acuerdo a las actividades que realizan dentro de la 

entidad, empero, en la actualidad, en las entidades encaminadas al servicio, 

solicitan de más información que buscan comportamientos que componen 

el desempeño laboral. 

Otro aporte en el concepto sobre el desempeño es la que plantean Stoner. 

et al. (1996) el cual precisa que el desempeño laboral es el trabajo eficaz 

ejecutado por los integrantes de una empresa u organización, para así 

lograr las metas y finalidades institucionales, siguiendo cuidadosamente el 

rol que define la estructura organizacional, con ello describen que se debe 

de otorgar a los trabajadores programas de capacitación, desarrollo y una 

evaluación final.  

 

La capacitación tiene la finalidad de conservar u optimizar la forma de 

desarrollarse en el trabajo, mientras las actividades de desarrollo buscan 

potencializar las capacidades para ocupaciones futuras. Los beneficios de 

la capacitación y desarrollo son para todo el personal en su conjunto 

(gerentes y planta), pero las mezclas de estas experiencias variaran según 

a sus funciones. Es por ello que las capacitaciones van más enfocadas a 
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ser para los trabajadores de planta o no administradores, mientras que los 

gerentes, en su mayoría, reciben enfoque para desarrollar las habilidades 

que se solicitarán para trabajos venideros; la apreciación formal se da una 

o dos veces al año. La evaluación formal tiene cuatro objetivos básicos: 1) 

Es aquella que consiste en que el empleado sepa de manera objetiva cómo 

será su calificación de desempeño; 2) También sirve para identificar que 

empleado merece algún tipo de beneficio; 3) Identificar y ubicar a que 

empleados debemos de darle más capacitación, y 4) Y lo no menos 

importante es poder ubicar que trabajador es acreedor a un ascenso  

 

Sobre el concepto de evaluación de desempeño, Chiavenato. (2008, pág. 

245), en su libro, “Gestión del Talento Humano”, sustenta que: “La 

evaluación hace que el propio trabajador haga un autoanálisis de cómo está 

su desempeño, en que debe cambiar, mejorar o capacitarse, para según 

ello poder mantener su puesto y ser más útil a la empresa, haciendo que el 

trabajador entregue todo de sí y a su vez este esfuerzo sea reconocido y 

recompensado y de ser necesario tomar medidas disciplinarias en caso de 

constatar problemas y conflictos laborales. Es decir, crea en la empresa un 

ambiente de justicia y equidad en cada puesto de trabajo basado en la 

meritocracia. Asimismo Robbins. (2004), el desempeño laboral con los 

objetivos que debe alcanzar el trabajador dentro de las metas fijadas por el 

empleador o la organización. 

 

Los beneficios de la Evaluación de Desempeño, Chiavenato. (2000, págs. 

365-366), son ponderados de la siguiente manera: 1. Beneficios para el jefe; 

permite establecer las capacidades de cada empleado y así poder darle el 

lugar y tipo de trabajo en el cual él pueda desempeñar correctamente sus 

funciones. 2. Beneficios para el subordinado: Permite conocer que es lo que 

busca la organización de cada empleado, busca que acciones realizara el 

jefe para mejorar el desempeño de sus subordinados y las que el mismo 

deba tomar en cuenta. 3. Beneficios para la organización; califica el 

potencial humano, ubicando quienes necesitan capacitación y escoger a 
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aquellos que cuenten con las condiciones para ser cambiados o 

ascendidos. 

 

En analogía a la responsabilidad de la evaluación del desempeño, Alveiro. 

(2009) describe que el área encargada o responsable de la evaluación del 

cargo o desempeño deba ser la de administración de recurso o talento 

humano, de acurdo al manejo de cada empresa. Del mismo modo la 

dirección de toda organización debe formar parte de esta responsabilidad, 

ya que esto da un mejoramiento continuo de los empleados. Todo con 

relación a la evaluación y tipo de beneficio, méritos o deméritos que trae 

consigo una calificación, esto debe ser aplicado y explicado a los 

trabajadores en su oportunidad siendo esta desde que ingresa a laborar; 

este proceso se encuentra definido en etapas que aconseja ejecutar cada 

año y estas tenemos: La planificación del desempeño, acompañamiento y 

seguimiento y evaluación para el desarrollo. 

 

Montoya, et al. (2019), en su publicación denominada “Role of 

empowerment and identification with work teams in innovation climate”, en 

el cual pone un punto muy importante el desempeño laboral, el cual baso 

su estudio en 201 trabajadores de una empresa manufacturera, donde 

aplico la innovación en el clima de trabajo y el compromiso de trabajo, 

llegando a la conclusión de que el empoderamiento y la identificación con 

los equipos de trabajo influyen en el clima de innovación, y este último 

influye en el desempeño laboral, es decir que la innovación laboral es la 

piedra angular para que un trabajadoras pueda desempeñarse de la mejor 

manera y así dar un buen servicio, esta innovación no solo es tecnológica 

sino también es capacitar a sus integrantes. 
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III. METODOLOGÍA 

El propósito de este método es responder con objetividad, las dudas 

planteadas, un excelente y adecuado método debe contener siempre 

suficiente información la cual pueda servir para otro investigador con la 

finalidad de poder contar con base científica para otros estudios, en tal 

sentido se debe de indicar como se creó la tesis, qué procedimiento se 

realizó; entonces así si podrá ser reproducido, por lo cual, serán muy 

valorados los resultados, caso contrario pueden deducir estos fenómenos 

fueron inventados sin sustento científico. Por ello, en esta etapa o fase, el 

proceso de investigación implica trazar e informar con exactitud los 

procedimientos y la metodología a usar. (Vara 2010)  

  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 Tipo de investigación: 

Canahuire et al. (2015), destaca que para determinar el tipo de 

investigación se deberá tener en cuenta los paradigmas de 

investigación mediante los cuales el investigador ubicará el camino y 

orientación que debe seguir su trabajo, por ello el presente trabajo es 

de tipo básico. 

 

 Diseño de investigación 

El diseño de la investigación es, no experimental de corte transversal, 

nivel correlacional y enfoque cuantitativo, pues intenta analizar la 

influencia entre la Formación Profesional con el desempeño laboral en 

los egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, 

sede Cusco – 2020, sin manipulación de las variables. 

 

Se forja como la sucesión que debe hallarse para conseguir encontrar 

elementos de una o más variables de estudio, para ello, la forma a 

perseguir admite lograr un sistema relacionado para el conocimiento en 
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cargo a los planteamientos problemáticos dentro de un mismo tema de 

estudio (Kerlinger y Lee, 2002). 

 

El autor declara el alcance correlacional: “En esta investigación se trató 

de investigar las relaciones entre dos o más variables que podemos 

relacionar y/o combinar. A menudo se da entre dos variables, pero esto 

no limita a que se pueda analizas más de tres”, Hernández, (2014) 

(p.81).  

 

Según Sánchez, (2015), (p.4).el estudio de enfoque cuantitativo se 

maneja el conteo numérico para la recolección de datos y así poder 

establecer datos estadísticos y comprobar una hipótesis,  

 

Hernández, (2014), indica que el diseño no experimental, es la 

investigación que se efectúa sin maniobrar intencionadamente las 

variables. Es decir, los estudios indican que no se harán variar 

intencionalmente las variables independientes para ver algún resultado. 

Los que se hace es ver los fenómenos en su aspecto natural, para luego 

examinarlos.   

  

3.2 Variables y operacionalización. 

 Definición conceptual: 

 Variable 1: Formación profesional: 

El término “formación profesional", es utilizarla enseñanza como 

proceso individual o personalizado realizado en las universidades con 

el fin de preparar integralmente al alumno estudiante en una 

determinada carrera universitaria y abarca, tanto los estudios de 

pregrado y posgrado. Horruitiner (2006, p. 18). 

 

 Variable 2: Desempeño laboral: 
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El desempeño laboral calcula la forma en la cual cada empelado realiza 

sus funciones dentro y hacia la organización, el cual permite establecer 

que áreas cuentan con nivel bueno, malo o deficiente, la idea de esta 

medición es cubrir las expectativas de la organización y superar estas 

deficiencias. Mejillón (2017). 

Definición operacional: 

Variable 1: Formación profesional: 

La Formación Profesional es aquella que se logra después de realizar 

estudios o aprendizajes, para luego de eso estar apto para desarrollar 

un adecuado desempeño laboral. La formación en la educación 

superior, no solo es brindar los conocimientos para su ocupación 

profesional, hace falta también, tomar en cuenta varios aspectos, para 

cuya comprensión se utiliza el concepto de “dimensión” dividida en tres 

etapas, la instructiva, la educativa y la desarrolladora, las cuales tienen 

una visión completa que conforman un tridente dialéctico en una 

formación y estas no pueden ir separadas, cuya utilización adecuada 

garantizaran el fin deseado que es el de asegurar la formación integral 

del alumnado (Horruitiner, 2006). 

Variable 2: Desempeño laboral: 

El desempeño laboral es el trabajo eficaz ejecutado por los integrantes 

de una empresa u organización, para así lograr las metas y finalidades 

institucionales, siguiendo cuidadosamente el rol que define la estructura 

organizacional, con ello describen que se debe de otorgar a los 

trabajadores programas de capacitación, desarrollo y una evaluación 

final; las cuales fueron las dimensiones para el presente estudio. 

Stoner. et al. (1996). 
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Según Tamayo, 2004, (citado por Canahuire et al. (2015), la población 

se define como el todo de un fenómeno a instruir donde las unidades 

de población poseen características similares, las cuales se estudian y 

originan datos los cuales serán utilizados en la investigación. Del 

mismo modo, los criterios que detallan las peculiaridades que la 

población debe tener se designan criterios de elegibilidad o criterios de 

selección. Estos criterios son los criterios de inclusión (características 

particulares que tiene una persona u objeto de exploración), exclusión 

(condiciones que presentar los participantes). Arias-Gómez et al 

(2016). 

Nuestra población está conformada por 100 efectivos PNP, egresados 

de la Escuela PNP sede Cusco del 2020. 

Criterios de inclusión:  

Los egresados de la Escuela PNP del Cusco en el año 2020. 

Criterios de exclusión:  

Ninguna, cualquier efectivo PNP egresado de la Escuelas PNP el año 

2020, puede integran o ser parte de la muestra. 

Muestra 

Maguiña, 2013 (citado por Canahuire et al. (2015), la muestra es la 

parte de un todo, que uno desea investigar, seleccionado por 

métodos diversos, pero que no pierde la esencia del todo. La 

muestra es el conjunto de sujetos que se toma de la población, 

para estudiar un contexto o fenómeno, la muestra es de 

carácter distintivo de la población. 

La presente investigación probabilística está conformada por 

79 egresados de la escuela PNP sede Cusco – 2020, según la 

siguiente ecuación:  

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. 

Población: 
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𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑍2

(𝑁 − 1) ∗ 𝑒2 + 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑍2

Dónde: 

- N – Tamaño de la población.

- e –  Error máximo admisible: Se recomienda 5%.

- Z –  Unidad tipificada: Depende del valor de e: 1.96 para un

e=5%.

- n –  Probabilidad de ocurrencia del fenómeno: La probabilidad

de representatividad de la muestra. Generalmente es del 

50% al seleccionar por primera vez una muestra en una 

población. 

- q –  Probabilidad de no ocurrencia del fenómeno: La

probabilidad    de no representatividad de la muestra. Es el 

complemento de p: 50%. 

100 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 1.962

(100 − 1) ∗ 0.052 + 0.5 ∗ 0.5 ∗ 1.962
= 79.33 

Muestreo 

El muestreo es el procedimiento con el que se podrá seleccionar a 

quienes integraran nuestra investigación de estudio a partir de la 

muestra calculada previamente. Si el muestreo se realiza 

correctamente y con el criterio debido, los resultados obtenidos serán 

válidos, sin errores ya que se escogieron los sujetos con imparcialidad 

(Maguiña, 2013 (citado por Canahuire et al. (2015). 

Por ello nuestro muestreo se basa en el probabilístico, puesto que 

cualquier sujeto (egresado) puede formar parte de muestra. 

Unidad de análisis 

Es sobre qué cosa, objeto o persona se va a realizar la recolección de 

datos, ya sea en un enfoque cualitativo o cuantitativo, del diseño del 
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problema a indagar y de las trascendencias del estudio. Gaitán y Piñuel 

(1998).  

La unidad de análisis, estará conformada por efectivos PNP, egresados 

de la Escuela PNP – sede Cusco del año 2020. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Encuesta 

Según Pardinas (1991), es un método de interrogaciones que tiene 

como fin la obtención datos para realizar una investigación. También 

podemos indicar que la encuesta radica en la recolección de 

información de interés sociológico (datos sociales) usando la técnica de 

interrogación a determinados integrantes de una colectividad. 

Instrumento: Cuestionario 

Para Carrasco (2005), el cuestionario es una herramienta que se 

utilizada en una investigación para el empleo de recolección de datos. 

a. Rangos para las categorías de la Primera variable Formación profesional

DIMENSIONES RANGOS DE LOS 
INTERVALOS Y CATEGORÍAS 

D1 (Instructiva) 9 preguntas 
9-20: Deficiente (1)
21-32: Regular (2)
33-45: Bueno (3)

D2 (Educativa) 9 preguntas 
9-20: Deficiente (1)
21-32: Regular (2)
33-45: Bueno (3)

D3 (Desarrolladora) 9 
preguntas 

9-20: Deficiente (1)
21-32: Regular (2)
33-45: Bueno (3)

V1 (Formación profesional) 27 
preguntas 

27-62: Deficiente (1)
63-98: Regular (2)
99-135: Bueno (3)
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b. Rangos para las categorías de la Segunda variable desempeño laboral.

DIMENSIONES INTERVALOS Y CATEGORÍAS 

D1 (Capacitación) 9 preguntas 
9-20: Deficiente (1)
21-32: Regular (2)
33-45: Bueno (3)

D2 (Desarrollo) 9 preguntas 
9-20: Deficiente (1)
21-32: Regular (2)
33-45: Bueno (3)

D3 (Evaluación) 9 preguntas 
9-20: Deficiente (1)
21-32: Regular (2)
33-45: Bueno (3)

V2 (Desempeño laboral) 27 
preguntas 

27-62: Deficiente (1)
63-98: Regular (2)
99-135: Bueno (3)

Confiabilidad: 

Canahuire et al. (2015), es el resultado que los instrumentos producen, 

los cuales son coherentes y firmes; para el presente estudio no se 

realizó prueba piloto, en vista de que se ha tomado toda la muestra para 

el cálculo de la confiabilidad. 

Para Hernández, (1991) Para la aplicación de este instrumento es 

necesario usarlo una vez, resultando valores entre 1-0, la fórmula es la 

siguiente: 

Formula : 𝛼 − ⌈ 𝐾

𝐾−1
⌉ [

∑ =1 𝑆1
2𝐾

1

𝑆𝑡
𝑧 ]

Dónde:  

K: El número de preguntas. 

Si2: Suma de varianza de los ítems. 

ST2: Varianza de la suma de los ítems. 

a: Coeficiente de alfa de Cronbach. 
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Confiabilidad para la formación profesional: 

Para este tipo de análisis se utilizó la prueba de confiabilidad de “alfa 

de Cronbach” y con el programa estadístico “SPSS”, el cuestionario 

utilizado para medir la formación profesional tiene un alfa de cronbach 

de 0.957, lo cual indica que el instrumento tiene una muy alta 

confiabilidad.  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,957 27 

Confiablidad para desempeño laboral: 

Asimismo, para el instrumento de desempeño laboral, de igual forma se 

usó la prueba de confiabilidad de “alfa de Cronbach” con la ayuda del 

programa “SPSS”, el cuestionario utilizado para medir el desempeño 

laboral tiene un alfa de cronbach de 0.953, lo cual indica que el 

instrumento tiene una muy alta confiabilidad. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,953 27 

Validez de Instrumentos: 

Es por ello que para la presente investigación hemos utilizado para 

nuestras dos variables el método de confiabilidad de alfa de Cronbach, 

las mismas que están previamente validada por expertos en Gestión 

Pública con el grado de Maestro, los cuales indicaron que los 

instrumentos son APLICABLES, para la investigación. 

Hernández y Mendoza (2018) La validez es la cuantía en la que una 

herramienta se mide, con esto se logra establecer que dicha 



35 

herramienta manifiesta una importancia indeterminada, en relación a 

sus componentes de estudio.  

Nombres de expertos validadores 

Grado Nombre DNI. 

Experto 1 
Magister en 

gestión pública 
Blanco Rojas Alexander 42026463 

Experto 2 
Magister en 

gestión pública 
Arnaldo Castillo Toledo 29214870 

Experto 3 
Magister en 

gestión pública 
Néstor Ninauro Moreyra 10609462 

3.5 Procedimientos. 

Se empleó el uso de cuestionarios, los cuales fueron entregados a 

cada egresado de la Escuela Técnica PNP del Cusco, en forma virtual 

utilizando las encuestas virtuales remitidas vía programa de google 

form, esto según la coyuntura actual por la emergencia sanitaria a raíz 

de la pandemia mundial del COVID 19, para ello se contó con la 

autorización del Director de dicha institución Coronel PNP Eulogio 

Abelardo Farfán Salas, para la aplicación de dicho procedimiento, por 

cada efectivo PNP, se le proporciono un documento denominado 

“consentimiento informado”, donde el colaborador daba su aprobación 

a fin de participar o no en dicha investigación, del mismo modo una vez 

recabada su aprobación se le capacitó de la forma como debía 

responder el cuestionario entregado, haciendo hincapié que todas sus 

respuestas serán confidenciales. 
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3.6 Método de análisis de datos 

En la presente tesis se recurriró a la utilización de método de análisis 

con ayuda del programa Package for the Social Sciences (SPSS), 

software versión 25, manejando para ello la prueba de correlación de 

Rho de Spearman, en vista de que estamos usando medidas ordinales. 

Los rangos de las categorías de las dimensiones y variables a 

considerar en la presente investigación  

3.7 Aspectos éticos 

La presente investigación cuenta con todos los principios éticos, en la 

cual se respetó la presencia de autores y sus correspondientes 

conceptos, en relación a la recolección de datos los cuales fueron 

obtenidos con el acuerdo previo de cada participante los mismo que 

dieron su consentimiento, donde se tuvo estricto respeto a la identidad 

y confidencialidad de sus respuestas, las conclusiones y resultados 

finales versan con la presentación clara y fidedigna de su contenido. Del 

mismo modo se contó con la debida autorización de la institución para 

poder comenzar con la recolección de datos. Por ello Santi (2013), La 

ética de la investigación, consiste en el respeto mutuo ya que con los 

resultaos obtenidos ganan las dos partes, puesto que los participantes 

serán veraces en sus respuestas y estos serán válidos y en base a ello 

se considerara que las conclusiones logradas son fructuosas. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripción de la variable formación profesional

Tabla 1. Formación profesional 

Formación 
profesional 

D1. 
Instructiva 

D2. 
Educativa 

D3. 
Desarrolladora 

fi % fi % fi % fi % 

Deficiente 8 10,1 5 6,3 7 8,9 8 10,1 

Regular 24 30,4 26 32,9 26 32,9 23 29,1 

Bueno 47 59,5 48 60,8 46 58,2 48 60,8 

Total 79 100,0 79 100,0 79 100,0 79 100,0 

fi: frecuencia absoluta  y %: porcentaje 

De la tabla 1, respecto de la variable formacion profesional se puede 

entender que el 59.5% de los Egresados de la Escuela PNP sede Cusco 

que formaron parte del estudio consideran que el nivel de formacion 

profesional es Bueno, los egresados entrevistados consideran que la 

escuela utiliza la enseñanza como proceso individual o personalizado 

con el fin de preparar integralmente al alumno estudiante en una 

determinada profesión y abarca, tanto los estudios de pregrado y 

posgrado, mientras que el 30.4% de los egresados considera que el nivel 

fue regular, y solo un 10.1% considera que su nivel de formacion 

profesional es deficiente. 

Con respecto de la primera  dimensión instructiva se puede observar que 

el 60.8% de los Egresados de la Escuela PNP sede Cusco que formaron 

parte del estudio consideran que el nivel de formacion instructiva  es 

Bueno, mientras que el 32.9% de los egresados considera que el nivel 

de formacion instructiva fue regular, y un 6.3% considera que su nivel de 

formacion instructiva es deficiente. 

Con respecto de la segunda  dimensión educativa se puede visualizar 

que el 58.2% de los Egresados de la Escuela PNP sede Cusco que 

formaron parte del estudio consideran que el nivel de formacion 

educativa es Bueno, mientras que el 32.9% de los egresados considera 
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que el nivel de formacion educativa fue regular, y un 8.9% considera que 

su nivel de formacion educativa es deficiente. 

Con respecto de la tercera  dimensión desarrolladora se puede entender 

que el 60.8% de los Egresados de la Escuela PNP sede Cusco que 

formaron parte del estudio consideran que el nivel de formacion 

desarrolladora es Bueno, mientras que el 29.1% de los egresados 

considera que el nivel de formacion desarrolladora fue regular, y un 

10.1% considera que su nivel de formacion desarrolladora es deficiente. 

4.2. Descripción de la variable desempeño laboral y sus dimensiones 

Tabla 2. Desempeño Laboral y dimensiones 

Desempeño 
Laboral 

D1. 
Capacitación 

D2. 
Desarrollo 

D3. 
Evaluación 

fi % fi % fi % fi % 

Deficiente 5 6,3 5 6,3 5 6,3 8 10,1 

Regular 27 34,2 25 31,6 22 27,8 23 29,1 

Bueno 47 59,5 49 62,0 52 65,8 48 60,8 

Total 79 100,0 79 100,0 79 100,0 79 100,0 

Nota.  fi: frecuencia absoluta  % : Porcentaje 

En la tabla 2, la percepcion del desempeño laboral por parte de los 

Egresados de la Escuela PNP sede Cusco que formaron parte del 

estudio es de un 59.5 % que considera que es bueno, recordemos que 

el desempeño laboral es medido como la forma en la cual cada empleado 

realiza sus funciones dentro y hacia la organización, el cual permite 

establecer que áreas cuentan con niveles buenos o deficientes, la idea 

de esta medición es cubrir las expectativas de la organización y superar 

las deficiencias, mientras que el 34.2% de los egresados considera que 

su desempeño laboral es regular, y un 6.3% considera que su nivel de 

desempeño laboral es deficiente. 

La percepción sobre la capacitación por parte de los Egresados de la 

Escuela PNP sede Cusco es de un 62 % quienes consideran que es 

bueno, mientras que el 31.6% de los egresados consideran que su nivel 
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de capacitacion es regular, y un 6.3% considera que su nivel de 

capacitación es deficiente. 

Mientas que la percepción sobre la dimensión desarrollo de la variable 

desempeño laboral por parte de los Egresados de la Escuela PNP sede 

Cusco es de un 65.8% quienes consideran que es bueno, mientras que 

el 27.8% de los egresados consideran que su nivel de desarrollo es 

regular, y un 6.3% considera que su nivel de desarrollo es deficiente. 

Asimismo la percepción sobre la dimensión evaluación de la variable 

desempeño laboral por parte de los Egresados de la Escuela PNP sede 

Cusco es de un 60.8% quienes consideran que es bueno, mientras que 

el 29.1% de los egresados consideran que su nivel de evaluacion es 

regular, y un 10.1% considera que su nivel de evaluación es deficiente. 

4.3. Relación de la variable formación profesional y el desempeño 

laboral  

Tabla 3.  La Formación profesional y el Desempeño Laboral 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Formación 

profesional 

Deficiente Recuento 4 4 0 8 

% 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

Regular Recuento 1 15 8 24 

% 4,2% 62,5% 33,3% 100,0% 

Bueno Recuento 0 8 39 47 

% 0,0% 17,0% 83,0% 100,0% 

Total Recuento 5 27 47 79 

% 6,3% 34,2% 59,5% 100,0% 

Chi-cuadrado de Pearson = 49.402    p_valor = 0.000 

Se puede observar que del total de egresados de la Escuela PNP sede 

Cusco que perciben un nivel bueno en su formación profesional, el 
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83% de ellos considera que es bueno su desempeño laboral, además 

existe otro 17% que considera un nivel de desempeño laboral regular. 

Además, se puede observar que del total de egresados que perciben un 

nivel regular en su formación profesional, el 62.5% de ellos también 

considera que es regular su desempeño laboral, mientras que otro 33.3% 

considera su nivel de desempeño laboral es bueno. 

 

Hipótesis de investigación general  

La Formación Profesional influye significativamente en el desempeño 

laboral de los egresados de la de la Escuela Técnica de la Policía 

Nacional del Perú, sede Cusco – 2020 

Hipótesis estadísticas 

  

𝐻𝑜: No existe influencia de la formación profesional en el desempeño 

laboral. 

𝐻1: Existe influencia de la formación profesional en el desempeño 

laboral. 

 Nivel de significación 𝛼 = 0.05  

Como el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación) se rechaza 

Ho, por tanto, existe evidencia muestral suficiente para afirmar que existe 

influencia de la formación profesional en el desempeño laboral. 

Además por la tabla 4, se puede afirmar que el grado de correlación  o 

asociación entre las variables en mención es de 64.2% este indicador es 

una prueba de que la asociación o correspondencia entre la formación 

profesional  y el desempeño laboral está en un nivel alto. Corroborando 

con el sig=0.000 <0.05, (correlación de Spearman) el cual indica que la 

relaciona es significativa, como lo indica la prueba chi- cuadrada antes 

descrito. 

 

Tabla 4. Medida de correlación de Spearman 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

 
Correlación de Spearman ,642 ,083 7,342 ,000c 

N de casos válidos 79    
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4.3.1. Relación de la dimensión instructiva y el desempeño laboral 

Tabla 5. La dimensión Instructiva y el Desempeño Laboral 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Instructiva Deficiente Recuento 4 1 0 5 

% 80,0% 20,0% 0,0% 100,0% 

Regular Recuento 1 19 6 26 

% 3,8% 73,1% 23,1% 100,0% 

Bueno Recuento 0 7 41 48 

% 0,0% 14,6% 85,4% 100,0% 

Total Recuento 5 27 47 79 

% 6,3% 34,2% 59,5% 100,0% 

Chi-cuadrado de Pearson = 77.557    p_valor = 0.000 

Se puede observar que del total de egresados de la Escuela PNP sede 

Cusco que perciben un nivel bueno en su formación instructiva, el 85.4% 

de ellos considera que es bueno su desempeño laboral, además existe 

otro 14.6% que considera un nivel de desempeño laboral regular. 

Además, se puede observar que del total de egresados que perciben un 

nivel regular en su formación instructiva, el 73.1% de ellos también 

considera que es regular su desempeño laboral, mientras que otro 23.1% 

considera su nivel de desempeño laboral es bueno. 

Hipótesis de investigación especifica 1. 

La instrucción influye significativamente en el desempeño laboral de los 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020. 

Hipótesis estadísticas 

𝐻𝑜: No existe influencia de la formación instructiva en el desempeño 

laboral. 

𝐻1: Existe influencia de la formación instructiva en el desempeño 

laboral. 
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 Nivel de significación 𝛼 = 0.05 

Como el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación) se rechaza 

Ho, por tanto, existe evidencia muestral suficiente para afirmar que existe 

influencia de la formación instructiva en el desempeño laboral. 

Además por la tabla 6, se puede afirmar que el grado de correlación  o 

asociación entre las variables en mención es de 70.1% este indicador es 

una prueba de que la asociación o correspondencia entre la dimensión 

formación instructiva  y el desempeño laboral está en un nivel alto. 

Corroborando con el sig=0.000 <0.05, (correlación de Spearman) el cual 

indica que la relaciona es significativa, como lo indica la prueba chi –

cuadrada antes indicada. 

Tabla 6. Medida de correlación de Spearman 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Correlación de Spearman ,701 ,079 8,633 ,000c 

N de casos válidos 79 

4.3.2. Relación de la dimensión educativa y el desempeño laboral 

Tabla 7.  La dimensión Educativa  y el Desempeño Laboral 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Educativa Deficiente Recuento 4 2 1 7 

% 57,1% 28,6% 14,3% 100,0% 

Regular Recuento 1 16 9 26 

% 3,8% 61,5% 34,6% 100,0% 

Bueno Recuento 0 9 37 46 

% 0,0% 19,6% 80,4% 100,0% 

Total Recuento 5 27 47 79 

% 6,3% 34,2% 59,5% 100,0% 

Chi-cuadrado de Pearson = 48.855    p_valor = 0.000 

Se puede observar en la tabla 13 que del total de egresados de la 

Escuela PNP sede Cusco que perciben un nivel bueno en su formación 
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educativa, el 80.4% de ellos considera que es bueno su desempeño 

laboral, además existe otro 19.6% que considera un nivel de desempeño 

laboral regular. 

Además, se puede observar que del total de egresados que perciben un 

nivel regular en su formación educativa, el 61.5% de ellos también 

considera que es regular su desempeño laboral, mientras que otro 34.6% 

considera su nivel de desempeño laboral es bueno. 

Hipótesis de investigación especifica 2. 

La educación influye significativamente en el desempeño laboral de los 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020. 

Hipótesis estadísticas 

𝐻𝑜: No existe influencia de la formación educativa en el desempeño 

laboral. 

𝐻1: Existe influencia de la formación educativa en el desempeño 

laboral. 

 Nivel de significación 𝛼 = 0.05 

Como el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación) se rechaza 

Ho, por tanto, existe evidencia muestral suficiente para afirmar que existe 

influencia de la formación educativa en el desempeño laboral. 

Además por la tabla 8, se puede afirmar que el grado de correlación  o 

asociación entre las variables en mención es de 55.8% este indicador es 

una prueba de que la asociación o correspondencia entre la dimensión 

formación educativa  y el desempeño laboral está en un nivel moderado. 

Tabla 8. Medida de correlación de Spearman 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Correlación de Spearman ,558 ,095 5,904 ,000c 

N de casos válidos 79 
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4.3.3. Relación de la dimensión desarrolladora y el desempeño 

laboral  

Tabla 9.  La dimensión Desarrolladora y el Desempeño Laboral 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Desarrolladora Deficiente Recuento 4 4 0 8 

% 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

Regular Recuento 1 12 10 23 

% 4,3% 52,2% 43,5% 100,0% 

Bueno Recuento 0 11 37 48 

% 0,0% 22,9% 77,1% 100,0% 

Total Recuento 5 27 47 79 

% 6,3% 34,2% 59,5% 100,0% 

Chi-cuadrado de Pearson = 40.081    p_valor = 0.000 

Se puede observar en la tabla 15 que del total de egresados de la 

Escuela PNP sede Cusco que perciben un nivel bueno en su formación 

desarrolladora, el 77.1% de ellos considera que es bueno su desempeño 

laboral, además existe otro 22.9% que considera un nivel de desempeño 

laboral regular. 

Además, se puede observar que del total de egresados que perciben un 

nivel regular en su formación desarrolladora, el 52.2% de ellos también 

considera que es regular su desempeño laboral, mientras que otro 43.5% 

considera su nivel de desempeño laboral es bueno. 

Hipótesis de investigación especifica 3. 

El desarrollo influye significativamente en el desempeño laboral de los 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020. 

Hipótesis estadísticas 

𝐻𝑜: No existe influencia de la formación educativa en el desempeño 

laboral. 

𝐻1: Existe influencia de la formación educativa en el desempeño 

laboral. 
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 Nivel de significación 𝛼 = 0.05 

Como el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación) se rechaza 

Ho, por tanto, existe evidencia muestral suficiente para afirmar que existe 

influencia de la formación desarrolladora en el desempeño laboral. 

Además por la tabla 10, se puede afirmar que el grado de correlación  o 

asociación entre las variables en mención es de 53.3% este indicador es 

una prueba de que la asociación o correspondencia entre la dimensión 

formación desarrolladora  y el desempeño laboral está en un nivel 

moderado. 

Tabla 10. Medida de correlación de Spearman 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Correlación de Spearman ,533 ,095 5,526 ,000c 

N de casos válidos 79 
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V. DISCUSIÓN

La relación entre la formación profesional y el desempeño laboral, tiene un

lugar estratégico y determinante en las necesidades culturales, sociales,

económicas y sobre todo políticas que atañe la actualidad. La mejora de la

gestión del desempeño laboral de los profesionales y en particular la

formación ya que esta última es la piedra angular de todo el desarrollo

profesional de una persona, constituye un desafío para el estado y las

organizaciones modernas. “La relevancia de la formación, al interior de los

sistemas de relaciones laborales en América Latina y el Caribe, es hoy un

hecho indiscutible”. Ayay (2016). No solo veremos los aspectos políticos

tanto nacionales como internacionales, así como los tratados entre ellos,

basados en empleo, productividad, relaciones laborales que incluyen temas

relacionados a la formación; asimismo, como el aumento de convenios

colectivos que claramente unen a la formación y a la capacitación dentro

sus cláusulas; la modernización acorde a las realidades sobre legislación

laboral que hace hincapié al derecho a la formación como a su

operativización.

En ese orden basado en el análisis determinamos que la formación es la 

base de todo profesional, el cual se verá reflejado en los resultados acorde 

con su desempeño laboral, puesto que esta dota de todos los conocimientos 

curriculares, prácticos y otros para el mejor desempeño en sus actividades; 

es decir tal como lo indican los trabajos previos relacionados a esta dos 

variables de estudios, los cuales muestran positivamente una unión 

significativa, la cual va ligada una de la otra, por ello notamos que el 

desempeño de todo profesional depende  significativamente de su 

formación académica, esta última debe ser de interés primordial del Estado 

y así llevarla a la modernización en todo aspectos principalmente en 

enaltecer el talento humano. 

Entonces dando respuesta a nuestro problema general, ¿De qué manera la 

Formación Profesional influye en el Desempeño laboral de los egresados 

de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020?, 
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podremos determinar, lo que atañe a este estudio, es así que el análisis 

descriptivo de las variables, mediante la determinación estadística según la 

Tabla N° 3, indica que el 83% de los egresados de la Escuela PNP sede 

Cusco – 2020, considera que es bueno su desempeño laboral, además 

existe otro 17% que considera un nivel de desempeño laboral regular. 

También, se puede observar que del total de egresados que perciben un 

nivel regular en su formación profesional, el 62.5% de ellos también 

considera que es regular su desempeño laboral, mientras que otro 33.3% 

considera su nivel de desempeño laboral es bueno; como el pvalor =0.000 

es menor a 0.05 (nivel de significación) se rechaza Ho, por tanto, existe 

evidencia muestral suficiente para afirmar que existe influencia de la 

formación profesional en el desempeño laboral, con ello se pudo 

determinar fehacientemente que el buen desempeño laboral de los 

egresados de la Escuela de formación del Cusco, depende básicamente de 

la calidad educativa que se les brinda en su Centro de Formación 

Profesional. 

De lo vertido en el acápite anterior hemos llegado a determinar que la 

formación profesional es la base, primordial del desempeño de sus 

egresados entonces según los temas de estudios que antecedieron al 

presente, nuestras dos variables de concadena entre sí; asimismo, con el 

83 % de nuestra población al entender que su desempeño es bueno, nos 

basamos en que para alcanzar mas porcentaje en los futuros egresados de 

dicha alma mater PNP, se debe de implementar más políticas de gobierno 

en el sector interior, a fin de alcanzar los mejores estándares de calidad en 

su personal PNP ya en ejercicio.  

Asimismo, de la tabla 04, se puede afirmar que el grado de correlación  o 

asociación entre las variables en mención es de 64.2%, este indicador es 

una prueba de que la asociación o correspondencia entre la formación 

profesional  y el desempeño laboral está en un nivel alto. Concordando con 

el estudio elaborado por Ayay (2016), en su tesis titulada “Relación entre la 

formación profesional y el desempeño laboral en los docentes de la 
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universidad nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas”, 

utilizando como instrumento un cuestionario el cual estadísticamente fue 

validado con un Alfa de Crombach de confiabilidad aceptable (α=85%), 

concluyendo también que existe significativamente un vínculo positivo entre 

las variables de estudio, -similar a nuestra tesis de estudio-, pero 

enfatizando que se debe continuar con los estudios, ya que existe la 

posibilidad de la existencia de otros factores que podrían aumentar la 

relación de las dos variables materia de estudio. Con ello da entender que 

no basta con hallar el vínculo que existe entre las variables de estudio sino 

también buscar otros componentes que solidifiquen aún más esta relación, 

a fin de darle una mayor sinergia entre la Formación profesional y el 

desempeño laboral. 

Así también, tal como lo indicaron Casimiro, y Bernardo, (2018), en su 

publicación “La evaluación de desempeño como recurso de 

perfeccionamiento de la calidad de la educación universitaria en el Perú”, la 

cual enmarca que el estudio del desempeño laboral debe ser tratada como 

un recurso para el progreso casi perfecto y a su vez para el desarrollo de la 

aptitud en la enseñanza universitaria en el Perú”. Con ello se enlaza las idea 

del autor con la nuestra en lo que refiere a que se debe dar mucha mayor 

mas importancias a los cimientos de formaciones y estos a su vez se verán 

reflejados en el desempeño laboral, con esto el Estado tiene el papel 

principal de modernizar la institución PNP, por ello la Escuela Nacional de 

Formación Profesional PNP, la misma que depende del sector interior debe 

de dotar no solo de logística educativa, sino también de normas que 

fortifiquen la formación en todos sus niveles educativos, puesto que sus 

integrantes son profesionales de Policía con calidad profesional.  

Así tuvimos, en primer orden el de buscar, ¿Cómo influye la instrucción en 

el desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica de la Policía 

Nacional del Perú, sede Cusco – 2020?, la dimensión instructiva y el 

desempeño laboral, existen resultados descriptivos suficiente para afirmar 

que existe influencia de la formación instructiva en el desempeño laboral, 
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puesto como el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación) se 

rechaza Ho, entonces puede afirmar que según la tabla 6, el grado de 

correlación  o asociación entre las variables en mención es de 70.1% este 

indicador es una prueba de que la asociación o correspondencia entre la 

dimensión formación instructiva  y el desempeño laboral está en un nivel 

alto; según Llerena (2015), en su estudio realizado, el mismo que titula “El 

proceso de formación profesional desde un punto de vista complejo e 

histórico-cultural”, dicho estudio se hizo tomando en cuenta la formación 

cubana, siendo esta una de las más resaltantes en lo que concierne a este 

continente, se concuerda con los resultados obtenidos, puesto que la etapa 

instructiva afecta el normal desarrollo del desempeño laboral, ya esto forma 

parte del proceso de formación profesional donde se posa lo enseñado en 

los primeros ciclos de estudio dándoles los cimientos teóricos-

metodológicos, entonces podemos determinar que dicha dimensión guarda 

directa con el desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica 

de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020. Ya que estos son las 

raíces que deberán de ser las primordiales en la formación de este tipo de 

estudiantes ya que su formación no solo es académica sino también 

castrense. 

La etapa instructiva tal como lo indico el autor en el acápite precedente, es 

aquella en la cual toda formación debe basarse puesto que esta llega, como 

carácter motivacional al estudiante a fin de que este tenga la fina convicción 

de que su vocación es la correcta, basado en ello se tendrá no solo un 

profesional con los conocimientos acertados, sino también tendremos un 

profesional orgulloso y gustoso de lo que hace en su centro de trabajo. 

En según orden, ¿Cómo influye la educación en el desempeño laboral de 

los egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020?, esta dimensión educativa  y el desempeño laboral, existe 

evidencia muestral suficiente para afirmar que existe influencia de la 

formación educativa en el desempeño laboral, tal como se determinó en la 

tabla 07, puesto que el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación) 
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se rechaza Ho, además por la tabla 08, se puede afirmar que el grado de 

correlación  o asociación entre las variables en mención es de 55.8% este 

indicador es una prueba de que la asociación o correspondencia entre la 

dimensión formación educativa  y el desempeño laboral está en un nivel 

moderado; Horruitiner (2006), en su publicación LA UNIVERSIDAD 

CUBANA: el modelo de formación. La Habana, Cuba, se concierta con los 

resultados obtenidos, ya que la etapa educativa forma un primer nivel u 

orden en la formación profesional, y esta debe ser concebida por los 

maestros desde el contenido de cada una de sus cátedras e 

implementándose desde el ingreso a la universidad hasta su graduación 

como una influencia ejercida sobre estudiante, entonces podemos 

establecer que dicha dimensión es la base para un buen desempeño 

laboral, concordando las ideas y resultados con el autor de la publicación, 

ya que este indica que en Cuba, se dan las políticas necesaria para que sus 

estuantes reciban el conocimiento necesario desde los inicios en su vida 

educativa en las aulas de educación superior.  

 

Asimismo, en tercer orden, ¿Cómo influye el desarrollo en el desempeño 

laboral de los egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del 

Perú, sede Cusco – 2020?, La dimensión desarrolladora y el desempeño 

laboral, existe evidencia muestral suficiente para afirmar que existe 

influencia de la formación desarrolladora en el desempeño laboral, esto se 

determinó tal como se visualiza de la tabla 9,  donde el pvalor =0.000 es 

menor a 0.05 (nivel de significación) se rechaza Ho, además por la tabla 10, 

se puede afirmar que el grado de correlación  o asociación entre las 

variables en mención es de 53.3% este indicador es una prueba de que la 

asociación o correspondencia entre la dimensión formación desarrolladora  

y el desempeño laboral está en un nivel moderado. 

 

Horruitiner (2006) concordando en cierto modo con lo plasmado en su 

publicación LA UNIVERSIDAD CUBANA: el modelo de formación. La 

Habana, Cuba, donde refiere que del estudio y el trabajo como un principio 

básico tras la formación, esa una de las dos ideas rectoras en las que el 
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modelo de formación se basan, puesto que como este vínculo se establece 

la capacidad donde el estudiante comprenderá adecuadamente el porqué 

de cada una de las cátedras impartidas durante su tiempo de estudio, 

asimilándolas desde la actividad laboral y no solamente desde un punto 

teórico, sino también se da desde un punto de vista práctico-casuísticos; si 

este dimensión no existiera, se caería en una total falta de motivación, con 

ellos se consigue que el estudiante se convierta en un agente activo y 

consciente de ese proceso, entonces podemos establecer que dicha 

dimensión solo se manifiesta en cierto aspecto durante a formación de los 

estudiantes. 

Empero esta se concadena significativamente con las demás dimensiones 

materia de estudio puesto que, según los resultados obtenidos y 

antecedentes analizados, podemos determinas que estas tres dimensiones 

van dela mano una de la otra y a la vez para logran el resultado deseado 

una siempre depende de la otra, por ello nuestro estado para alcanzar la 

modernidad que tanto proclama, debe centrar su política de modernización 

en estos temas de estudio, pues los resultados obtenidos apoyan dicha 

necesidad. 
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VI. CONCLUSIONES

1 Existe evidencia muestral suficiente para afirmar que la formación

profesional influye significativamente en el desempeño laboral de los 

egresados de la de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, 

sede Cusco – 2020, puesto que el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel 

de significación); asimismo, se puede afirmar que de Spearman da un 

64.2% este indicador es una prueba de que la asociación o 

correspondencia entre la formación profesional y el desempeño laboral 

está en un nivel alto. 

2 Existe evidencia muestral suficiente para afirmar que la instrucción 

influye significativamente en el desempeño laboral de los egresados de 

la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020, 

puesto que el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación); 

asimismo, se puede afirmar que el grado de correlación  o asociación 

entre las variables en mención es de 70.1% este indicador es una 

prueba de que la asociación o correspondencia entre la dimensión 

formación instructiva  y el desempeño laboral está en un nivel alto. 

3 Existe evidencia muestral suficiente para afirmar que la educación 

influye significativamente en el desempeño laboral de los egresados de 

la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020, 

puesto que el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación); 

asimismo, se puede afirmar que el grado de correlación  o asociación 

entre las variables en mención es de 55.8% este indicador es una 

prueba de que la asociación o correspondencia entre la dimensión 

formación educativa  y el desempeño laboral está en un nivel moderado. 

4 Existe evidencia muestral suficiente para afirmar que el desarrollo 

influye significativamente en el desempeño laboral de los egresados de 

la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020, 

puesto que el pvalor =0.000 es menor a 0.05 (nivel de significación); 

asimismo, se puede afirmar que el grado de correlación  o asociación 
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entre las variables en mención es de 53.3% este indicador es una 

prueba de que la asociación o correspondencia entre la dimensión 

formación desarrolladora  y el desempeño laboral está en un nivel 

moderado. 
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VII. RECOMENDACIONES

1 Se recomienda al Director de la Escuela de Educación Técnica

Profesional de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco, que mediante 

su representada, canalizar acciones ante el Director de la Escuela 

Nacional de Formación profesional Policial, solicitando la 

implementación adecuada en logística educativa de última generación, 

a fin de acortar la brecha entre las variables de estudios y así tener una 

adecuada formación profesional de los Alumnos PNP, por ende esto 

lograría que el desempeño laboral de sus egresados sea acorde a las 

exigencia que el Estado requiere, puesto que esto conllevaría a lograr 

un proceso de modernización en el que ya que se encuentra todo el 

aparato estatal a través de una de sus instituciones, que en este caso 

es la Policía Nacional del Perú. 

2 Se recomiendo al Director de la Escuela de Educación Técnica 

Profesional de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco, implementar 

como parte de la modernización estatal policial, realizar conferencias, 

seminarios, charlas cursos, con profesionales capacitados e idóneos 

en el campo,  en donde se pueda fortalecer y mejorar el aspecto 

instructivo, educativo y desarrollador de la formación profesional, para 

así poder incrementar el nivel de desempeño laboral de sus egresados. 

3 A los docentes y Alumnos PNP, siguiendo la línea  de Modernización 

Estatal, se recomienda, generar mayor interacción entre la formación 

profesional con el desempeño laboral, para así lograr un enfoque en los 

ciudadanos, donde siendo ellos los principales usuarios de este tipo de 

servicio estatal (seguridad ciudadana), lleguen a percibir que su Policía 

Nacional, es una institución moderna no solo en aspectos logísticos y 

normativos, sino también en el aspecto de recurso humano.  
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ANEXOS



Anexo 1 

Matriz de consistencia 

Título: Formación profesional y desempeño laboral de egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020 

Pregunta general Objetivo general Hipótesis general Variable 1 Dimensiones Metodología 

¿De qué manera la Formación 
Profesional influye en el 
Desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020? 

Determinar de qué manera la 
Formación Profesional Influye en 
el Desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020 

La Formación Profesional influye 
significativamente en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la de la Escuela 
Técnica de la Policía Nacional del 
Perú, sede Cusco – 2020 

Formación 
profesional 

Instructiva 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo : Básico 

Alcance: Descriptivo 

correlacional 

Diseño: No experimental de 

corte transversal. 

Población: 100 Egresados 

de la Escuela PNP sede Cusco 

del 2020. 

Muestra: 79 

Muestreo: Probabilístico 

Técnica de recolección: 

Encuesta. 

Instrumento de 

recolección: Cuestionario 

Educativa 

Desarrolladora 

Preguntas específicas Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable Dimensiones 

¿Cómo influye la instrucción en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020? 
¿Cómo influye la educación en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020? 
¿Cómo influye el desarrollo en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020? 

Determinar la influencia de la 
instrucción en el desempeño 
laboral de los egresados de la 
Escuela Técnica de la Policía 
Nacional del Perú, sede Cusco – 
2020. 
Determinar la influencia de la 
educación en el desempeño 
laboral de los egresados de la 
Escuela Técnica de la Policía 
Nacional del Perú, sede Cusco – 
2020. 
Determinar la influencia en el 
desarrollo en el desempeño 
laboral de los egresados de la 
Escuela Técnica de la Policía 

La instrucción influye 
significativamente en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020. 
La educación influye 
significativamente en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 
de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020. 
El desarrollo influye 
significativamente en el 
desempeño laboral de los 
egresados de la Escuela Técnica 

Desempeño 

laboral 

Capacitación 

Desarrollo 

Evaluación 



 
 
 

 

 Nacional del Perú, sede Cusco – 
2020 

de la Policía Nacional del Perú, 
sede Cusco – 2020. 

  Método de análisis: La 

prueba Statistical Package for 

the Social Sciences (SPSS) 

Software versión 25, 

manejando para ello la prueba 

de correlación de Rho de 

Spearman. 



 
 
 

Anexo 2 

 
Matriz de operacionalización de variables 

 
Título: Formación profesional y desempeño laboral de egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020 

Variable 1: Formación Profesional 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Ítems Nivel de medición 

El término “formación 
profesional", es utilizarla 
enseñanza como proceso 
individual o 
personalizado realizado en 
las universidades con el fin 
de preparar integralmente 
al alumno estudiante en 
una determinada carrera 
universitaria y abarca, 
tanto los estudios de 
pregrado y posgrado. 
Horruitiner (2006, p. 18). 

La Formación Profesional 
es aquella que se logra 
después de realizar 
estudios o aprendizajes, 
para luego de eso estar 
apto para desarrollar un 
adecuado desempeño 
laboral. La Formación 
Profesional es aquella que 
se logra después de 
realizar estudios o 
aprendizajes, para luego 
de eso estar apto para 
desarrollar un adecuado 
desempeño laboral. La 
formación en la educación 
superior, no solo es brindar 
los conocimientos para su 
ocupación profesional, 
hace falta también, tomar 
en cuenta varios aspectos, 
para cuya comprensión se 
utiliza el 
concepto de “dimensión” 
dividida en tres etapas, la 

 

 
Instructiva 

Conocimientos y 
habilidades 

1,2,3, Escala de Likert: 1 

– Totalmente en 

desacuerdo 

2 – En desacuerdo 3 

– Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 – De acuerdo 

5 – Totalmente de 

acuerdo 

 
Técnica: Encuesta 

 
 

Instrumento: 

Cuestionario 

Uso de medios 
tecnológicos. 

4, 5, 6, 

Rol docente 7, 8, 9, 

 

Educativa 

Actualización 10, 11, 12, 

Experiencia 13, 14, 15, 

Solución de problemas 16, 17, 18, 

 
 
 
 
 
 
 

Desarrolladora 

Estudio y trabajo. 19, 20, 21, 

 

Conocimiento y práctica 
 
22, 23, 24 

 
 
 
 

 
Aplicación de 
conocimiento. 

 
 
 
 
 
25, 26, 27 



 
 
 

 

 instructiva, la educativa y la 
desarrolladora, las cuales 
tienen una visión completa 
que conforman un tridente 
dialéctico en una 
formación y estas no 
pueden ir separadas, cuya 
utilización adecuada 
garantizaran el fin deseado 
que es el de asegurar la 
formación integral del 
alumnado (Horruitiner, 
2006). 

    

Variable 1: Desempeño laboral 

El desempeño laboral 
calcula la forma en la cual 
cada empelado realiza sus 
funciones dentro y hacia la 
organización, el cual 
permite establecer que 
áreas cuentan con nivel 
bueno, malo o deficiente, la 
idea de esta medición es 
cubrir las expectativas de la 
organización y superar
 estas 
deficiencias. Mejillón 
(2017). 

El desempeño laboral es el
  trabajo   eficaz 
ejecutado por    los 
integrantes  de   una 
empresa u organización, 
para así lograr las metas y 
finalidades institucionales, 
siguiendo cuidadosamente 
el rol que define la 
estructura organizacional, 
con ello describen que se 
debe de otorgar a los 
trabajadores programas   
   de 
capacitación, desarrollo y 
una evaluación  final. 
Stoner. et al. (1996) 

 
 

 
Capacitación 

Puesto de trabajo. 1,2,3, (Escala de Likert: 1 

– Totalmente en 

desacuerdo 

2 – En desacuerdo 3 

– Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 – De acuerdo 

5 – Totalmente de 

acuerdo) 

 
Técnica: Encuesta 

 
 

Instrumento: 

Cuestionario 

 
ocupación laboral 

 
4, 5, 6, 

 

Habilidades y 
capacidades. 

 
7, 8, 9, 

 

Desarrollo 

Desarrollo de 
capacidades 

10, 11, 12, 

Eficiencia 13, 14, 15, 

Eficacia 16, 17, 18, 

 

 
Evalución 

Valoración 19, 20, 21, 

Calificación 22, 23, 24 

Identificaron de 

necesidades 
25, 26, 27 



 
 
 

Anexo 3 

Título de la investigación: Formación profesional y desempeño laboral de 

egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco 

– 2020. 

Objetivo de la investigación: Determinar de qué manera la Formación Profesional 

Influye en el Desempeño laboral de los egresados de la Escuela Técnica de la 

Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020. 

Dirigido a: Egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede 

Cusco – 2020. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Por favor lea esta información cuidadosamente antes de decidir su participación en el estudio: 

Beneficios: Mediante su participación, contribuirá al conocimiento general sobre Formación 

Profesional, lo cual es relevante para establecer su influencia en el Desempeño Laboral. 

Confidencialidad: Toda opinión o información que Ud. nos entregue será tratada de manera 

confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las presentaciones que se hagan sobre los 

resultados de esta investigación no usaremos su nombre ni tampoco revelaremos detalles 

suyos ni respuestas que permitan individualizarlo. Sus datos serán resguardados en un 

archivo digital al que sólo tendrá acceso el investigador. Los datos sólo serán usados para la 

presente investigación. 

Participación voluntaria: Su participación es completamente voluntaria. Se puede retirar del 

estudio en el momento que estime conveniente. Para ello, basta que cierre u abandone la 

página web con el cuestionario. 

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preocupación respecto a sus derechos como 
participante de este estudio, puede contactar con el autor de esta investigación, Abog. Victor 
Hugo Tapia Pérez, al siguiente email: Victor.h.tapia@hotmail.com o al Celular 992210757. 
 

¿Está Ud. dispuesto a completar el cuestionario que le presentaré a 

continuación? Si es así, por favor haga clic en el botón respectivo: 
 
 
 

NO ACEPTO (usuario es redirigido al final del cuestionario) 

ACEPTO PARTICIPAR (usuario es dirigido al cuestionario) 

mailto:Victor.h.tapia@hotmail.com


 
 
 

Anexo 4 

 
Instrumentos de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO 01: Formación profesional 
 
El presente tiene por finalidad recabar sus impresiones sobre Formación profesional 

y desempeño laboral de egresados de la Escuela Técnica de la Policía Nacional del 

Perú, sede Cusco – 2020, cuyo objetivo general es: Determinar de qué manera la 

Formación Profesional Influye en el desempeño laboral de los egresados de la Escuela 

Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco – 2020, basado en tu experiencia 

como Alumno PNP, te solicitamos resolver todos los enunciados con objetividad, 

cuyos efecto podrá establecer cómo fue su formación profesional en la Escuela 

Técnica de la Policía Nacional del Perú, sede Cusco, del mismo modo determinaremos 

cómo es ahora su desempeño laboral como efectivo PNP; considerando los aspectos 

éticos en donde tendremos estricto respeto a su identidad y confidencialidad de sus 

respuestas. 

Instrucciones: Lea cada pregunta y marque con una X o un aspa, en el recuadro de 

cada pregunta, según su escala de medición en base a la nomenclatura siguiente: 

 

ESCALA DE MEDICIÓN – LIKERT 

Nomenclatura 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

Valoración 

1 2 3 4 5 

Nota: Elaboración propia 

 
Instrumento: 

 
CUESTIONARIO 01 – “Formación profesional” 

N° Dimensión - Instructiva Escala de medición 

Indicador 1 - Conocimientos y habilidades 1 2 3 4 5 

01 El docente de procedencia Policial tiene dominio del tema a enseñar 
acorde a la función policial. 

     

02 El docente de procedencia civil tiene dominio de tema a enseñar 
acorde a la función policial. 

     

03 El docente muestra destreza en el tema a enseñar.      



 
 
 

Indicador 2 - Uso de medios tecnológicos. 1 2 3 4 5 

04 El docente imparte su materia con apoyo de aula virtual.      

05 El docente domina el uso de PowerPoint u otros programas para su 
presentación de diapositivas. 

     

06 El docente deja trabajos de investigación para lo cual se requiera 
netamente el uso de la tecnología. 

     

Indicador 3 - Rol docente 1 2 3 4 5 

07 El docente Imparte confianza en los alumnos y convierte el 
aprendizaje en una labor fascinante. 

     

08 El docente colabora con otros alumnos cuando es necesario.      

09 El trato a los alumnos es con trasparencia y equidad.      

N° Dimensión 2 - Educativa Escala de medición 

Indicador 1 - Actualización 1 2 3 4 5 

10 El docente se mantiene actualizado en los temas a instruir.      

11 El docente realiza de manera oportuna las modificaciones a su 
cátedra de acuerdo con las circunstancias cambiantes. 

     

12 El docente maneja adecuadamente su pedagogía durante su 
cátedra. 

     

Indicador 2 - Experiencia 1 2 3 4 5 

13 El docente cuenta con la experiencia en la catedra ofrecida.      

14 La experiencia docente tiene los niveles teóricos deseados.      

15 La experiencia docente tiene los niveles prácticos deseados.      

Indicador 3 - Solución de problemas 1 2 3 4 5 

16 El docente genera redes de comunicación entre profesor/alumno, 
para la solución de dudas sobre la catedra. 

     

17 El docente resuelve los problemas prácticos durante la catedra.      

18 El docente brinda retroalimentación de acuerdo a las necesidades 
de los alumnos 

     

N° Dimensión 3 - Desarrolladora Escala de medición 

Indicador 1 – Estudio y trabajo. 1 2 3 4 5 

19 El estudio se relaciona con las prácticas pre profesionales en las 
comisarías o unidades policiales. 

     

20 La casuística forma parte de la cátedra.      

21 El docente relaciona el tema estudio con la función laboral.      

Indicador 2 – Conocimiento y práctica 1 2 3 4 5 

22 Se potencializa el conocimiento con la práctica.      

23 Las prácticas pre profesionales son acorde la función laboral      

24 El tiempo de clase práctica es el adecuado para complementar la 
clase teórica aprendida. 

     

Indicador 3 – Aplicación de conocimiento. 1 2 3 4 5 

25 Lo aprendido se utiliza en la función policial.      

26 Son suficientes los conocimientos otorgados por la escuela de 
formación para su aplicación en la función policial. 

     

27 Las herramientas y métodos de intervención policial aprendidos en la 
escuela de formación son similares a los utilizados en su labor diaria. 

     



 
 
 

CUESTIONARIO 02 – Desempeño laboral 

N° Dimensión 1 - Capacitación Escala de medición 

Indicador 1 - Puesto de trabajo 1 2 3 4 5 

01 Recibe capacitación por parte de la institución para mantener su 
lugar de trabajo. 

     

02 La institución le da información suficiente sobre los planes y objetivos 
que se persiguen. 

     

03 La capacitación influye en su puesto de trabajo.      

Indicador 2 - Ocupación laboral 1 2 3 4 5 

04 La capacitación incrementa su productividad laboral.      

05 La capacitación es acorde a la labor que realiza.      

06 Se siente motivado para desempeñar su trabajo.      

Indicador 3 - habilidades y destrezas 1 2 3 4 5 

07 La capacitación aumenta sus habilidades y capacidades      

08 Los equipos y herramientas a su cargo son los mismos mostrados 
durante su formación profesional, para el cumplimiento de sus 
objetivos. 

     

09 Los procedimientos de trabajo son los mismo enseñados durante su 
formación profesional 

     

N° Dimensión 2 - Desarrollo Escala de medición 

Indicador 1 - Desarrollo de capacidades 1 2 3 4 5 

10 Necesita acompañamiento y supervisión para desempeñar 
eficientemente su trabajo 

     

11 Se siente comprometido para alcanzar las metas establecidas.      

12 La información que recibe de sus superiores suele ser suficiente para 
realizar su trabajo. 

     

Indicador 2 - Eficiencia 1 2 3 4 5 

13 Cumple sus metas diarias en el tiempo solicitado      

14 La logística otorgada es suficiente para desarrollar eficientemente su 
labor. 

     

15 Cuándo realiza sus actividades, lo hace sin exponer a riesgos a sus 
compañeros. 

     

Indicador 3 - Eficacia 1 2 3 4 5 

16 Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de 
trabajo. 

     

17 Para el cumplimiento de sus metas y tareas es proactivo.      

18 Las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar su 
trabajo, son de fácil comprensión. 

     

N° Dimensión 3 - Evaluación Escala de medición 

Indicador 1 - Valoración 1 2 3 4 5 

19 Es suficiente una evaluación anual sobre su desempeño laboral.      

20 EL trabajo realizado se refleja en su calificación anual.      

21 Se valora su rendimiento académico obtenido en la escuela de 
formación para su lugar trabajo. 

     

Indicador 2 - Calificación 1 2 3 4 5 

22 La calificación que recibe es formal y objetiva.      



 
 
 

23 La calificación mide su desenvolvimiento profesional y logros en el 
ejercicio de sus funciones de acuerdo al grado que ostenta y cargo 
que ocupa. 

     

24 La calificación evidencia las necesidades requeridas para mejorar el 
desempeño. 

     

Indicador 3 – Identificación de necesidades 1 2 3 4 5 

25 Se identificar a los que necesitan más capacitación.      

26 Se ubica al personal en el nivel que le corresponda.      

27 La evaluación permite obtener beneficios en su puesto de trabajo.      



 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ANEXO 5 

 
 

 
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
  



 
 
 

 
 

26 
Son suficientes los conocimientos otorgados por la escuela de 
formación para su aplicación en la función policial. 

X  X  X   

27 
Las herramientas y métodos de intervención policial aprendidos en la 
escuela de formación son similares a los utilizados en su labor diaria. 

X  X  X   

 
 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “LA FORMACIÓN PROFESIONAL” 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1 - INSTRUCTIVA Si No Si No Si No  

1 
El docente de procedencia Policial tiene dominio del tema a enseñar 
acorde a la función policial. 

X  X  X   

2 
El docente de procedencia civil tiene dominio de tema a enseñar 
acorde a la función policial. 

X  X  X   

3 El docente muestra destreza en el tema a enseñar. X  X  X   

4 El docente imparte su materia con apoyo de aula virtual. X  X  X   

5 
El docente domina el uso de PowerPoint u otros programas para su 
presentación de diapositivas. 

X  X  X   

6 
El docente deja trabajos de investigación para lo cual se requiera 

netamente el uso de la tecnología. 

X  X  X   

7 
El docente Imparte confianza en los alumnos y convierte el 
aprendizaje en una labor fascinante. 

X  X  X   

8 El docente colabora con otros alumnos cuando es necesario. X  X  X   

9 El trato a los alumnos es con trasparencia y equidad. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2 - EDUCATIVA Si No Si No Si No  

10 El docente se mantiene actualizado en los temas a instruir. X  X  X   

11 
El docente realiza de manera oportuna las modificaciones a su 
cátedra de acuerdo con las circunstancias cambiantes. 

X  X  X   

12 El docente maneja adecuadamente su pedagogía durante su cátedra. X  X  X   

13 El docente cuenta con la experiencia en la catedra ofrecida. X  X  X   

14 La experiencia docente tiene los niveles teóricos deseados. X  X  X   

15 La experiencia docente tiene los niveles prácticos deseados. X  X  X   

16 
El docente genera redes de comunicación entre profesor/alumno, 
para la solución de dudas sobre la catedra. 

X  X  X   

17 El docente resuelve los problemas prácticos durante la catedra. X  X  X   

18 
El docente brinda retroalimentación de acuerdo a las necesidades de 
los alumnos 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3 - DESARROLLADORA Si No Si No Si No  

19 
El estudio se relaciona con las prácticas pre profesionales en las 

comisarías o unidades policiales. 
X  X  X   

20 La casuística forma parte de la cátedra. X  X  X   

21 El docente relaciona el tema estudio con la función laboral. X  X  X   

22 Se potencializa el conocimiento con la práctica. X  X  X   

23 Las prácticas pre profesionales son acorde la función laboral X  X  X   



 
 
 

24 
El tiempo de clase práctica es el adecuado para complementar la 
clase teórica aprendida. 

X  X  X   

25 Lo aprendido se utiliza en la función policial. X  X  X   



 
 
 

 
 

26 
Son suficientes los conocimientos otorgados por la escuela de 
formación para su aplicación en la función policial. 

X  X  X   

27 
Las herramientas y métodos de intervención policial aprendidos en la 
escuela de formación son similares a los utilizados en su labor diaria. 

X  X  X   

 
 

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

] Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Nestor Minauro Moreyra DNI: 10609462 

Especialidad del validador: Gestión Publica 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo. 
 
Nota: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

Cusco 



 
 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “EL DESEMPEÑO LABORAL” 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1 - CAPACITACIÓN Si No Si No Si No  

1 
Recibe capacitación por parte de la institución para mantener su 
lugar de trabajo. 

X  X  X   

2 
La institución le da información suficiente sobre los planes y 
objetivos que se persiguen. 

X  X  X   

3 La capacitación influye en su puesto de trabajo. X  X  X   

4 La capacitación incrementa su productividad laboral. X  X  X   

5 La capacitación es acorde a la labor que realiza. X  X  X   

6 Se siente motivado para desempeñar su trabajo. X  X  X   

7 La capacitación aumenta sus habilidades y capacidades X  X  X   

 

8 

Los equipos y herramientas a su cargo son los mismos mostrados 
durante su formación profesional, para el cumplimiento de sus 

objetivos. 

X  X  X   

9 
Los procedimientos de trabajo son los mismo enseñados durante su 
formación profesional 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2 - DESARROLLO Si No Si No Si No  

10 
Necesita acompañamiento y supervisión para desempeñar 
eficientemente su trabajo 

X  X  X   

11 Se siente comprometido para alcanzar las metas establecidas. X  X  X   

12 
La información que recibe de sus superiores suele ser suficiente para 
realizar su trabajo. 

X  X  X   

13 Cumple sus metas diarias en el tiempo solicitado X  X  X   

14 
La logística otorgada es suficiente para desarrollar eficientemente su 
labor. 

X  X  X   

15 
Cuándo realiza sus actividades, lo hace sin exponer a riesgos a sus 
compañeros. 

X  X  X   

16 
Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de 
trabajo. 

X  X  X   

17 Para el cumplimiento de sus metas y tareas es proactivo. X  X  X   

18 
Las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar su 
trabajo, son de fácil comprensión. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3 - EVALUACIÓN Si No Si No Si No  

19 Es suficiente una evaluación anual sobre su desempeño laboral. X  X  X   

20 EL trabajo realizado se refleja en su calificación anual. X  X  X   

21 
Se valora su rendimiento académico obtenido en la escuela de 
formación para su lugar trabajo. 

X  X  X   



 
 
 

22 La calificación que recibe es formal y objetiva. X  X  X   



 
 
 

 
 

 

23 

La calificación mide su desenvolvimiento profesional y logros en el 

ejercicio de sus funciones de acuerdo al grado que ostenta y cargo 
que ocupa. 

X  X  X   

24 
La calificación evidencia las necesidades requeridas para mejorar el 

desempeño. 

X  X  X   

25 Se identificar a los que necesitan más capacitación. X  X  X   

26 Se ubica al personal en el nivel que le corresponda. X  X  X   

27 La evaluación permite obtener beneficios en su puesto de trabajo. X  X  X   

 
 

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

] Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Nestor Minauro Moreyra DNI: 10609462 

Especialidad del validador: Gestión Publica 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo. 
 
Nota: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para 
medir la dimensión. 

Cusco 



 
 
 

 
 
 

 

 
 
 



 
 
 

ANEXO 6 

CALCULO DE CONFIABILIDAD 

 
1. Confiabilidad del instrumento de la variable formación profesional 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,957 27 

 

El cuestionario utilizado para medir la formación profesional tiene un alfa de cronbach 

de 0.957 lo cual indica que el instrumento tiene una muy alta confiabilidad 

 
 
 

2. Confiabilidad del instrumento de la variable desempeño laboral 
 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,953 27 

 

El cuestionario utilizado para medir el desempeño laboral tiene un alfa de cronbach de 

0.953 lo cual indica que el instrumento tiene una muy alta confiabilidad. 



 
 
 

 



 
 
 



 
 
 

 
 


