UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Gestion por competencias y desempefio laboral de los colaboradores

de una comisaria de Huancayo, 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestion Publica
AUTOR:

Laura Cencia, Juan Marcos (orcid.org/0000-0003-1796-938x)

ASESORA:

Dra. Robladillo Bravo, Liz Maribel (orcid.org/0000-0002-8613-1882)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Politicas Publicas

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria

A mis hijos amados hijos Michelle y Liam, por ser
la inspiracion y motivacion para lograr todos mis
proyectos, a mi esposa adora Leslia, por ser pilar
y fortaleza en mi familia, a mis padres Juan y
Isabel, por ser su ejemplo constante de lucha y
sacrificio para conseguir todo éxito, y guiarme
siempre por el buen camino, a toda mi familia por
estar siempre pendiente de las cosas que realizo.



Agradecimiento

Primero, quiero agradecer a Dios por todas las
cosas que hizo en mi para ser mejor persona dia
a dia, a mi noble instituciéon policial por ser el
punto de origen que me hizo conocer la realidad
de las cosas y ensefio a que sin lucha no hay
éxito, a los docentes de la Universidad César
Vallejo, por todas las ensefianzas aprendidas y en
especial a mi asesora Dra. Liz Marivel Robladillo,
por su dedicacibn y apoyo constante en la
realizacién del presente trabajo.



indice de Contenidos

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de Contenidos

indice de tablas

Resumen

Abstract

l.  INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Variables y operacionalizacion
3.3 Poblaciéon, muestray muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.5 Procedimientos

3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS



indice de tablas

Pag.
Tabla 1 Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos ............. 17
Tabla 2 Confiabilidad para la variable Gestion por competencias...........cccceeeeennn. 18
Tabla 3 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra............... 20

Tabla 4 Distribucion de frecuencia de las variables gestion por competencias.....21
Tabla 5 Distribucion de frecuencia de las variables desempenio laboral. .............. 22
Tabla 6 Tablas cruzadas, relacion entre gestion por competencias y desempefio

7= 0T = 1 PSSR 23
Tabla 7 Tablas cruzadas de la dimension competencias actitudinales de la
variable gestion por competencia, y la variable desempefio laboral...................... 24
Tabla 8 Tabla cruzada, dimension competencias cognitivas de la variable gestion
por competencias y la variable desempefio laboral...............ccccvvvviiiiiiieeees 25
Tabla 9 Tabla cruzada de la dimensidon competencias procedimentales de la

variable gestion por competencia, y la variable desempefio laboral...................... 26
Tabla 10 Correlacion: hipétesis general de la investigacion .............ccccvvvvevvvvnnnnnn. 27
Tabla 11 Correlacion: primera hipotesis especifiCa..........cccvvvvvvviiiiiieeceeeein, 28
Tabla 12 Correlacion: segunda hipotesis especifica. ..........oovvvvvviiiiiieeeeveeiiiinn. 29
Tabla 13 Correlacion: tercera hipotesis especifica..........ccccvvvevviiiiiiiie i, 30



Resumen
La investigacidn tuvo como objetivo general “establecer la relacion que existe entre
la gestion por competencia y el desempefio laboral de los colaboradores de una
comisaria de Huancayo, 2022”. La investigaciéon fue de enfoque cuantitativo, tipo
basico, alcance correlacional, disefio no experimental, de corte transversal; el cual
conté con una poblacion censal de 144 efectivos policiales de la provincia de
Huancayo; para la recopilacion de datos se utiliz6 el cuestionario, las cuales
contenian preguntas estructuradas. La validez del instrumento se efectuo a través
del juicio de expertos (tres expertos) y la confiabilidad se obtuvo de la aplicacién del
Alfa de Cronbach; los datos fueron procesados con el programa estadistico
software SPPS v26; en el cual se utilizo la prueba de normalidad estadistica de
Kolmogorov Smirnov; y se aplicd prueba no paramétrica utilizando el estadistico
Rho de Spearman. Los resultados de la correlacion de la variable Gestion por
Competencias y Desempenio laboral, fue el Rho de 0,715 y la significancia menor
al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05), indicando un sig. Bilateral muy significativa y
correlacion positiva media. Se comprobd la relacion directa entre la gestion por

competencias y el desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion por Competencias, Desempefio Laboral, Competencias

Actitudinales.
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Abstract
The general objective of the research was "to establish the relationship that exists
between management by competence and the work performance of the
collaborators of Huancayo Police Station, 2022". The research had a quantitative
approach, basic type, correlational scope, non-experimental design, cross-
sectional; it had a census population of 144 police officers from the province of
Huancayo; for data collection, the questionnaire was used, which contained
structured questions. The validity of the instrument was carried out through expert
judgment (three experts) and reliability was obtained from the application of
Cronbach's Alpha. Where the data was processed with the SPPS v26 software
statistical program; in which the Kolmogorov Smirnov statistical normality test was
used; and a non-parametric test was applied using Spearman’'s Rho statistic. The
results of the correlation of the variable Management by Competencies and Work
Performance, was the Rho of 0.715 and the significance less than the level of 0.01,
(p-value < 0.05), indicating a sig. Bilateral highly significant and medium positive
correlation. The direct relationship between competency management and job

performance was verified.

Keywords: Management by Competencies, Work Performance, Attitudinal

Competencies.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia los usuarios demandan un valor publico en los servicios prestados por
los entes estatales. El valor publico, esta enmarcado en la oportunidad de servicio,
transparencia, eficiencia, eficacia y calidad de estos. Los mismos que estan
directamente relacionados con las habilidades personales, profesionales y
relacionales; los cuales estan brindados por el talento humano del ente.

Segun la BBC (2020) en una encuesta realizada a 28000 trabajadores
europeos, identificaron que el 13% no se encontraba satisfecho con su supervisor
actual. Debido a que sus jefes carecian de conocimientos especializados y las
dificultades para la comunicacion. Del mismo modo en un informe periodistico de
soluciones digitales indica que en un estudio realizado a mil ejecutivos de Brasil,
evidencid que existe insatisfaccion laboral debido a la deficiente estructura

organizacional, carente planificacion, inexistencia de feedback y reconocimiento.

La gestion del desempefio juega en agregar valor a la organizacion,
fortaleciendo la comunicacion, promoviendo y fortaleciendo las habilidades de los
trabajadores a través de evaluaciones que les permita identificar las capacidades y

habilidades de los trabajadores.

Segun, Actio (2017) es importante promover ambientes propicios para la
innovacion ya estos deben estar vinculados a los objetivos estratégicos, indica que
la gestion por despefio es mejorar la productividad a través del rendimiento
individual. Indica también, al realizar la tradicional evaluacion de gestion por
desempeiio, muchas veces incrementa el estrés laboral y no se logra los objetivos

deseados.

A nivel nacional, se observa organizaciones burocratizadas, politizadas que
proponen mejorar el desempefio laboral, sin lograr resultados. Segun, Conexién
ESAN (2020) indica que se debe exigir a cada entidad, funcionarios con
experiencia, trayectoria acreditada y que entreguen buenos resultados; elegir

buenos funcionarios asi sean cargos de confianza.

En esta linea de mejora continua, el Pert impelente la ley SERVIR que es
la directriz establece que el Estado peruano mediante la Directiva 001-2013-

SERVIR/GDCRSC, la cual permite al ente rector instaurar acciones de gestacion,



consentimiento, ejecucion y reformas de los procedimientos del Manual de Perfiles
de Puestos de las instituciones publicas para que desempefien un perfil
ocupacional conformes con el lugar profesional, y que este satisfaga al usuario con
los servicios que presta. Autoridad Nacional del Servicio Civil (2013). Muchas de
las comisarias en diversas regiones del pais manejan procedimientos diversos para
mantener el orden publico y tienen funciones que estan ya prescritas, las cuales
son preventivas y de investigacion en una jurisdiccion determinada por el Instituto

Nacional de Estadistica e Informética.

Asimismo, la Division policial (2016) a través de la Ley Organica de la PNP
indica las responsabilidades de las comisarias: conservar el equilibrio estatal y la
estabilidad poblacional de su distrito; brindar auxilio, apoyo y dirigir a la comunidad,
en especial a las personas adultas mayores, adolescentes, nifios, mujeres e
individuos con invalidez y desamparados en contexto de riesgo, para asi prevenir
transgresiones penales y asistiendo en el cumplimiento de las disposiciones socio-

educativas respectivas.

Para la investigacion se identifico el problema general: ¢ Qué relacion existe
entre la gestion por competencias y el desemperio laboral de los colaboradores de
una comisaria de Huancayo, 20227, mientras que los problemas especificos fueron:
a) ¢Qué relacion existe entre la gestion por competencias actitudinales y el
desempeiio laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022?; b)
¢, Qué relacion existe entre competencias cognitiva y el desempefio laboral de los
colaboradores de una comisaria de Huancayo, 20227?; c) ¢, Qué relacidn existe entre
competencias procedimentales y el desempefio laboral de los colaboradores de una

comisaria de Huancayo, 20227?.

La justificacion teodrica, para el desarrollo de la investigacion se plasmo
consultas a autores y tesis enfocadas a gestion por competencias y desempefio

laboral, asimismo se identificaron las leyes que respaldan el que hacer policial.

La justificacibn metodoldgica del estudio validé el uso del método cientifico,
estadistico e inferencial, ademas se us6 de los instrumentos, en este caso se

utilizaron cuestionarios debidamente validados por juicio de expertos.



La justificacion practica, la investigacion admitio realizar un analisis sobre
la gestion por competencias en referencia a los efectivos policiales, la materia

también permite que la organizacion plantee estrategias de solucién.

En el objetivo general de la investigacion se consider6: Establecer la
relacién que existe entre la gestion por competencia y el desemperio laboral de los
colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022., los objetivos especificos son:
a) Establecer la relacion que existe entre competencias actitudinales y el
desemperio laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022; b)
Establecer la relacién que existe entre competencias cognitivas y el desempefio
laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022; c) Establecer la
relacion que existe entre la gestion por competencias procedimentales y el

desempeiio laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.

Se planteo la hipotesis general de la investigacion : Existe relacion directa
entre la gestion por competencias y el desempeiio laboral de los colaboradores de
una comisaria de Huancayo, 2022; las hipoétesis especificas fueron: a) Existe
relacion directa entre competencias actitudinales y el desempefio laboral de los
colaboradores una comisaria de Huancayo, 2022, b) Existe relacion directa entre
competencias cognitivas y el desempefio laboral de los colaboradores de una
comisaria de Huancayo, 2022, c) Existe relacion directa entre competencias
procedimentales y el desempefio laboral de los colaboradores de una comisaria de

Huancayo, 2022.



II. MARCO TEORICO

El capitulo presenta los antecedentes de investigacion gestion por competencias y

desempeifio laboral, la cual permite entender sus caracteristicas.

Por el lado de, Sanchez (2021) tuvo como meta general era fijar la relacion
entre la gestién por competencias y el desempefio laboral de los enfermeros del
2021, la investigacion fue tedrica, nivel descriptivo transeccional- no experimental,
el universo fue de 92 enfermeros, como resultado del nivel de gestién de
competencias se consiguié encontrar un nivel medio en un 67,4 de la misma forma
gue en desempefio laboral con un 72,8%, el coeficiente de correlacién que se hallé
fue un 0,539% es decir significancia moderada y fuerte.

Consecuentemente, Marin & Delgado (2020) en su articulo cientifico
menciono que, el desempefio laboral, influye en la vida, influye también en la crisis
econdomica pues se requieren capacidades especificas, politicas adecuadas y
consecuencias de educacion publica. Se concluyé en que existe necesidad de
incluir un método que valore el desempefio laboral por competencias, por
comportamiento y compromiso que permita el funcionamiento de las jurisdicciones
aunado con los 6rganos del Estado. Se demuestra que el desempefio laboral influye
en la salud emocional, aunque debido a la crisis econdémica, también se es
necesario una vigilancia administrativa y economica por medio de expertos y
técnicos de competencias integrales; el clima laboral demanda generar compromiso

gue finalice en la identificacion con la institucion.

En Moquegua, Lauracio & Lauracio (2020) en un trabajo de investigacion, los
investigadores determinaron los niveles de productividad de los trabajadores en
cuatro escalas: calidad técnica y asistencial, formacion y capacitacion avanzada,
productividad y capacidad, y asi establecer la relacion entre esta variable y el
sindrome de burnout. Se concluye, que la productividad laboral tiene un nivel de
significacién de 0,81, es decir que ambas variables tienen una relacién de 0,063 y

el nivel de productividad del recurso humano de la salud es alto.

Para, Bardales (2019) se propuso comprobar si la gestion por competencias
impacta en el desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa de
secundaria publica o estatal de Cajamarca. El disefio utilizado fue de contrastacion,

no experimental, transversal, se utiliz6 como instrumento una encuesta, la



poblacion era de 110 profesores entre nombrados y contratados, la muestra
constaba de 68 docentes. La informacion recolectada se examind con el programa
SPSSv25, se presentaron los resultados mediante tablas y gréficos estadisticos, se
pudo conocer que la correlacion de Pearson de la variable gestion por
competencias fue de 1 y de desempefio laboral fue de 0,854 lo cual muestra que
existia correlacion significativa y positiva de las variables. Se concluyé en que el
22,1% de profesores tienen nivel medio y el 77,9% presentaba un rango alto de

gestion por competencias.

A punto de vista de, Contreras (2019) se enfoca en describir la relacién entre
la gestidn por competencias y la satisfaccion del usuario de la Universidad Nacional
de Santa, el universo para la investigacion de 4378 estudiantes en calidad de
usuario, la muestra obtenida mediante el muestreo probabilistico estuvo
conformada por 353 estudiantes. Las variables se guiaron tedricamente, gestion
por competencias y satisfaccion por el método SERVQUAL. Como instrumento se
empled el cuestionario, concluyé que el 28% de estudiantes considera que la
gestion por competencias falta mejorar, 38% esta en proceso y el 33% es aceptable.
Segun la “r de Pearson” se obtuvo 0,1; lo cual permitié admitir la hipétesis puesto

gue existe relacion entre las variables.

Por otro lado, Hanco (2018) se propuso comprobar la relacion entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral de enfermeros de Essalud Cusco.
La muestra 23 enfermeras, los resultados el 69.6% de las enfermeras son pobres,
y solo el 13%. Todos tienen un buen nivel, hay una combinacion importante de la
capacidad variable 0.621 y la capacidad de trabajo 0,760, esto indica que las
variables no son grandes de la distribucién normal, se ha utilizado Spearman Rho,
menos que el significado y la hipétesis 0 ha sido rechazada, 702 y un coeficiente
de 0.702, que muestra una relacion significativa de ambas variantes, este es solo

el valor mas alto en la gestién de la capacidad aumentara el nivel de trabajo.

Por lo tanto, Sanchez (2018) determind la relacidon que existe entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral del personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna. Los resultados obtenidos mediante el instrumento aplicado a una

muestra de 201 colaboradores. Concluyendo en que la gestidén por competencias y



el desempeiio laboral de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de

Tacna tiene relacién directa entre si.

Por su parte, los autores Asmat et al. (2018) Fue determinar el impacto de la
gestion del talento humano en el mejoramiento de la administraciéon publica y el
funcionamiento del centro administrativo en el Per(, se utiliz6 un muestreo
probabilistico, se revisé la encuesta y como conclusiones se menciond que segun
Nagelkerke el coeficiente R2 es de 44,4% y El 28,4% indica que la gestion del
talento humano fue correcta, y el Ministerio de Salud mejoré la gestién publicay la
eficiencia laboral.

Finalmente en Lima, Rengifo (2018), En su tesis determind que el propdsito
de su estudio era determinar la relacion entre capacitacion y desempeiio laboral
cuando se aplico el cuestionario a 92 empleados y concluy6 que existe una relacion
entre capacitacion y desempefio laboral positiva y significativa entre ambas
variables con correlacion bidireccional. Spearman 0.000 y rho 0.707, mientras que
los parametros de habilidad cognitiva, habilidad afectiva y motivacion laboral tienen
una relacion positiva y significativa con el proceso formativo en Rho =0.823; 0,747;

0,324, y el indice de psicomotricidad tiene una relacion positiva baja; 0.275.

A nivel internacional, en Colombia, Lora et al. (2020) se plante6 como
objetivo el mostrar las bases de una ejecucion de guia de gestion por competencias,
el concepto y las prerrogativas del centro que lo asume. Los métodos asumidos
fueron el enfoque descriptivo; la utilidad es que permitié fortalecer y desarrollar el
talento humano, implementando el modelo que incrementard la eficacia y eficiencia
de las instituciones. Como conclusion, se determin6 que la instauracion de la guia

alegaba a la oficina de talento humano reduciendo la rotacion de los colaboradores.

Por su parte en Colombia, Fonseca et al. (2020) mencionaron que su objetivo
fue definir la gestion por competencias como herramienta del proceso estratégico,
a fin de que las organizaciones sean competitivas, prevean y decidan segun la
situacion, concluyeron en que la variable de su estudio les delimité que la
implementacion, usando los procesos estratégicos permiten que las instituciones
delimiten hasta donde quieren alcanzar las metas ademas de los indicadores, el
liderazgo de los gerentes o jefes permitirAn lograr estos objetivos o metas, siendo

el apoyo al progreso institucional.



En Ecuador, Bohorquez et al., (2020) plantearon como objetivo de su
articulo, el analizar la motivacion y desempefio laboral del canton de salinas,
teniendo como resultados que el 25% de trabajadores estaba insatisfecho con la
dimension necesidades fisioldgicas, 35% con la de equidad organizacional al igual
gue la necesidad de poder, finalmente se concluyd en que segun los mismos
trabajadores la totalidad de ellos cree tener las competencias y conocimientos para
el desarrollo de sus tareas, al igual que son eficientes y eficaces, es decir existe

una adecuada motivacion y relacion significativa con el desempefio laboral.

También Ecuador, el trabajo de la autora Correa (2019) presenté como
finalidad: “establecer la incidencia de la gestion por competencias en el crecimiento
industrial de las exportadoras de platano de Machala”, pues estas representan el
sustento economico, fue el método cuantitativo la participacion en el estudio fue de
28 profesionales representantes de las exportadoras los resultados fueron
procesados por medio del programa Stata 19, existe alta significancia entre
variables, lo cual indicaba que la implementacion y disefio de perfiles por
competencias, planes estratégicos y direccion de competencias, ejecutan
apreciaciones del potencial por capacidades, efectian presentaciones de
aprendizaje e instruccion, ademas de incentivar al personal refleja el crecimiento

empresarial eficiente.

Igualmente en Ecuador, Mora & Mariscal (2019) menciona en su articulo que
el objetivo del estudio fue establecer un analisis de interrelacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral, se pudo concluir que la satisfaccion laboral de las
organizaciones cuando son orientadas con acciones de mejora se obtiene también
una mejora en el desempefo laboral, también mencionan que la relacién entre
ambas variables proporciona informacién importante de las organizaciones, en el
caso de DISMERO CORP, las dimensiones condicién de trabajo, condiciones de
bienestar y remuneracion se relacionan directamente con la superacién profesional

y que impactan en el desempefio laboral y éxito organizacional.

De otra forma en Colombia, para Rodriguez & Lechuga (2019) en su
producto cientifico acerca del desempefio laboral, tuvo un disefio de la investigacion
fue descriptiva, no experimental y transversal, el enfoque fue cuantitativo, se le

aplicé un instrumento de veintiséis items aplicada a 79 catedréaticos y 5 directivos,



se observo que existia el 29% de los docentes siempre cumplen con sus labores,
el 25% a veces cumple y el 18% casi nunca cumplen; mientras que los directivos
sefialan que el 60% de los trabajadores se desarrolla con innovacion en los puestos
de empleo y finalmente el 54% de los participantes considerd que el desempefio
laboral solo algunas veces se cumple frente al 35% que cree que casi nunca.
Concluyeron en que el desempefio laboral se encuentra casi siempre el deseado
para los directivos y los docentes.

Para Ledesma et al. (2018) realizada en Bucaramanga, Colombia menciona
gue el fin de la tesis: fue analizar los componentes que determinan el ausentismo y
su relacion con el desempefio laboral de enfermeros de areas criticas, el estudio
fue correlacional, prospectivo y transversal, el instrumento aplicado a 65
profesionales el cual contaba con cincuenta preguntas, la variable constaba de seis
dimensiones, este instrumento permitid que se obtuvieron los siguientes resultados;
mediante la autoevaluacion un 76,9% obtuvo un nivel bueno de desempefio,
mientras que tan solo el 29,2% siendo evaluado por los otros compafieros
obtuvieron un nivel bueno, finalmente se observo que el 12,3% calificé que el jefe

tenia un desempefio de nivel bueno.

Por su lado, Ninatanta (2018) en Manabi, tuvo como objetivo conocer la
importancia de las competencias laborales de los nucleos de formacion y desarrollo
en empresas, concluyendo en que, las competencias laborales mas destacables
para las empresas estan basadas en dos grupos las técnico- profesionales y las
emocionales, también que las empresas deben tener los objetivos bien establecidos
segun la mision, mision y estrategias, ademas los programas formativos incentivan
el desarrollo de las competencias para un correcto desempefio, siendo las
competencias emocionales las que en la actualidad causan mas interés en las

organizaciones pues refleja su éxito.

Ademas, Sanchez et al. (2017) investigd sobre la gestion por competencias
laborales en Cuba, el motivo fue que se atravesaron cambios politicos y
econdmicos desde el colapso de la Alemania comunista en 1989 hasta el afio donde
Fidel Castro fallecié en el 2016, cambios que tuvieron incidencia en aspectos
laborales y el recurso humano, se desajustan aspectos econémicos, tecnolégicos,

administrativos y entre otras areas, como conclusion general del articulo de



investigacion se establecié que: el enfoque GPC compone un factor perentorio para
el progreso de las organizaciones cubanas, finalmente recomiendan, realizar una
constatacion a posteriori, la cual verifigue que se implementd tecnologia que
incrementa los niveles de competencias y constatar si los resultados obtenidos se
vieron modificados por medio de la tecnologia o factores externos del avance de
Cuba.

Finalmente, Avila (2017) menciona que el objetivo fue implementar la gestion
por competencias en la organizacion CSC y consecuentemente se evolucione
segun la plataforma estratégica donde se establecieron los procesos de control,
auditoria, tramitacién de operaciones y la gestién de riesgos; concluyé en que los
colaboradores y objetivos estratégicos deben estar alineados con la gestion por
competencias para el éxito de la empresa, la divulgacion de los programas de
planificacion es esencial para impulsar la gestion y las capacitaciones realizadas

son necesarias para la seleccion y reclutamiento.

A continuacion, se presenta el marco referencial, siendo Gestion por
competencias la variable uno: Para, Alles (2005) afirma que es la seleccién de las
personas no obedece al cumplimiento estricto de normas legales; sino, identificar a
la mejor persona en relacion al puesto a ocuparse, decir aquel individuo que cuente
con talento es decir conocimientos y competencias, las cuales le permitira tener
éxito en el puesto laboral. Por otro lado, Guerrero et al. (2013) la gestion de la
capacidad es una técnica de recursos que tiene su antecesor en el estudio del
comportamiento humano en el campo de la psicologia, destacado por el trabajo de
McClelland, Boyatzis, Spencer y Spencer, fundadores de empresas privadas de

consultoria de personal.

Asimismo, Lopez (2007) se enfoca en identificar las caracteristicas de
aquellos trabajadores que ocupan un determinado puesto laboral, identificando que
en primer lugar, lo que saben es decir su experiencia, sus conocimientos cientificos,
tecnoldgicos y culturales; en segundo lugar su talento para, el quehacer, Como las
habilidades las destrezas las capacidades genéricas y especificas; en tercer lugar
la voluntad aquello qué le impulsan a responder las exigencias y los retos laborales.
(P.32) prosiguiendo, Delgado (2009) indica que la competencia no solo es adquirir

conocimientos sino a la vez saber qué hacer con ellos.



G. Bunk citado por Quezada (2009) clasifica en cuatro tipos de competencias
primero, competencia técnica relacionada con los conocimientos y habilidades
necesarios para dominar el trabajo; segundo, la competencia metodolégica es el
uso de procedimientos en el desarrollo de tareas e inconsistencias, estos
conocimientos también se pueden transferidas a la organizacién; tercero,
competencia social esta enfocada a interrelacionarse y promover una comunicacion
constructiva y entendimiento con el equipo de trabajo cuarto, competencia
participativa es la relacion que se puede establecer en el ambiente de trabajo en el

entorno organizacional

También, Ramos (2012) indica que las organizaciones que gestionen mejor
su talento humano disfrutaran de una mejor ventaja competitiva en el futuro, en tal
sentido un grupo integrado podra aprovechar mejor las cualidades de cada
participante; la disposicion de los trabajadores y la calidad de trabajos sera un
diferenciador frente a otras organizaciones; lo que propone es que las actividades
empresariales esta mas enfocada a las personas. Existen tres tipos de
competencias: basicas, técnicas y transversales. Las basicas, son aquellos
conocimientos, habilidades que permiten desarrollar un trabajo de manera exitosa;
las técnicas, son propias para un puesto; las transversales, definida para cada
profesion y estrechamente alineada con las actitudes, habilidades, valores y
conocimientos del entorno laboral, con lo mencionado con anterioridad nos
enfocaremos en las competencias transversales, ya que en la comisaria de
Huancayo se involucran actividades relacionadas a lo aprendido en la formacion

profesional.

Para la investigacion se considerd las siguientes dimensiones: la primera
dimension: Competencias actitudinales ellas estan vinculadas al “saber ser’ que
son importantes para convivir en la sociedad y son propulsoras de normas
conductuales y valores. Segunda dimensién, Competencias cognitivas “saber
conocer” responde al actuar cognitivo ante actividades y problemas, se les conoce
como el conocimiento declarativo, basado en instrumentos cognitivos, tales como:
conocimientos especificos; relacionados con las situaciones concretas y
cambiantes (leyes, normas, nombres de marcas), son cuatro conocimientos

cognitivos (nociones, proposiciones, conceptos y categorias).
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Tercera dimensidn; competencias procedimentales “saber hacer” se encarga
de lo préactico y las acciones que se definen segun el puesto. Se llevan a cabo
procedimientos cognitivos relacionados con los procesos mentales; cognitivo-
motrices enfocado al manejo de tecnologias, equipos y materiales; algoritmicos
conexos con secuenciales légicos y lineales. Heuristicos procedimientos de forma

intuitiva.

Con respecto al concepto tedrico de desempefio laboral, segun, Chiavenato
(2010) es actitud de los colaboradores para lograr metas de manera efectiva. El
desempefio laboral también engloba las diferentes estrategias que utilizan los
trabajadores para lograr sus objetivos establecidos. (p.204)

Asimismo, Sandoval & Pernalete (2014) refiere que es desarrollar las
actividades de la gestion administrativa como la planificacion, organizacion
coordinacion; las cuales permitiran controlar, potenciar el funcionamiento, eficiente
y eficaz del personal para lograr los objetivos; e indica que la organizacion permite
la organizacion las personas que alli laboran alcancen el éxito, metas individuales

vinculadas directa o indirectamente el trabajo que hacen. Pag (22)

En consecuencia, para Cejas (2014) el desempeiio laboral, esta
directamente relacionado con el quehacer del trabajador, la accién, a sus alcances
al cumplimiento de los deberes y responsabilidades fijadas al cargo y se entiende
lo que el trabajador debera hacer a tiempo para obtener los resultados esperados.
(23). Acota, Palmar et.al., (2014) que el logro del desempefio laboral depende no
s6lo de la situacion en la escuela o la educacion formal, sino también de la

experiencia laboral especifica.

Asimismo, Chiavenato (2000) indica que en la mision estan incluidos los
propdsitos que orientan las actividades de la organizacién hacia un desempefiode
excelencia en tanto que en los objetivos institucionales estan enfocados en los
resultados deseables los mismos que deben estar interrelacionados, alcanzables y
medibles. Acota que el desempefio de cargo es individual estd condicionado por
factores como: la recompensa, el esfuerzo personal, percepcién del rol que
desempenfard, propone la evaluacion por desempefio, que permite determinar el
desarrollo del empleado en un area definida en la que puede identificarse, optimizar

habilidades y capacidades, aumentar su eficacia y eficiencia en la organizacion.
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Seguidamente, Campbell & Wiernik (2015) menciona que el trabajador tiene
control sobre este comportamiento y debe estar orientado a contribuir a la
organizacion, asimismo afirman que es desempefio es el conjunto de
comportamientos, no las variables que determinan los comportamientos. En
referencia a lo mencionado para Donovan & Plamondon (2000) menciona estan
agrupadas en tres dimensiones, como es el desempefo contextual, incica que es
el comportaminto que permite que las objetivos organizacionales se logren, entre
las cuales se encuentra iniciativa, coperacion, empatia, proactividad, motivacion,

cararateristicas que contribuyen a la prducitivida de modo indirecto.

En cuanto al desempefo de tareas, que esta comprendido por aquellos
comportamientos que contribuyen a la produccion de un servicio o un bien; los
cuales varian de acuerdo las caracteristcias de cada trabajo. acota Koopmans et.
al (2011) que se consideran conocimientos actualizados, trabajo bajo presion,

resolucion de problemas, planificacion.

Y como tercera dimension, se considerdé capacidad laboral que esta

enmarcada a las habilidades utilizadas para cumplir las labores encomendadas.

En cuanto a la evaluacion de desempefio en las instituciones publicas, el
Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social - CEPAL
(2004) afirma que debe centrarse en optimizar la eficiencia, la eficacia y el uso de
los recursos publicos para crear mecanismos de rendicién de cuentas centrados en

las personas.

Declara CEPAL (2005) que la estimacion del servicio en las instituciones
publicas se enfoca en el cumplimiento de su mision, y cémo estos fueron logrados
a través de los indicadores de eficiencia, eficacia, logro de objetivos y economia.
Primer indicador, eficacia enfocada al cumplimiento de los objetivos; segundo
indicador eficiencia, enfocada en la productividad de los recursos utilizados, el
tercer indicador, la economia analiza la adecuada utilizacion de los recursos y

finalmente el cuarto indicador, calidad referida a prestacién de servicios de calidad.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefo de investigacion

La presente investigacion cuantitativa, tipo basica, de alcance correlacional, de
disefio no experimental, transeccional la misma que es sostenida por, CONCYTEC
(2020) que indica que la investigacion basica, se orienta al conocimiento observable

e identifica los hechos, fendmenos y las relaciones que se producen entre ellas.

El alcance de la investigacion es Correlacional, segin Hernandez &
Mendoza (2018) buscé registrar la relacion o nivel de asociacion entre las variables
de una muestra, en tal sentido primero se tiene que medir después cuantificar y
posteriormente se estudiaron y formaron los vinculos. Santisteban (2014) acota,

este tipo de investigacion se relaciona entre mas de dos variables.

Asimismo, el de disefio no experimental, transeccional, a decir de Hernandez
& Mendoza (2018) los datos fueron recolectados en un solo momento, tal cual se
presentan los hechos y las variables en ningln momento se manejaron. Acota, Rios
(2017) las variables no reciben ningun estimulo o condiciones experimentales y
transeccional se refiere cuando los datos se recogen en un solo, no hay

seguimiento.

Figura 1

Esquema de disefio: Descriptivo - Correlacional

V1
' i
!
V2
Donde:
M: Muestra
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V1: Gestidn por competencias

V 2: Desempeifio laboral

r: relacion entre Vee1y V2

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Gestién por competencias

Definicién conceptual

Medina et. Al., (2012) refiere que la gestion por competencias es la diferencia entre
los niveles actuales y los esperados al desarrollar un trabajo o un rol asignado, es

decir lo que se espera de una persona al desempefiar sus labores.
Definicion operacional

Cuestionario que contenga 28 preguntas enfocadas a obtener informacion sobre:
Competencias  actitudinales, Competencias  cognitivas, competencias

procedimentales, la medicion se realizé en la escala de Likert.
Indicadores

Permitieron medir las propiedades de las variables en general en términos de
dimensiones. Los cuales son: plena demostracion de valores, cooperacion,
empatia, brindar proteccion, conocimiento, especializacion, dominio legal de sus
funciones, elaborar documentos, habilidad de en operaciones, solucion de

problemas.

Escala de medicion

Ordinal

1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4= Casi Siempre, 5= Siempre

V2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual

Campbell & Wiernik (2015) menciona que el trabajador tiene control sobre este
comportamiento y debe estar orientado a contribuir a la organizacién, asimismo

afirman que es desempefio es el conjunto de comportamientos, no las variables

que determinan los comportamientos
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Definicién operacional

Se aplic6 un cuestionario que permitié obtener informacion sobre: Desempefio

contextual, desempefio de tareas y capacidad laboral. Cont6 con 22 preguntas.
Indicadores

Los indicadores considerados: Identidad institucional, evaluacién, compromiso,
equipamiento, ambiente laboral, reglas y politicas, reglas y politicas, leyes y
reglamentos, clima laboral, perfil de puesto, habilidades interpersonales,
habilidades técnicas, reglas y politicas, habilidades comunicativas,

Escala de medicién
Ordinal

1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4= Casi Siempre, 5= Siempre

3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Segun, Hernandez & Mendoza (2018) se refiere a un conjunto de casos que
cumplen ciertas especificaciones e involucran una unidad de investigacion.
Asimismo, Sanchez et. al, (2018) acota que estos se pueden ubicar en el area de
estudio, indica también que de ser personas se les denomina poblacién, de no ser

personas es universo.

La poblacion de una comisaria de Huancayo esta conformado por 144
efectivos policiales, distribuidos de la manerasiguiente: investigacion criminal (13),
servicios operativos (47), area administrativa (8), violencia familiar (5), medidas de
proteccion (5) investigacion accidente de transito (5) policia comunitaria (12),

patrullaje a pie (47).
Criterios de inclusion:

En la investigacion fueron incluidos todos los efectivos policiales asignados a la

comisaria de Huancayo.

Criterios de exclusién:
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Fueron excluidos los efectivos policiales que al momento de desarrollar la encuesta

se encuentren en comision de servicios, con licencia y permiso.

3.3.2 Poblacion Censal

La investigacion utilizo la muestra censal debido que se buscO conocer las
opiniones de los 144 efectivos policiales de una comisaria de Huancayo. Hernandez
& Mendoza (2018) refiere que este tipo de muestra es utilizado cuando se desea
conocer el perfil completo. Acota, Sanchez et. al,(2018) que se recopila toda los
datos de toda la poblacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1 Técnicas

Segun, Hernandez & Mendoza (2018) es recolectar datos de acuerdo al proposito
de la encuesta, la encuesta es la técnica mas utilizada y permite extraer informacion

de la muestra.
3.4.2 Instrumentos

Refiere, Hernandez & Mendoza (2018) es el recurso utilizado por el investigador
para registrar los datos obtenidos sobre sus variables. A la perspectiva de Arias et.
Al (2016) el cuestionario es el instrumento que contiene un conjunto de preguntas,
abiertas o cerradas las cuales estdn enumeradas y que contiene una serie de
potenciales respuestas; cabe precisar que no existe respuesta correcta o

incorrecta.

Asimismo los cuestionarios pueden dicotomico presenta dos posibilidades
de respuesta (si/no); en tanto que el cuestionario politdmico pueden tener 3,5 0 mas
alternativas y utiliza la escala de Likert, permitiendo establecer un orden o escala
de medicién que mide la reaccion o actitud que se tiene sobre una cuestion

planteada.
Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Gestion por competencias

Autor: Laura Cencia, Juan Marcos
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Dimensiones:

Competencias Actitudinales
Capacidad Cognoscitiva
Capacidad Procedimental
Baremos:

Bajo, medio y alto

Ficha técnica de instrumento 2:
Nombre: Desempeiio laboral
Autor: Laura Cencia, Juan Marcos
Dimensiones:

Desempeiio contextual
Desempefio de tarea

Capacidad laboral

Baremos:

Bajo, medio y alto

3.4.3 Validez y confiabilidad

Los instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, el cual fue

constituido por tres validadores.
Tabla 1

Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos.

N° Grado académico Nombres y Apellidos del Experto Dictamen

1 Doctor Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable

2 Magister Edgar Davila Escurra Aplicable

3 Magister Jhony Campos Villar Aplicable




Confiabilidad

Segun Herndndez & Mendoza (2018) Este es la medida en que el instrumento mide
con precision una variable y mide lo que realmente deberia medir utilizando la

prueba estadistica alfa de Cronbach.

En este aspecto, se adjudicé el crédito de alfa de cronbach considerando
una prueba piloto con la cantidad de 15 efectivos policiales, de una comisaria de

Huancayo y los valores son cOmo se presenta a continuacion:

Tabla 2

Confiabilidad para la variable Gestién por competencias.
Cuestionario Alfa de Crombach Elementos
V1 Gestion por Competencias  ,965 28
V2 Desempefio laboral ,956 22

De lo reflejado, en coherencia a la variable "Gestion por Desempefio” produjo un
resultado de 0,965 Indica qué es bueno; y la variable desempefio laboral tuvo un

resultado de0 ,956 Lo que significa qué es bueno.

3.5 Procedimientos

Se identificaron la realidad problematicas en la organizacion, y se procedié a
analizar la base tedrica y conceptual relacionada con el estudio. El instrumento
aplicado fue validado por un dictamen de expertos, la muestra fue integrada por
144 agentes del departamento de Policia de Huancayo; los datos recabados fueron
procesados por SPSS v26. Se realiz6 el andlisis estadistico descriptivo e
inferencial. Para el desarrollo del estudio fue necesario contar con la autorizacion

de la institucion policial para la aplicacidon del instrumento a los efectivos policiales.

3.6 Meétodo de analisis de datos

Hernandez & Mendoza (2018) se refiere al hecho de que los modelos estadisticos
representan la realidad, no la realidad misma, y que los resultados deben
interpretarse en contexto. Los datos descriptivos se analizan mediante el software

estadistico SPSS version 26, este software se utilizé para evaluar la confiabilidad,
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luego se analizan las hipotesis propuestas mediante pruebas estadisticas y se
evalla la capacidad de generalizar los resultados. Los datos fueron analizados a

nivel descriptivo e inferencial.

3.7 Aspectos éticos

Salazar et.al, (2018) indica que en primer lugar el sujeto a investigado debe dar su
consentimiento, asimismo decidir las condiciones en las cuales quieren participar,
la data obtenida no puede ser usada con fines comerciales. Cabe resaltar que se
respetd el codigo de ética planteada por la institucién. También se desarroll6 las
citas textuales y parafraseadas respetando la autoria mediante las referencias y
citas con el estilo APAv7, se consideraron los derechos de los participantes en la
aplicacion del cuestionario. Evitando atentar o cometer actos que vayan contra la
justicia, honra y legalidad de procesos, respetando y no manipulando los resultados
obtenidos.
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IV. RESULTADOS
4.1 Anélisis descriptivo

Tabla 3

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra.

V1 Gestion por V2 Desempefio

competencias laboral
N 144 144
Parametros Normales 2P Media 1,97 2,00
Desv. 197 ,819
Desviacion
Maximas Diferencias Absoluto ,220 222
Extremas Positivo ,220 ,222
Negativo -,202 -,222
Estadistica de prueba ,220 222
Sig. Asincrono (Bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

Tabla 3, la muestra fue conformada por 114 efectivos policiales, (>50 elementos),
se decidi6 aplicar la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov; para ambas
variables de investigacion se obtuvo la significancia un p-valor < 0,05, el cual indica
gue corresponde a una distribucién no normal, y se debe aplicar pruebas estadistica

no paramétricas, como el Rho Sperman.
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Variable 1. Gestion por competencias

Tabla 4

Distribucién de frecuencia de las variables gestién por competencias.

Gestion por competencias D1 D2 D3
f % f % f % f %
Valido Bajo 49 34.0 48 33.3 54 375 56 38.9
Medio 48 33.3 48 33.3 49 34.0 51 354
Alto 47 32.6 48 33.3 41 28.5 37 25.7
Total 144 100.0 144 100.0 144 100.0 144 100.0

Nota: f=frecuencia absoluta. Dimensiones: D1: Competencias actitudinales, D2:
Competencias cognoscitivas, D3: Competencias procedimentales.

De la tabla 4, en relacion a la distribucion de frecuencias de la variable
gestion por competencias, se observa, el 34.0% indicaron que la gestion por
competencias tiene nivel bajo el 33.3% nivel medio y el 32.6% nivel alto. Asimismo,
en relacion a su primera dimension, competencias actitudinales, el 33.3% indicaron
gue bajo, en las otras dos dimensiones, los encuestados coincidieron en el 33.3%

en indicar que es nivel medio y nivel alto.

En la segunda dimension competencias cognoscitivas, indicaron, el 37.5%
nivel bajo, 34.0% nivel medio, 28.5% nivel alto. Y en la dimension 3 competencias
procedimentales, refirieron, el 38.9% nivel bajo, el 35.4% nivel medio el 25.7% nivel
alto. Por ende podemos concluir de las respuestas brindadas por los encuestados

la gestidn por competencia en la organizacion aun es nivel bajo.
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Tabla 5

Distribucién de frecuencia de las variables desempefio laboral.

Desempefio laboral D1 D2 D3
f % f % f % f %
Valido Bajo 48 33.3 50 34.7 57 39.6 55 38.2
Medio 48 33.3 48 33.3 48 33.3 44  30.6
Alto 48 33.3 46 31.9 39 27.1 45 31.3

Total 144 100.0 144 100.0 144 100.0 144 100.0

Nota: f=frecuencia absoluta. Dimensiones: D1: Desempefio contextual, D2:
Desempefio de tareas, D3: Capacidad laboral.

De la tabla 5, en relacion a la distribucion de frecuencias de la variable
Desempefio laboral, indicaron, el 33.3% nivel bajo, y porcentaje igual 33.3%

coincidieron en indicar que es nivel medio y nivel alto

Asimismo, en relacibn a su primera dimension desempefio contextual,
indicaron, el 34.7% nivel bajo, 33.3% nivel medio, 31.9% nivel alto nivel alto. En la
segunda dimension Clima laboral, indicaron, el 39.6% nivel bajo, 33.3% nivel medio,

27.1% nivel alto.

En la dimensién 3 Capacidad laboral, refirieron, el 38.2% nivel bajo, el 30.6%
nivel medio el 31.3% nivel alto. Por ende podemos concluir de las respuestas
brindadas por los encuestados, el desempeiio laboral no existe una diferencia
marcada en los niveles, sin embargo se puede observar que la dimension del clima

laboral, tiene mayor porcentaje de desaprobacion.
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Andlisis descriptivo del objetivo general
“Establecer la relacion que existe entre la gestion por competencia y el desempefio

laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo 2022”.

Tabla 6

Tablas cruzadas, relacion entre gestion por competencias y desempefio laboral.

V12 Desempefio laboral  Total
Bajo Medio Alto

V1 Bajo Recuento 30 17 1 48
Gestion por Recuento esperado 16,0 16,0 16,0 48,0
competencias % Total 208% 11,8% 0,7% 33,3%
Medio Recuento 18 26 9 53

Recuento esperado 17,7 17,7 17,7 53,0

% Total 125% 18,1% 6,3% 36,8%

Alto Recuento 0 5 38 43

Recuento esperado 14,3 14,3 14,3 43,0

% Total 0,00 35% 26,4% 29,9%

Total Recuento 48 48 48 144
Recuento esperado 48,0 48,0 48,0 144,0

% Total 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%

En la tabla 6, podemos observar la relacion entre gestion por competencias y
desemperio laboral; el 33% del total de encuestados manifiestan que la gestidén por
competencias es bajo, de ellos, el 20.8% afirma que es bajo el desempefio laboral,
el 11.8% indica que es medio y 0.7% afirma que alto. También el 36.8% indica que
la gestion por competencias es medio; de ellos, el 12.5% indica que es bajo el
desempeiio laboral, asimismo el 18.1% indica que es medio y el 6.3% alto.
Seguidamente el 29.9% indica que es alto la gestién por competencias, de ellos, el
3.5% indica qué es medio el desempefio laboral y el 26.4% alto. Se concluye que
del 100% de los encuestados cualquiera sea el nivel de gestiébn por competencia,
de ellos 33% indican que el desempefio laboral es bajo y en cifras similares medio

y alto.
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Tabla 7

Tablas cruzadas de la dimensién competencias actitudinales de la variable

gestidén por competencia, y la variable desempefio laboral.

V2 Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total

V1. D1 Bajo Recuento 31 15 2 48
Competencias Recuento esperado 16,0 16,0 16,0 48,0
actitudinales % Total 21,5% 10,4% 1,4% 33,3%
Medio Recuento 16 26 6 48

Recuento esperado 16,0 16,0 16,0 48,0

% Total 11,1% 18,1% 4,2%  33,3%

Alto Recuento 1 7 40 48

Recuento esperado 16,0 16,0 16,0 48,0

% Total 0,7% 49% 27,8% 33,3%

Total Recuento 48 48 48 144
Recuento esperado 48,0 48,0 48,0 144,0

% Total 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%

En la tabla 7 se observar la relacion entre la dimension competencias actitudinales

y desemperfio laboral; el 33% indica qué es bajo las competencias actitudinales, de

los cuales el 21.5% manifiesta qué el desempenio laboral es bajo, el 10.4% medio

y el 1.4% alto. Asimismo el 33.3% indica que las competencias actitudinales son

medio, de los cuales, manifiestan el 11.1% el desempefio laboral es bajo coma el

18.1% medio y el 4.2% alto. También el 33.3% indican que las competencias

actitudinales es alto, de los cuales el 0.7% indica que es bajo, el 4.9% medio y el

27.8% alto. Concluyendo que el 100% de los encuestados sea cual fuere el nivel

de competencias actitudinales indican que el desempefio laboral es bajo el 33% y

cifras similares qué es medio y alto.
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Tabla 8

Tabla cruzada, dimension competencias cognitivas de la variable gestion por

competencias y la variable desempefio laboral.

V2 Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total

V1 D2 Bajo Recuento 34 16 4 54
Competencias Recuento esperado 18,0 18,0 18,0 54,0
cognitivas % Total 23,6% 111% 2,8% 37,5%
Medio Recuento 14 21 14 49

Recuento esperado 16,3 16,3 16,3 49,0

% Total 9,7% 146% 9,7% 34,0%

Alto Recuento 0 11 30 41

Recuento esperado 13,7 13,7 13,7 41,0

% Total 0,0 7,6% 208% 28,5%

Total Recuento 48 48 48 144
Recuento esperado 48,0 48,0 48,0 144,0

% Total 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%

En la tabla 8 podemos observar en la relacion entre la dimension competencias

cognoscitivas y la variable desempefio laboral; el 37% indica que las competencias

cognoscitivas son bajos, el 23.6% indica que el desempefio laboral es bajo coma el

11.1% medio y el 2.8% alto. Asimismo se observa que él 34% indica que las

competencias cognitivas son medio, de los cuales el 9.7% manifiesta que el

desemperio laboral es bajo coma el 14.6% medio y el 9.7% alto. Asimismo el 28.5%

indica que los competencias cognitivas es alto, de los cuales el 7.6% indica que es

medio y el 20.8% alto cabe indicar que ninguno indicé bajo. Concluyendo que del

100% de los encuestados sea cual fuere el nivel de competencias cognitivas el 33%

indica que el desemperio laboral es bajo cifra similar para medio y alto.
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Tabla 9
Tabla cruzada de la dimension competencias procedimentales de la variable
gestidén por competencia, y la variable desempefio laboral.

V2 Desempefio laboral
Bajo Medio Alto Total

V1. D3 Bajo Recuento 30 20 6 56
Competencias Recuento esperado 18,7 18,7 18,7 56,0
procedimentales % Total 20,8% 139% 4,2% 38,9%
Medi Recuento 14 23 14 51

o] Recuento esperado 17,0 17,0 17,0 51,0

% Total 9,7% 16,0% 9,7%  35,4%

Alto  Recuento 4 5 28 37

Recuento esperado 12,3 12,3 12,3 37,0

% Total 2,8% 35% 19,4% 25,7%

Total Recuento 48 48 48 144
Recuento esperado 48,0 48,0 48,0 144,0

% Total 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%

En la tabla 9 podemos observar la relacion entre dimension competencias
procedimentales y la variable desempefio laboral, el 38.9% indica que las
competencias procedimentales son bajas en tanto que el 20.8% indica que el
desempeiio laboral es bajo asimismo el 13.9% medio y el 4.2% alto. También se
observa que el 35.4% de los encuestados indican que las competencias
procedimentales son medias y el 9.7% manifiesta que el desempefio laboral es
bajo, el 16.0% medio y el 9.7% alto. Asimismo se observa que el 25.7% indica que
las competencias procedimentales es alto, de los cuales el 2.8% indica que el
desempenio laboral es bajo coma el 3.5% medio y el 19.4% alto. Finalmente se
concluyendo qué del 100% de los encuestados sea cual fuere el nivel de
competencia cognitiva, coinciden en afirmar en la misma cantidad 33% que el

desemperio laboral es bajo, medio y alto.
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4.2 Andlisis inferencial

Prueba de hipotesis general

HO: No existe relacion directa entre la gestién por competencias y el desempefio

laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.

H1: Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022

Tabla 10

Correlacion: hipotesis general de la investigacion.

V1 Gestion V2
por Desempefio
competencias laboral
Rho de V1 Gestion por  Coeficiente de 1,000 , 715"
Spearman competencias ( correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 144 144
V12 Desempefio Coeficiente de ,715" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

** | a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

En la Tabla 10, respecto a la correlacion de las variables de investigacion, Gestion

por competencias y desempefio laboral, se obtuvo el valor del coeficiente de

correlaciéon de 0,715 y la significancia menor al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05). Se

deduce que tiene una correlacion positiva media, por lo tanto, se aprueba la H1 y

se rechaza HO; es decir, existe relacion directa entre la gestion por competencias y

el desempefio laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.
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Prueba de hipétesis especifica

HO: No existe relacidn directa entre la gestion por competencias actitudinales y el

desempefio laboral de los colaboradores una la comisaria de Huancayo, 2022.

H1: Existe relacion directa entre la gestién por competencias actitudinales y el
desempefio laboral de los colaboradores una la comisaria de Huancayo, 2022.

Tabla 11

Correlacion: primera hipotesis especifica.

D1
Competencias V2 Desempefio
actitudinales laboral
Rho de D1 Coeficiente de 1,000 ,708™
Spearman Competencias correlacion
actitudinales ;0 pilateral) . 000
N 144 144
V2 Coeficiente de ,708" 1,000
Desempeiio  correlaciéon
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

** | a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Tabla 11, respecto a la correlacion de la dimensidon competencias actitudinales de
la variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral, se obtuvo el
valor del coeficiente de correlacion de 0,708 y la significancia menor al nivel de
0,01, (p-valor < 0,05). Se afirma que tiene una correlacion positiva media, por lo
tanto, se aprueba la H1 y se rechaza HO; es decir, existe relacion directa entre la
gestion por competencias actitudinales y el desempefio laboral de los

colaboradores una la comisaria de Huancayo, 2022.
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Prueba de hipétesis especifica

Tabla 12

Correlacion: segunda hipotesis especifica.

HO: No existe relacién directa entre competencias cognitivas y el desempefio
laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.

H1: Existe relacién directa entre competencias cognitivas y el desempefio laboral

de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022

D2 V2
Competencias Desempefio
cognoscitivas laboral
Rho de D2 Competencias  Coeficiente de 1,000 ,630™
Spearman cognitivas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 144 144
V2 Desempefio Coeficiente de ,630" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

** | a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Tabla 12, respecto a la correlacion de la dimensidn, competencias cognitivas de la
variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral, se obtuvo el
valor del coeficiente de correlaciéon de 0,630 y la significancia menor al nivel de
0,01, (p-valor < 0,05). Se afirma que tiene una correlacion positiva media, por lo
tanto, se aprueba la H1 y se rechaza HO; es decir, existe relacion directa entre
competencias cognitivas y el desempefio laboral de los colaboradores de una

comisaria de Huancayo, 2022.
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Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe relacion directa entre competencias procedimentales y el desempefio

laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.

H1: Existe relacion directa entre competencias procedimentales y el desempefio

laboral de los colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.

Tabla 13
Correlacion: tercera hipotesis especifica

D3 V2
Competencias Desempeiio
procedimentales laboral

Rho de D3 Coeficiente de 1,000 ,510™
Spearman Competencias correlacion

procedimentales Sig. (bilateral) ,000

N 144 144

V2 Desempefio  Coeficiente de ,510" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

** |a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Tabla 13, respecto a la correlacion de la dimension, competencias procedimentales

de la variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral, se obtuvo

el valor del coeficiente de correlacion de 0,510 y la significancia menor al nivel de

0,01, (p-valor < 0,05). Se afirma que tiene una correlacion positiva media, por lo

tanto, se aprueba la H1 y se rechaza HO; es decir, existe relacion directa entre

competencias procedimentales y el desempefio laboral de los colaboradores de una

comisaria de Huancayo, 2022.
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V. DISCUSION

La investigacion "Gestidon por competencias y desempefio laboral de los
colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022" permitié conocer la relacion
entre las variables y las dimensiones las cuales fueron estudiadas de manera

descriptiva e inferencial que a continuacion se presenta.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencio una correlacion positiva media
entre gestion por competencias y desempefio laboral, asimismo el coeficiente de
correlacién rho de Spearman resulto = 0,7157, y la significancia menor al nivel de
0,01, (p-valor < 0,05), siendo una correlacion muy significativa. El resultado
obtenido coincide con la investigacion de Sanchez (2021) quien es su investigacion
hallo el coeficiente de correlacion RhO= 0,539 el cual evidencia una relacion

moderada y fuerte y una significancia del alfa de 0.000 (p-valor <0,05).

También, coincide con el estudio de Bardales (2019) quién en su investigacion
mostro la influencia positiva y significativa entre la variables de estudio, dicho
estudio utilizé el estadistico de coeficiente de Correlacion de Pearson, obtenido
como resultado de 1 para la variable gestion por competencias y 0,854 para la
variable desempefio laboral, ambas significancia fueron menor a 0,05. Si bien, el
investigador utilizo el coeficiente de Pearson los valores obtenidos son similares a

la investigacion de mostrando relacion entre las variables estudiadas.

De la misma forma también podemos indicar que guarda similitudes con la
investigacion de Sanchez (2018) quien identifico el indice del Rho Spearman de

,419%, y una significancia 0,000; en cuanto al andlisis descriptivo, resaltdé en
referencia a los conocimientos inherentes al puesto laboral el 37,3% indicaron que
casi siempre, 32,80% casi nunca; el 15,90% nunca. Asi mismo, acota que la
mayoria de los trabajadores recurren, a la autocapacitacién para desenvolverse en

el puesto laboral.

Resultados que coinciden con lo vertido por Cejas (2015) el desempefio
laboral, esta directamente relacionado con el quehacer del trabajador, la accion, a
sus alcances al cumplimiento de los deberes y responsabilidades fijadas al cargo y
se entiende lo que el trabajador debera hacer a tiempo para obtener los resultados

esperados.
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También, Robins (2004) manifest6 que las habilidades técnicas son
necesarias, pero no suficientes para tener éxito en la administracion, las habilidades
son importantes para tratar con los deméas; manifiesta que una organizacion si
alcanza las metas es productiva, se infiere que la organizacion es eficiente y eficaz.
Asimismo, se encuentra coincidencia con el concepto teérico emitido por Quezada
(2009) quien clasificé en cuatro tipos de competencias: competencia técnica,

metodoldgica, social y participativa.

Asimismo, el estudio coincidio con el enfoque conceptual de Ramos (2012)
indica que las organizaciones que gestionen mejor su talento humano disfrutaran
de una mejor ventaja competitiva en el futuro, en tal sentido un grupo integrado
podra aprovechar mejor las cualidades de cada participante; la disposicion de los
trabajadores y la calidad de trabajos serd un diferenciador frente a otras
organizaciones; lo que propone es que las actividades empresariales estd mas

enfocada a las personas

También el autor indica que las dimensiones son: Competencias
actitudinales ellas estan vinculadas al “saber ser” propulsoras de normas
conductuales y valores. También, Competencias cognitivas “saber conocer’
responde al actuar cognitivo ante actividades y problemas, son conocimientos
declarativo (leyes, normas, nombres de marcas) y la tercera las Competencias
procedimentales “saber hacer’ se encarga de lo practico y las acciones que se
definen segun el puesto. Se llevan a cabo procedimientos cognitivos relacionados
con los procesos mentales; cognitivo- motrices enfocado al manejo de tecnologias,
equipos y materiales; algoritmicos conexos con secuenciales légicos y lineales.

Heuristicos procedimientos de forma intuitiva.

En cuanto al resultado de la segunda variable, en cuanto a los resultados
inferenciales se obtuvo el valor del coeficiente de correlacion de 0,715 y la
significancia menor al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05). Por el cual, en la investigacion
se rechazé la HO y se aceptd H1. Asimismo el andlisis desempefio laboral,
indicaron, el 33.3% nivel bajo y porcentaje igual 33.3% coincidieron en indicar que

es nivel medio y nivel alto.

En referencia a la variable desempefio laboral, el estudio guarda relacion con

la de Rengifo (2018) concluy6 que existe una relacion positiva significativa entre las
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variables de investigacion, identificando un Spearman Rho 0.707 y una significancia
bilateral de 0.000 y, mientras que los pardmetros de habilidad cognitiva, habilidad
afectiva y motivacion laboral tienen una relacién positiva y significativa con el
proceso formativo en Rho =0.823; 0,747; 0,324, y el indice de psicomotricidad tiene
una relacion positiva baja; 0.275.

En Ecuador, Bohorquez et al. (2019) publicé su articulo, donde analizo la
motivacion y desempefio laboral del cantdn de salinas, concluyé en que segun los
mismos trabajadores la totalidad de ellos cree tener las competencias y
conocimientos para el desarrollo de sus tareas, al igual que son eficientes y
eficaces, es decir existe una adecuada motivacion y relacion significativa con el
desempeiio laboral. También el articulo evidencio 35.0% de los trabajadores se
encuentran insatisfechos con la de equidad organizacional al igual que la necesidad

de poder.

En la misma linea, la investigacion coincide con lo pronunciado por Alles
(2010) quien afirmo que la seleccion de las personas no obedece al cumplimiento
estricto de normas legales; sino, identificar a la mejor persona en relacion al puesto
a ocuparse, decir aquel individuo que cuente con talento es decir conocimientos y

competencias, las cuales le permitira tener éxito en el puesto laboral.

En relacion al 1er objetivo especifico “Establecer la relacion que existe entre
competencias actitudinales y el desempefio laboral de los colaboradores de una
comisaria de Huancayo, 2022.” De los encuestados manifestaron, el 33.3% que se
encuentra en un nivel bajo, y otro porcentaje igual coincidieron en referir que se
encuentran en nivel medio y nivel alto. Por lo que se afirma que las competencias
actitudinales se mantiene constante. En cuanto al andlisis inferencial de la
dimension competencias actitudinales de la variable gestion por competencias y la
variable desempefio laboral, se obtuvo el valor del coeficiente de correlacion de
0,708 y la significancia menor al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05). Se afirma que tiene

una correlacién positiva media, rechazando la HO y aceptando la H1.

La investigacién desarrollada por Ninatanta (2018) coincide y resalta la
importancia de las competencias laborales de concluyendo que las competencias
laborales mas destacadas son basadas en dos grupos las técnico- profesionales y

las emocionales, y deben tener establecidos sus fines organizacionales, ademas
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deben contemplar los programas formativos incentivan el desarrollo de las
competencias para un correcto desempefio, siendo las competencias emocionales
las que en la actualidad causan més interés en las organizaciones pues refleja su
éxito. Si bien, la investigacion se desarroll6 en el &mbito privado las variables
corresponden a la investigacion y fueron enfocados en los trabajadores. Al igual
gue la investigacion desarrollada.

Del mismo modo, también se identifican similitudes, con la investigacion de
con Lopez (2007) quien enfoco el estudio en los trabajadores e identificé las
actitudes que prevalecen para ocupar un determinado puesto entre ellos se
encuentra la experiencia laboral, sus conocimientos cientificos, tecnologicos y
culturales seguido por la apariencia; en segundo lugar su talento para, el quehacer,
las habilidades las destrezas las capacidades genéricas y especificas; y en tercer
lugar la voluntad aquello qué le impulsan a responder las exigencias y los retos

laborales.

En relacién al 2do objetivo especifico del estudio “establecer la relacion que
existe entre competencias cognitivas y el desempefio laboral de los colaboradores
de una comisaria de Huancayo, 2022” el analisis inferencial de la segunda hipétesis
se obtuvo el valor del coeficiente de correlacion de 0,630 y la significancia menor al
nivel de 0,01, (p-valor < 0,05). Se afirma que tiene una correlacién positiva media.
También los participantes del estudio refirieron, el 37.5% nivel bajo, 34.0% nivel

medio, 28.5% nivel alto. En cuanto al

También, podemos encontrar similitudes con el estudio realizado por
Lauracio & Lauracio (2020) quienes determinaron los niveles de productividad de
los trabajadores en cuatro escalas: calidad técnica y asistencial, formacién y
capacitacion avanzada, productividad y capacidad; se concluye que la
productividad laboral tiene un nivel de significacion de 0,81, es decir que ambas
variables tienen una relacién de 0,063 y el nivel de productividad laboral de los

trabajadores de la salud es alto.

Asimismo, se identificé similitud con investigacion de Asmat et al. (2018)
Quien refiero que determinar el impacto de la gestién del talento humano en el
mejoramiento de la administracion publica y el funcionamiento del centro

administrativo en el Perq, se utilizé un muestreo probabilistico, se revisé la encuesta
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y como conclusiones se menciond que segun Nagelkerke el coeficiente R2 es de
44,4% vy El 28,4% indica que la gestion del talento humano fue correcta, y el

Ministerio de Salud mejor6 la gestion publica y la eficiencia laboral.

Respecto al 3er objetivo especifico “establecer la relacion que existe entre la
gestion por competencias procedimentales y el desempefio laboral de los
colaboradores de una comisaria de Huancayo, 2022.” En tanto, al analisis
inferencial se obtuvo el siguiente resultado el valor del coeficiente de correlacion de
0,510 y la significancia menor al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05). Se afirma que tiene
una correlacion positiva media refirieron, el 38.9% nivel bajo, el 35.4% nivel medio
el 25.7% nivel alto.

La investigacion de Fonseca et al. (2020) permite identificar aproximacion al
definir la gestion por competencias como herramienta del proceso estratégico, a fin
de que las organizaciones sean competitivas, prevean y decidan segun la situacion,
concluyeron en que la variable de su estudio les delimité que la implementacion,
usando los procesos estratégicos permiten que las instituciones delimiten hasta
donde quieren alcanzar las metas ademas de los indicadores, el liderazgo de los
gerentes o jefes permitiran lograr estos objetivos o metas, siendo el apoyo al

progreso institucional

Del mismo modo la investigacion de Avila (2017) mantiene similitud con el
estudio realizado en cuanto a las competencias procedimentales donde se
establecieron los procesos de control, auditoria, tramitacion de operaciones y la
gestion de riesgos; concluyd en que los colaboradores y objetivos estratégicos
deben estar alineados con la gestion por competencias para el éxito de la empresa,
la divulgacion de los programas de planificacion es esencial para impulsar la gestion
y las capacitaciones realizadas son necesarias para la seleccion y reclutamiento.

Si bien fue realizada en el ambito privado, pero mantiene las caracteristica.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se concluye que la variable gestion por competencias tiene una
correlacion positiva media con la variable desempefio laboral, por
los resultados obtenidos en el coeficiente de correlacion de 0,715
y la significancia menor al nivel de 0,01, siendo el p-valor menor
a 0.05. Con lo que se demuestra que las competencias mejoran
el nivel de desempeifio laboral.

Se concluye que la dimensién gestibn por competencias
actitudinales tiene correlacion positiva media con la variable
desempefio laboral, se obtuvo coeficiente de correlacion de
0,708 y la significancia menor al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05);
con lo cual se evidencia que la organizacion requiere formular
programas de motivacion dirigido a sus colaboradores.

Se concluye que la dimension competencias cognitivas tiene
correlaciéon positiva media con la variable desempefio laboral, se
obtuvo el valor del coeficiente de correlacion de 0,630y la
significancia menor al nivel de 0,01, (p-valor < 0,05).

Se concluye que la dimensién competencias procedimentales
mantiene una correlacion positiva media con la variable
desempeiio laboral, se obtuvo el valor del coeficiente de
correlaciéon de 0,510 y la significancia menor al nivel de 0,01, (p-
valor < 0,05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se recomienda al comandante encargado de la comisaria o
administrador de la institucién, promover programas, trimestrales
gue fortalezcan los conocimientos técnicos y profesionales de los
efectivos policiales. Asimismo, desarrollar programas de
liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion eficaz. Acciones que
se convertiran en herramientas de desarrollo profesional para
mejorar las competencias y desempeiio laboral. Del mismo modo
generar espacios de actualizacion de conocimientos de normas,
leyes, reglamentos, conocimientos necesarios en el desarrollo

profesional de los efectivos policiales.

Se recomienda al administrador promover alianzas estratégicas
con organizaciones del Estado, para desarrollar talleres para
mejorar la comunicacion entre colegas y para tener empatia con
los usuarios, de ese modo mejorar las competencias
actitudinales y elevar el desempefio laboral en la institucion.

Se recomienda a los administradores de la organizacion generar
un plan de accidn y generar un presupuesto para programas de
especializacion, modo que a los efectivos policiales fortalezcan
Sus procesos cognitivos.

Se recomienda a los administradores promover capacitacion
enfocada a la actualizacion de elaboracion de informes,
recepcion de denuncias, actualizacion de reglamentos,
asimismo, desarrollar talleres vivenciales para resolucion de

conflicto.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Variables e indicadores

Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1 : Gestidon por competencias

¢, Qué relacion existe entre  Establecer la Existe relacion Escala Niveles
la gestion por relacionexiste entre directa entre la  Dimensiones Indicadores items de 0
competencias y el la gestion por gestion por valores  rangos
desemperfio laboral de los competenciasy el  competencias y el Plena demostracion 1 Nominal Bajo
colaboradores de wuna desempefiolaboral desempefio laboral de valores 2,3 Medi
comisaria de Huancayo de los de los colabpra(Eiores Competencias Motivacion 4,5 )
20227? colaboradores  de de una comisaria de actitudinales Cooperacion 7,6 Alto
una comisaria de Huancayo 2022. : 8 1=Nunc
Empatia
Huancayo 2022. . e a
Brindar proteccion ,
— 2=Casi
Conocimiento 9 Nunca
Competencias Especializacién 10,11,12, g_p
cognitivas Dominio legal de sus 13,14 veces
funciones 15,16, 4= Casi
Problemas Especificos Objetivos Hipotesis 17,18,19, sjempre
especificos especificas Elabora documentos  10,21,22, 5=
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¢, Qué relacion existe Establecer la Existe relacion procedimentales operaciones 26
entre la gestién por relacién que existe  directa entre la Solucion de 27.28
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Establecer la
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contextual Metas 2
Motivacion 34
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! I
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tareas Ambiente laboral 11 a
Reglas y politicas 12,13,14 2=Casi
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16 3=A Alto
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Disefio de investigacién:

Poblaciéon y
Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: cuantitativo
Tipo: Basico
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Poblacién Censal:
144

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: deductiva, tablas
Inferencial: contrastar la
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Anexo 2. Tabla de operacionalizaciéon de variables
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Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

Instrumento/s de recoleccion de datos “Gestion por Competencias”
Instrucciones: El presente cuestionario es an6nimo, contiene 28 preguntas las cuales

deben ser respondidas segun tu opinién, de acuerdo con la escala presentada:

1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A veces 4= Casi 5= Siempre
Siempre

Dimension: Competencias actitudinales 112(3 |45

1. Los efectivos policiales dan muestra de valores éticos y morales
durante el desarrollo de las actividades

2. Por el cumplimiento de tareas y objetivo, la institucion brinda

reconocimientos e incentivos

3. El ambiente fisico y condiciones laborales facilitan el cumplimiento de

sus funciones y responsabilidades.

4. Escuchas las opiniones de los demas comparieros con respecto al
servicio policial de la Comisaria PNP.

5. Su compafiero de trabajo aceptan o toman en cuenta las sugerencias

dadas con respecto al servicio policial

6. Se comunica con facilidad con las personas que solicitan el servicio de

patrullaje policial.

7. Cuando hay patrullaje y rotaciones, usted se adapta con facilidad a la

nueva zona de patrullaje que se le asigné

8. Las denuncias o intervenciones que realiza, contribuyen a la seguridad
ciudadana

Dimension: Competencias cognitivas 1123 |45

9. Usted en su servicio, redacta documentos utilizando simbolos
matematicos

10. Los protocolos de intervencién policial, contribuyen con la operatividad

policial.

11. Usted da algunas sugerencias para mejorar el servicio policial

12. Cuéando le asigna a realizar alguna actividad o funcién usted se agencia

de informacion sobre la funcién que le encomendaron

13. Usted es capacitado para el manejo del Manual de Cdodigo de claves

de Telecomunicaciones

14. Recibe instruccion sobre los manuales de funciones, operaciones o

procedimientos

15. Recibe instruccion sobre los manuales de funciones, operaciones o

procedimientos




16.

15. Conoce usted las normas y procedimientos de intervencion a los
ciudadanos

Dimension: Competencias Procedimentales

17.

Usted formula documentos de acuerdo al Manual de documentacion
policial.

18.

Usted formula documentos de acuerdo al manual de documentacién

policial

19.

Los protocolos de intervencién policial, contribuyen con la operatividad
policial

20.

En algunas intervenciones policiales aplica las matematicas

21.

Ante la rotacion, le es facil operar y actuar con su nuevo compafiero

asignado

22.

Cuando solicitan el servicio policial para realizar una denuncia

ciudadana, usted realiza por medio de la plataforma web o en linea

23.

Coordina con la central o superiores inmediatos antes de salir a realizar

sus funciones policiales

24,

Usted al realizar alguna intervencion se comunica con la central

oportunamente

25.

Cuéndo va a realizar alguna intervencién planifica y gestiona de

manera adecuada con sus compafieros para realizar el trabajo

26.

Usted ha ejercido operativamente el entrenamiento recibido en el curso
de Rescate (COPER

27.

En las intervenciones a vehiculos usted, aplica las normas técnicas

establecidas para la intervencién a vehiculos

28.

En las intervenciones a personas aplica las hormas establecidas para
la situacion




Variable 2- Desempefio Laboral

Instrucciones: a continuacién, se presentan un conjunto de 22 cuestiones a

cerca de la carga procesal, se le ruega marcar con un aspa (x) sobre el cuadro

gue mejor le convenga a su parecer.

1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A veces 4= Casi Siempre

5= Siempre

Dimension: Desempefio contextual

1.

Los efectivos policiales asisten de forma puntual a la
dependencia.

2.

Todo el personal policial tiene las mismas oportunidades de
formacion y capacitacion que ofrece la comisaria

. El érgano policial brindar facilidades en el horario para que los

auxiliares de investigacion se capaciten Yy estudien en
universidades

. El personal policial calificado se siente valorado por la institucion

. Estima usted que los auxiliares de la investigacion realizan las

investigaciones administrativas disciplinarias de manera eficiente,
oportuna e imparcial garantizando el debido procedimiento

. Los auxiliares de la investigacién se sienten identificados con las

tareas que realizan

. Estima usted que el 6rgano de investigacién se siente satisfecho

con el desempefio de los auxiliares de investigacion

. Considera usted que los auxiliares de la investigacion se sienten

comprometidos con el trabajo que realiza la comisaria.

Dimensidn: Desempefio de tareas

9.

El lugar donde desempenfia sus funciones se encuentra
correctamente implementada con equipo de cOmputo y
materiales de escritorio

10.

Considera usted que los jefes de la comisaria preocupan en
implementar y brindar condiciones laborales favorables para el
personal policial

11.

Considera usted que desempefia funciones de acuerdo con el
perfil del puesto

12.

Estima usted que todos los integrantes de la comisaria sujetan a
las reglas de conducta y respetan las politicas de trabajo

13.

Cuenta con el apoyo de su jefe directo en el acopio de informacion
gue ayude a establecer la responsabilidad administrativo
disciplinario en los efectivos policiales inmersos en presuntas
conductas funcionales indebidas.

14.

Considera usted que todos los efectivos policiales cumplen lo
sefialado por las leyes y reglamentos internos

15.

Considera usted que existe un buen clima laboral en su centro
laboral

Dimensién: Capacidad Laboral




16.

Estima usted que los auxiliares de la investigacion se encuentran
capacitados para el perfil de puesto de auxiliar de investigacion

17.

Considera usted que posee habilidades interpersonales para
relacionarse en su entorno laboral.

18.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion poseen
habilidades interpersonales que respondan a la solucién de
situaciones problematicas

19.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion poseen
habilidades técnicas para realizar una eficiente investigacion a fin
de establecer la responsabilidad administrativo-disciplinaria

20.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion aplican sus
habilidades analiticas en la elaboracién de resoluciones e informe
administrativos disciplinarios

21.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion poseen
habilidades comunicaciones que le permiten obtener la
informacién necesaria en la formulacion de las actas de
entrevista.

22.

Considera usted que se siente en la capacidad de tomar
decisiones referente sistema administrativo disciplinario




Anexo 4. Validacién de instrumento

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Robladillo Bravo Liz Maribel

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION POR COMPETENCIA

Dimensién: Competencias actitudinales Pertinenci Relevancia Claridad3 Sugerencias
al 2
Los efectivos policiales dan muestra de valores éticos y Si No Si No Si N
moralesdurante el desarrollo de las actividades o
Por el cumplimiento de tareas y objetivo, la institucién X X X
brindareconocimientos e
incentivos
El ambiente fisico y condiciones laborales facilitan X X X
elcumplimiento de sus funciones y responsabilidades.
Escuchas las opiniones de los demas compafieros con X X X
respectoal servicio policial de la comisaria PNP.
Su compafiero de trabajo aceptan o toman en cuenta las X X X
sugerencias dadas con respecto al servicio policial
Se comunica con facilidad con las personas gue solicitan X X X
elservicio de patrullaje policial.
Cuéndo hay patrullaje y rotaciones, usted se adapta con X X X
facilidada la nueva zona de patrullaje que se le asigné
Las denuncias o intervenciones que realiza, contribuyen a X X X
laseguridad ciudadana
Dimensién: Competencias cognoscitivas Si | No Si | No Si 2
Usted en su servicio, redacta documentos utilizando X X X
simbolosmatematicos
Los protocolos de intervencién policial, contribuyen con la X X X
operatividad policial.
U . . . . X X X
sted da algunas sugerencias para mejorar el servicio policial
Cuando le asigna a realizar alguna actividad o funcion usted X X X
seagencia de informacién sobre la funcion que le
encomendaron
Usted es capacitado para el manejo del Manual de Cédigo X X X
declaves de Telecomunicaciones
Recibe instruccién sobre los manuales de funciones, X X X
operacioneso procedimientos




1| Recibeinstruccion sobre los manuales de funciones, X X X
5 | operacioneso procedimientos
1| Conoce usted las normas y procedimientos de intervencién a X X X
6 | losciudadanos
Dimensién: Competencias Procedimentales Si No Si No Si
1 Usted formuladocumentos  de acuerdo al X X X
7. Manual dedocumentacion policial.
1 Usted formuladocumentos  de acuerdo al X X X
8. manual dedocumentacion policial
1 Los protocolos de intervencion policial, contribuyen con la X X X
9. | operatividad policial
2 En algunas intervenciones policiales aplica las matematicas X X X
0.
2 Ante la rotacion, le es facil operar y actuar con su nuevo X X X
1. compafiero asignado
2 Cuando solicitan el servicio policial para realizar una X X X
2. denunciaciudadana, usted realiza por medio de la
plataforma web o en
linea
2 Coordina con la central o superiores inmediatos antes de salir X X X
3. arealizar sus funciones policiales
2 Usted al realizar alguna intervencion se comunica con la X X X
4. centraloportunamente
2 Cuéndo va a realizar alguna intervencion planifica y gestiona X X X
5. demanera adecuada con sus compafieros para realizar el
trabajo
2 Usted ha ejercido operativamente el entrenamiento recibido en X X X
6. | elcurso de Rescate (COPER
2 En las intervenciones a vehiculos usted, aplica las normas X X X
7. técnicas establecidas para la intervencién a vehiculos
2 En las intervenciones a personas aplica las normas X X X
8. establecidaspara la situacién




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sl

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Robladillo Bravo Liz Maribel DNI: 09217078

Especialidad del validador: Metod6loga

26 de mayo del 2022
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: Elitemesapropiado pararepresentaral componenteo
dimension especifica delconstructo

3Claridad: Seentiendesindificultad alguna elenunciadodelitem, es
conciso, exacto ydirecto

Firma del Experto Informante.

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevanci Clarida Sugerencias
a1 az d3
Desempefio Contextual Si N Si N Si| N
(o] (o] (o]
1. Los efectivos policiales asisten de forma puntual a la X X X
dependencia.
2. Todo el personal policial tiene las mismas oportunidades X X X
deformacion y capacitacion que ofrece la comisaria
El érgano policial brindar facilidades en el horario para X X X
3. que los auxiliares de investigacion se capaciten y
estudien en universidades
4 El personal policial calificado se siente valorado por X X X
' la
institucion
Estima usted que los auxiliares de la investigacion X X X
5 realizanlas investigaciones administrativas disciplinarias
' de manera
eficiente, oportuna e imparcial garantizando el debido
procedimiento
6 Los auxiliares de la investigacion se sienten X X X
' identificadoscon las tareas que realizan
Estima usted que el érgano de investigacion se siente X X X
7. satisfecho con el desempefio de los auxiliares de
investigacion
Considera usted que los auxiliares de la investigacién X X X
8. se sienten comprometidos con el trabajo que realiza la
comisaria.
Dimensién: Desempefio de tareas Si N Si N Si| N
(o] o o
El lugar donde desempefia sus funciones se encuentra X X X
9. correctamente implementada con equipo de computo y
materiales de escritorio
Considera usted que los jefes de la comisaria preocupan X X X
10. enimplementar y brindar condiciones laborales
favorables
para el personal policial
11 Considera usted que desempefia funciones de acuerdo X X X
' conel perfil del puesto
Estima usted que todos los integrantes de la X X X
12. Comisariasujetan a las reglas de conducta y respetan
las politicas de




trabajo

13.

Cuenta con el apoyo de su jefe directo en el acopio de
informacién que ayude a establecer la responsabilidad
administrativo disciplinario en los efectivos policiales

Inmersos en presuntas conductas funcionales indebidas.

14.

Considera usted que todos los efectivos policiales
cumplenlo sefialado por las leyes y reglamentos
internos

15.

Considera usted que existe un buen clima laboral en
sucentro laboral

Dimensién: Capacidad Laboral

No

No

No

16.

Estima usted que los auxiliares de la investigacion se
encuentran capacitados para el perfil de puesto de
auxiliar

de investigacion

17.

Considera usted que posee habilidades interpersonales
para relacionarse en su entorno laboral.

18.

Considera usted que los auxiliares de la investigaciéon
poseen habilidades interpersonales que respondan a
la

solucién de situaciones problematicas

19.

Considera usted que los auxiliares de la investigacién
poseen habilidades técnicas para realizar una eficiente
investigacion a fin de establecer la responsabilidad
administrativo-disciplinaria

20.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion
aplican sus habilidades analiticas en la elaboracion de
resoluciones e informe administrativos disciplinarios

21.

Considera usted que los auxiliares de la investigacién
poseen habilidades comunicaciones que le permiten
obtener la informacion necesaria en la formulacion de
lasactas de entrevista.

22.

Considera usted que se siente en la capacidad de
tomardecisiones referente sistema administrativo
disciplinario




Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Robladillo Bravo Liz Maribel DNI: 09217078 Especialidad del validador: Metoddloga

Firma del Experto



Validacion de Instrumentos

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Edgar Davila Escurra

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION POR COMPETENCIA

Dimensién: Competencias actitudinales Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias

1. | Los efectivos policiales dan muestra de valores éticos y morales | Si No Si No Si No
durante el desarrollo de las actividades

2. | Por el cumplimiento de tareas y objetivo, la institucion brinda v v v
reconocimientos e

incentivos

3. | EI ambiente fisico y condiciones laborales facilitan el v v v
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

4. | Escuchas las opiniones de los deméas compafieros con respecto v v v
al servicio policial de la comisaria PNP.

5. | Su compariero de trabajo aceptan o toman en cuenta las v v v
sugerencias dadas con respecto al servicio policial

6. | Se comunica con facilidad con las personas que solicitan el v v v
servicio de patrullaje policial.

7. | Cuando hay patrullaje y rotaciones, usted se adapta con facilidad v v v
a la nueva zona de patrullaje que se le asigné

8. | Las denuncias o intervenciones que realiza, contribuyen a la v v v
seguridad ciudadana
Dimensién: Competencias cognoscitivas Si | No Si | No Si | No

9. | Usted en su servicio, redacta documentos utilizando simbolos v v v
mateméaticos

10.| Los protocolos de intervencién policial, contribuyen con la v v v
operatividad policial.

1. Usted da algunas sugerencias para mejorar el servicio policial v v v

12.| Cuando le asigna a realizar alguna actividad o funcién usted se v v v
agencia de informacién sobre la funcién que le encomendaron

13.| Usted es capacitado para el manejo del Manual de Cddigo de v v v
claves de Telecomunicaciones

14.| Recibe instruccion sobre los manuales de funciones, operaciones v v v
0 procedimientos

15.| Recibe instruccion sobre los manuales de funciones, operaciones | v v
0 procedimientos




Conoce usted las normas y procedimientos de intervencion a los
ciudadanos
Dimensién: Competencias Procedimentales Si No Si No Si No
17.| Usted formula documentos de acuerdo al Manual de v v v
documentacion policial.
18.| Usted formula documentos de acuerdo al manual de v v v
documentacion policial
19.| Los protocolos de intervencién policial, contribuyen con la v v v
operatividad policial
20.| En algunas intervenciones policiales aplica las matemaéticas v v 4
21.| Ante la rotacion, le es facil operar y actuar con su nuevo v v v
comparfiero asignado
22.| Cuéando solicitan el servicio policial para realizar una denuncia v v v
ciudadana, usted realiza por medio de la plataforma web o en
linea
23.| Coordina con la central o superiores inmediatos antes de salir a v v v
realizar sus funciones policiales
24.| Usted al realizar alguna intervencién se comunica con la central v v v
oportunamente
25.| Cuando va a realizar alguna intervencion planifica y gestiona de | , v v
manera adecuada con sus compafieros para realizar el trabajo
26.| Usted ha ejercido operativamente el entrenamiento recibido en el v v v
curso de Rescate (COPER
27.| En las intervenciones a vehiculos usted, aplica las normas v v v
técnicas establecidas para la intervencién a vehiculos
28.| En las intervenciones a personas aplica las normas establecidas v v v
para la situaciéon
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Edgar Davila Escurra DNI: 43373045 g
Especialidad del validador: Magister en Gestién Publica —
Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico L
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién especifica del
constructo :
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el //),,//;//

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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



dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia2 | Claridad® | Sugerencias

Desempefio contextual Si No |Si No |Si | No

1. Los efectivos policiales asisten de forma puntual a la v v v
dependencia.

2. Todo el personal policial tiene las mismas oportunidades de v v v
formacion y capacitacion que ofrece la comisaiia

El 6rgano policial brindar facilidades en el horario para que v v v
3. los auxiliares de investigacion se capaciten y estudien en
universidades

El personal policial calificado se siente valorado por la v v v
institucion

Estima usted que los auxiliares de la investigacion realizan v v v
las investigaciones administrativas disciplinarias de manera
S. eficiente, oportuna e imparcial garantizando el debido
procedimiento

Los auxiliares de la investigacion se sienten identificados v v v
con las tareas que realizan

Estima usted que el 6rgano de investigacién se siente v v v
7. satisfecho con el desempefio de los auxiliares de
investigacion

Considera usted que los auxiliares de la investigacion se v v v
8. sienten comprometidos con el trabajo que realiza la
comisaria.

Dimensién: Desempefio de tareas Si No | Si No |Si | No

El lugar donde desempefia sus funciones se encuentra v v v
0. correctamente implementada con equipo de cémputo y
materiales de escritorio

Considera usted que los jefes de la comisaria preocupan en v v v
10. implementar y brindar condiciones laborales favorables
para el personal policial

Considera usted que desempefia funciones de acuerdo con v v v

11 el perfil del puesto

Estima usted que todos los integrantes de la comisaria v v v
12. sujetan a las reglas de conducta y respetan las politicas de
trabajo




Cuenta con el apoyo de su jefe directo en el acopio de v v v
informacién que ayude a establecer la responsabilidad
administrativo disciplinario en los efectivos policiales
inmersos en presuntas conductas funcionales indebidas.

13.

Considera usted que todos los efectivos policiales cumplen v v v

14, ~ .
lo sefialado por las leyes y reglamentos internos

Considera usted que existe un buen clima laboral en su v v v

15. centro laboral

Dimensién: Capacidad Laboral Si No | Si No |[Si | No

Estima usted que los auxiliares de la investigacion se v v v
16. encuentran capacitados para el perfil de puesto de auxiliar
de investigacion

Considera usted que posee habilidades interpersonales v v v

17. .
para relacionarse en su entorno laboral.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion v v v
18. poseen habilidades interpersonales que respondan a la
solucion de situaciones problematicas

Considera usted que los auxiliares de la investigacion | v v
poseen habilidades técnicas para realizar una eficiente
investigacion a fin de establecer la responsabilidad
administrativo-disciplinaria

19.

Considera usted que los auxiliares de la investigacidn v v v
20. aplican sus habilidades analiticas en la elaboracién de
resoluciones e informe administrativos disciplinarios

Considera usted que los auxiliares de la investigacion v v v
poseen habilidades comunicaciones que le permiten
obtener la informacion necesaria en la formulacion de las
actas de entrevista.

21.

Considera usted que se siente en la capacidad de tomar v v v

22. decisiones referente sistema administrativo disciplinario

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Edgar Davila Escurra DNI: 43373045

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

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

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




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



Validacion de Instrumentos

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Jhony CAMPOS VILLAR

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION POR COMPETENCIA

Dimensién: Competencias actitudinales

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

29.

Los efectivos policiales dan muestra de valores éticos y morales
durante el desarrollo de las actividades

Si

No

Si

No

Si

No

30.

Por el cumplimiento de tareas y objetivo, la institucion brinda
reconocimientos e
incentivos

<

31.

El ambiente fisico y condiciones Ilaborales facilitan el
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

32.

Escuchas las opiniones de los demas comparieros con respecto
al servicio palicial de la comisaria PNP.

33.

Su compafiero de trabajo aceptan o toman en cuenta las
sugerencias dadas con respecto al servicio policial

34.

Se comunica con facilidad con las personas que solicitan el
servicio de patrullaje policial.

35.

Cuéndo hay patrullaje y rotaciones, usted se adapta con facilidad
a la nueva zona de patrullaje que se le asigné

36.

Las denuncias o intervenciones que realiza, contribuyen a la
seguridad ciudadana

A N I G NG I O I G N

R N[ XXX

RN ST ST S

Dimensién: Competencias cognoscitivas

No

No

No

37.

Usted en su servicio, redacta documentos utilizando simbolos
matematicos

38.

Los protocolos de intervencién policial, contribuyen con la
operatividad policial.

39.

Usted da algunas sugerencias para mejorar el servicio policial

40.

Cuéando le asigna a realizar alguna actividad o funcion usted se
agencia de informacién sobre la funcién que le encomendaron

41.

Usted es capacitado para el manejo del Manual de Cddigo de
claves de Telecomunicaciones

42.

Recibe instruccién sobre los manuales de funciones, operaciones
0 procedimientos

43.

Recibe instruccion sobre los manuales de funciones, operaciones
0 procedimientos

A N N N B G

R[N S| [KX[X|X

AN N N N B N B G N




Conoce usted las normas y procedimientos de intervencion a los
ciudadanos.
Dimensién: Competencias Procedimentales Si No Si No Si No
45.| Usted formula documentos de acuerdo al Manual de v v v
documentacion policial.
46.| Usted formula documentos de acuerdo al manual de v v v
documentacion policial
47.| Los protocolos de intervencion policial, contribuyen con la v v v
operatividad policial
48.| En algunas intervenciones policiales aplica las matematicas v v 4
49.| Ante la rotacion, le es facil operar y actuar con su nuevo v v v
comparfiero asignado
50.| Cuéando solicitan el servicio policial para realizar una denuncia v v v
ciudadana, usted realiza por medio de la plataforma web o en
linea
51.| Coordina con la central o superiores inmediatos antes de salir a v v v
realizar sus funciones policiales
52.| Usted al realizar alguna intervencién se comunica con la central v v v
oportunamente
53.| Cuando va a realizar alguna intervencion planifica y gestiona de v v v
manera adecuada con sus compafieros para realizar el trabajo
54.| Usted ha ejercido operativamente el entrenamiento recibido en el v v v
curso de Rescate (COPER
55.| En las intervenciones a vehiculos usted, aplica las normas v v v
técnicas establecidas para la intervencién a vehiculos
56.| En las intervenciones a personas aplica las normas establecidas v v v
para la situaciéon
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jhony CAMPOS VILLAR. DNI: 42046968 /"
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica. (/
Pertinencia:El item corresponde al concepto ;Fems p!anteadég;s
teérico formulado. 2Relevancia: El item es 1mens 1on »
apropiado para representar al componente o Y
dimensién especifica del constructo f

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los



Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
Desempefio contextual Si No | Si No |Si | No
23. Los efectivos policiales asisten de forma puntual a la v v v
dependencia.
24, Todo el personal policial tiene las mismas oportunidades v v v
de formacion y capacitacion que ofrece la comisaria
El 6rgano policial brindar facilidades en el horario para v v v
25. que los auxiliares de investigacién se capaciten y
estudien en universidades
26. EI p'ersp,nal policial calificado se siente valorado por la v v v
institucion
Estima usted que los auxiliares de la investigacion v v v

realizan las investigaciones administrativas disciplinarias
de manera eficiente, oportuna e imparcial garantizando
el debido procedimiento

27.

Los auxiliares de la investigacion se sienten identificados v v v

28. .
con las tareas que realizan

Estima usted que el érgano de investigacion se siente v v v
29, satisfecho con el desempefio de los auxiliares de
investigacion

Considera usted que los auxiliares de la investigacién se v v v
30. sienten comprometidos con el trabajo que realiza la
Comisaria.

Dimensién: Desempefio de tareas Si No | Si No |Si | No

El lugar donde desempefia sus funciones se encuentra v v v
31. correctamente implementada con equipo de cémputo y
materiales de escritorio

Considera usted que los jefes de la comisaria preocupan v v v
32. en implementar y brindar condiciones laborales
favorables para el personal policial

Considera usted que desempefia funciones de acuerdo
33. . v v v
con el perfil del puesto




34.

Estima usted que todos los integrantes de la Comisaria
sujetan a las reglas de conducta y respetan las politicas
de trabajo

35.

Cuenta con el apoyo de su jefe directo en el acopio de
informacién que ayude a establecer la responsabilidad
administrativo disciplinario en los efectivos policiales
inmersos en presuntas conductas funcionalesindebidas.

36.

Considera usted que todos los efectivos policiales
cumplen lo sefialado por las leyes y reglamentos internos

37.

Considera usted que existe un buen clima laboral en su
centro laboral

Dimensién: Capacidad Laboral

No

No

No

38.

Estima usted que los auxiliares de la investigacion se
encuentran capacitados para el perfil de puesto de
auxiliar de investigacién

39.

Considera usted que posee habilidades interpersonales
para relacionarse en su entorno laboral.

40.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion
poseen habilidades interpersonales que respondan a la
solucién de situaciones probleméticas

41.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion
poseen habilidades técnicas para realizar una eficiente
investigacion a fin de establecer la responsabilidad
administrativo-disciplinaria

42,

Considera usted que los auxiliares de la investigacion
aplican sus habilidades analiticas en la elaboracién de
resoluciones e informe administrativos disciplinarios

43.

Considera usted que los auxiliares de la investigacion
poseen habilidades comunicaciones que le permiten
obtener la informacion necesaria en laformulacion de las
actas de entrevista.

44,

Considera usted que se siente en la capacidad de tomar
decisiones referente sistema administrativo disciplinario




Observaciones (precisar si hay suficiencia): — /]

T 7 ]
/
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ?74 /
[/ A/
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Jhony CAMPOS VILLAR. DNI: 42046968. / /(‘5;.:-'(" /

/

Especialidad del validador: Magister en Gestién Publica. Li

Fimﬁédel Experto Informante

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

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

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