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INTRODUCCION

En la actualidad, el aprendizaje continda siendo una cuestién muy estu-
diada, puesto que, a través de él, se logra conocer nuevos temas sobre el
mundo. Este proceso, generalmente, toma lugar en centros educativos o
formativos mediante el apoyo de profesores que se encargan de la ense-
flanza. Este proceso, denominado ensefianza-aprendizaje, se presenta en
aquellos sistemas formativos policiales.

La formacién profesional —de acuerdo con Vargas (2020)— es “la ac-
tividad educativa que busca el desarrollo de habilidades y competencias
de aplicacién directa en el empleo” (p. 2). En el caso de los sistemas edu-
cativos, estos se conocen como aquella organizacién que facilita el fun-
cionamiento de los grupos dedicados a brindar educacién. Por lo tanto,
de manera general, un sistema formativo policial se configura como la
organizacion o estructuracion de los procesos que permiten formar a los
futuros miembros que se ocuparin de la seguridad ciudadana.

En ese sentido, la formacién policial debe ser concebida como un proceso
de vasta relevancia, dado que no solo se relaciona con las aulas de clase,
sino con el perfil de los estudiantes, con el aprendizaje de estos y con las
practicas profesionales durante toda la experiencia laboral como miembro
policial (Bulla y Guarin, 2015). De acuerdo con el Ministerio del Interior
(2021), en el caso peruano, el sistema educativo policial no est4 adaptado
a las necesidades actuales de la poblacién.

La diferencia asimétrica que se presenta en la educacién de los policias y
de los jovenes universitarios es muy perceptible, dado que, en varias opor-




tunidades, se percibe una desigualdad en las asignaturas que forman parte
del periodo formativo, asi como en las exigencias de caracter académico.
Las adversidades que ocurren en el proceso formativo policial pueden ser
enfrentadas con modelos de gestion.

A partir de lo sehalado, se puede distinguir a la gestién por competencias
como un instrumento de apoyo a los sistemas formativos policiales. Men-
dieta (2020) apoya la idea de que la gestién por competencias coopera con
la identificacion de capacidades que un puesto laboral exige con el fin de
que el empleado, encargado de tal puesto, posea un rendimiento mayor
al promedio. En ese sentido, el uso de esta herramienta genera que las
personas dispongan de tales capacidades y, por ende, desarrollen nuevas
competencias que incrementen el desempeno laboral y la competitividad
de una empresa.

Instrumentos como la gestion de competencias cooperan con el creci-
miento de habilidades de una persona. Por ende, esta gestién puede con-
tribuir a un adecuado desarrollo profesional, el cual —segtiin Miranda et
al. (2015)— es el crecimiento, cambio, mejora e innovacién de los cono-
cimientos requeridos por el propio campo laboral.

Este desarrollo profesional genera el denominado desempeno laboral, el
cual se concibe como la eficacia o el conjunto de destrezas requeridas que
muestra un empleado para realizar las actividades de su trabajo (Bautista
et al., 2020). Este desempefio laboral es lo que se necesita en las empresas
de la sociedad actual y lo que genera competitividad en las personas.

Tras todo lo senalado, es indudable que conocer aspectos relacionados
con el aumento de competencias y el desempeiio en el trabajo es un ele-
mento fundamental para los miembros policiales y para los sistemas de
formacidn policial que buscan obtener mejores resultados en sus objetivos
planteados dentro de la sociedad.




UNA MIRADA
PANORAMICA A
LA GESTION POR
COMPETENCIAS

CAPITULOI

Cada persona cuenta con diferentes habilidades y competencias que le
permiten realizar una determinada accién. El desarrollo adecuado de es-
tas competencias depende de los factores que rodean a la persona como
la motivacién, la experiencia y el tipo de ensefianza que reciba. En tal
sentido, para lograr una mejor realizacién de las actividades humanas, se
requiere de una gestiéon que tome en cuenta las competencias de las perso-
nas; esta gestion, actualmente, se conoce como gestién por competencias.

Las competencias se conciben —de acuerdo con Correa (2019)— como
caracteristicas, actitudes, aptitudes propias de las personas para realizar
actividades internas y externas de manera eficiente; el desarrollo eficaz de
estas actividades permite la adaptacién personal y contribuye a la demos-
tracién de capacidades tecnoldgicas e individuales de cada persona.

En cuanto a la gestién de competencias, esta es —tal como sefialan Quiroz
y Torres (2019)— una técnica reciente para gestionar el talento humano
y cuyo fin es responder satisfactoriamente a las exigencias de las organiza-
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ciones. En la educacidn, gestionar el talento corresponde a promover una
mejora del comportamiento docente para alcanzar un excelente proceso
educativo.

Esta gestion por competencias envuelve a la gestion de los recursos hu-
manos o del talento humano de las diferentes empresas como los centros
educativos, puesto que actia como un modelo para orientar los procesos
de gestion de las personas, generando un mejor desarrollo profesional y,
evidentemente, una mejor satisfacciéon empresarial.

1-1Rasgos generales de la gestion del talento humano

Una forma de conseguir que el trabajo humano sea eficiente y acertado es
a través de una gestion que permita cooperar con el crecimiento del des-
empeno laboral y con la prosperidad de una empresa. Por ejemplo, Castro
et al. (2020) afirman que esta gestion alcanza los objetivos propuestos de
una entidad organizacional y potencia el recurso humano, generando be-
neficios econémicos y financieros.

En ese sentido, la gestion del talento humano se concibe como un proce-
so y mecanismo que las empresas usan para impulsar el progreso de sus
empleados, observando, controlando y orientando los talentos humanos
(Rojas et al., 2020). Por tanto, para un control y orientacién de los talentos
o competencias humanas es factible tener en claro que se comprende por
talento.

Un talento, usualmente, estd asociado con las habilidades excepcionales de
los atletas, musicos, cantantes, ninos superdotados y personas con nego-
cios exitosos; no obstante, el término talento, de manera general, se mues-
tra como una aptitud o habilidad en un campo o tratamiento determinado
que provoca que las personas poseedoras de tal talento lo desarrollen y
usen con la finalidad de lograr resultados sobresalientes. Cabe indicar que
la nocién de talento depende en parte de la interpretacién de una nacién o
una organizacién empresarial (Gallardo, 2018). Por tanto, este talento se
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asocia también con las habilidades que una persona posee para desarrollar
una actividad en un campo laboral especifico.

Por otro lado, la gestion del talento humano coopera con la comunicaciéon
entre los empleados (capital humano) y los dirigentes de la empresa, fo-
mentando la relacién entre las exigencias organizacionales y las necesida-
des y anhelos de los trabajadores, con la finalidad de producir un ambien-
te, en la cual el empleado se sienta motivado por ejercer su labor (Vallejo,
2015). Esto indica que empresas y trabajadores deben mantener una bue-
na relacion, en la cual ambos grupos respeten las prioridades de cada uno.

Como se ha indicado, esta gestion permite mejorar la labor de los em-
pleados y los resultados de las empresas, lo cual es importante para el de-
sarrollo sostenible y competitividad de una empresa. Por lo tanto, ;qué se
entiende por gestién de talento humano? Esta gestion es “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos rela-
cionados con la conduccién de personas, incluidos los procesos de admi-
sioén, aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo
de personal” (abril, 2018, p. 23).

En resumen, la gestion del talento humano se configura como un proceso
de actividades que contribuyen al desarrollo de habilidades en los emplea-
dos y con la prosperidad de una empresa. Asimismo, esta gestioén se puede
concebir como un instrumento de normas y principios que facilitan el di-
reccionamiento de las personas con el fin de que estas produzcan lo mejor
para la empresa y que eleven su rendimiento laboral.

1.1.1 Principales procesos de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano posee diversas propuestas de modelos de
sistemas que se encargan de la gestion del talento humano (Tetik y Zaim,
2021). Por lo tanto, no los procesos que se desarrollardn dentro de esta
gestion dependen del modelo que una empresa aplicar; sin embargo, entre
los procesos que mds resaltan en esta gestion —tal como Abril (2018) y
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Los procesos de la gestién del talento humano son esenciales para incen-
tivar el desarrollo profesional, la mejora del talento y la estancia de un
empleado en una empresa determinada, por lo que tales procesos deben

Figural
Procesos de la gestion del talento humano

Admisionde

personas -
reclutamiento

Evaluacionde Organizacion

personas - de personas-
Medir Cultura
rendimiento corporativa

lalhAeal

Procesos de
la gestion del
talento
humano

Compensacion
Retenera las p
de personas-
personas - .
. Incentivary
Permanencia p
motivar

Desarrollo de
personas-
Capacitaciony
desarrollo

Nota: Tomado de Rojas et al. (2020).

Gallardo (2018) sefialan— la atraccién, seleccidn, reclutamiento, asigna-
cién de roles, evaluacion, capacitacion y desarrollo, remuneracién y re-
tencion de personal.
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Los procesos de la gestion del talento humano son esenciales para incen-
tivar el desarrollo profesional, la mejora del talento y la estancia de un
empleado en una empresa determinada, por lo que tales procesos deben
ser realizados de manera eficaz. En tal sentido, en la Figura 1, se observan
seis procesos fundamentales de esta gestion.

En la actualidad, varios factores han influido en los procesos de la ges-
tién del talento humano como la globalizacién, la tecnologia digital, la
apariciéon de nuevas generaciones, nuevas formas de trabajo, la actitud
empresarial, los nuevos profesionales, el aumento de la competitividad
empresarial y, por supuesto, las crisis econémicas que han surgido en el
mundo. Por tanto, muchos de estos procesos se realizan de manera virtual
(Fernandez, 2015).

Es evidente que el modo de ejecutar los procesos de la gestion del talen-
to humano continuara en constante cambio, debido a las innovaciones y
nuevas tendencias que surgen en el mundo y que provocan que las em-
presas se adapten a la nueva realidad. Estos procesos son relevantes para
cumplir los fines de una determinada organizacion.

1.2. Caracteristicas fundamentales de la gestion por competencias

Para realizar un acercamiento al tema de la gestion por competencias, se
precisa tener una nocién sobre lo que el término competencia refiere. La
competencia —segun Vallejo (2015)— se constituye como una aptitud,
cualidad, capacidad, disposicién o idoneidad propia de una persona; esta
competencia establece los parametros para identificar si una persona es
apta para un desempeio eficaz dentro de un cargo o empleo.

El desarrollo de las competencias depende del trabajo que una persona
desempeiie, dado que es probable que un escritor tenga competencias es-
pecificas mas eficaces que las de un policia y viceversa. Por tanto, no se
puede afirmar, de manera global, que una persona sea menos competente
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que otra, pero si que un individuo tenga mejor desempefio en una activi-
dad determinada que otro.

Existen varios tipos de competencias; dentro de los cuales, resaltan las
competencias profesionales, las competencias gerenciales, competencias
laborales, las competencias conductuales y las competencias empresaria-
les (Hassan, 2020). En el dmbito de la educacion, se consideran tres tipos
de competencias: basicas, especificas y genéricas. Estas competencias son
necesarias para el desarrollo de una persona en un ambiente educativo y
laboral, tal como sefialan Fortea (2019) y la Organizacion para la Coope-
racién y Desarrollo Econémico [OCDE] (2019).

Estas competencias pueden ser usadas como principios dentro de la ges-
tién del talento humano, conformandose lo que se denomina como ges-
tién por competencia. Al respecto, Abril (2018) indica que esta gestion es
un modelo de la administracién del talento humano que funciona como
herramienta esencial para generar cambios beneficiosos en las empresas,
mediante la determinacién de competencias necesarias en las distintas
operaciones laborales, incorporando los avances tecnoldgicos y los nue-
VOs conocimientos.

Por su parte, Lora et al. (2020) sostienen que el modelo de gestiéon por
competencias establece que se entienda, por gestionar, una forma de admi-
nistrar, determinando y fortaleciendo las competencias de cada empleado
con el fin de que el comportamiento de los empleados esté adaptado a las
metas de la organizacion. De acuerdo con ello, la gestién por competencia
se puede definir como un modelo que permite a las empresas alinear sus
objetivos con todos los integrantes de tal empresa.

De manera holistica, la gestién por competencias es un proceso innovador
que forma competencias en las personas; el desarrollo y uso de estas com-
petencias logra generar la planificacion, produccién y distribucién com-
petente de los productos o servicios que una empresa brinda (Ermakov et
al., 2019).
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Correa (2019) apunta que la gestién por competencias prosigue una se-
rie de procesos o fases: la capacitacién y desarrollo, desarrollo de carre-
ra, identificar perfiles de empleos por competencias, alinear el proceso
de reclutamiento y seleccién conforme a las competencias y la evaluacion
del desempeno por competencias. De acuerdo con ello, se espera que el
modelo de gestidon por competencias sea eficaz.

Una buena gestiéon por competencias debe ser caracterizada por ser in-
tegral, de manera que logre identificar y perfeccionar las capacidades o
habilidades laborales de los trabajadores, considerando tres aspectos:

1. El saber (conocimientos),
2. El saber hacer (destrezas) y

3. El saber ser (valores y actitudes) de los trabajadores (Anastacio et al.,
2020).

Tras lo indicado, se resume que la gestion por competencias es un ins-
trumento que puede ser usado en cualquier organizacién que desea me-
jorar el desempenio de sus recursos humanos y, por ende, la calidad de los
servicios que ofrece. En la educacidn, se mejoran las competencias de los
estudiantes para un mejor desarrollo profesional.

1.3. Dimensiones clave en la gestion por competencias

La gestion por competencias posee ciertas dimensiones o pasos que facili-
tan, en mayor medida, el desarrollo de las competencias laborales; suelen
considerarse cinco dimensiones, las cuales se conocen como identifica-
cién de competencias, normalizaciéon, formacién, evaluacion y certifi-
cacion (Taillacq et al., 2015; Concha y Arredondo, 2020). Por tanto, de
acuerdo con Concha y Arredondo (2020) y Lora et al. (2020), se destacan
las siguientes cuatro dimensiones para esta gestion:
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1.3.1. Identificacion

En la dimensiéon de identificacion, se registran y reconocen las compe-
tencias de los postulantes a un puesto de trabajo, teniendo en cuenta el
oficio que se ejercera en tal puesto. A partir de ello, se obtienen datos cua-
litativos. Esta identificacion y registro de competencias tienen como fin
generar un desempeno excelente de una respectiva actividad de trabajo.

1.3.2. Normalizacion

En la dimensién de normalizacién, se fomenta el uso necesario de un sis-
tema normativo que tenga como base las competencias reconocidas (en la
dimension anterior) y sea usado por todos los miembros en distintos casos
laborales. Este sistema normativo debe contener los siguientes elementos
esenciales: criterios de desempeno, realizacién profesional, evidencias de
buen desempeio y de conocimiento, un campo de aplicaciéon y una guia
para la evaluacién. Por otra parte, la elaboracién de esta norma es produc-
to de los acuerdos colectivos entre los trabajadores que participan de una
misma labor y que desean establecer principios, indicadores y niveles de
responsabilidad para la buena practica de tal labor.

1.3.3. Formacion basada en competencias

La dimensién formacién basada en competencias es un proceso que se
conforma de tres fases: el diagndstico de una necesidad de formacién, la
identificacién de los aspectos a mejorar mediante la formacién y la formu-
lacién y eleccién de alternativas de solucién. Asimismo, esta dimension
facilita el desarrollo de competencias que cooperan con el cumplimiento
eficaz de los objetivos empresariales.

1.3.4. Evaluacion y certificacion de competencias

En la dimensién de evaluacion y certificacién de competencias, se verifica
la habilidad de los empleados para cumplir lo establecido en el sistema
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normativo y se determina, con ayuda de expertos, a los empleados con un
desempetio adecuado y deseado. Finalmente, se distingue formalmente a
una competencia, previamente identificada, evaluada y formada; en otras
palabras, se emite una constancia de la manifestaciéon de tal competencia
en la empresa.

Los procesos de identificacion y normalizacién de las competencias se
pueden desarrollar dentro de una misma nacién. En el Perd, se aprob¢ la
resolucién directoral general N.© 139-2017-MPTE/3/9 para que oriente
a la normalizacién de las competencias laborales (Concha y Arredondo,
2020). Otro ejemplo es el caso de México, donde se cuenta con la entidad
CONOCER para desarrollar actividades relacionadas con la certificacién
de competencias laborales; esta entidad también cuenta con las fases de
identificacién, normalizacidn y certificacién (Salazar y Vargas, 2017). Por
tanto, estas dimensiones permiten la formulacion de politicas laborales.

1.4. La gestion por competencias en centros formativos

Los centros educativos o formativos poseen una estructura determina-
da enfocada en producir un eficaz proceso de ensenanza-aprendizaje, por
tanto, deben estar adaptados a los cambios e innovaciones que ocurren
en el planeta. Segtin Garcia y Estrada (2018), un modelo de organizacién
de los centros educativos se refleja en las comunidades de aprendizaje,
las cuales se muestran como la unién de personas que buscan, en forma
colectiva, generar aprendizajes significativos en los miembros de la co-
munidad. Estos modelos muestran la importancia del trabajo colectivo, el
cual debe observarse en los centros educativos de mayor alcance, dado que
estos centros son la base para la calidad de la educacién.

Se puede considerar a la gestién por competencias como uno de los mo-
delos o enfoques que coopera con la calidad de la educaciéon de un centro
formativo. En tal sentido, la relacién existente entre la gestion por com-
petencias y la educacién se observa en aquellos sistemas educativos que
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buscan mejorar el rendimiento académico de los alumnos en las diferentes
asignaturas de un disefio curricular.

La idea de competencias apareci6 en los anos 60, pero recién, a inicios
del siglo XXI, repercuti6 en los centros formativos, incluyéndose en los
sistemas educativos de las universidades. Posteriormente, se extendi6 por
América Latina, impactando principalmente en la educacién secundaria.
Actualmente, el enfoque por competencias se ha afianzado en los grandes
organismos internacionales (Ramirez, 2020).

El enfoque de aprendizaje basado en competencias (ABC) es considerado
como uno de los métodos mas completos para un proceso de formacion,
puesto que relaciona, dindimicamente, los tres componentes esenciales del
aprendizaje: los contenidos de ensenanza, las competencias o habilidades
y actitudes de los estudiantes con el fin de producir un eficaz desempeiio
de los alumnos (Perilla, 2018).

La implementacién del enfoque de competencias dentro de un centro for-
mativo como las universidades es complejo, dado que se insta de una acti-
tud innovadora por parte de los estudiantes y de los mismos profesores y
dirigentes educativos. Por tanto, este enfoque no solo genera nuevos cono-
cimientos en los estudiantes, sino en el conjunto de maestros, quienes ad-
quieren nuevas competencias para una mejor labor docente (Villa, 2020).

El uso de la gestién por competencias, por tanto, dentro de un centro
formativo como los policiales refuerza el desempeno policial de los fu-
turos policias y de los mismos trabajadores de la Policia. Ante ello, Aré-
valo (2018) indica que el sistema de formacién policial debe producir un
aprendizaje de los conocimientos basicos, una renovacion constante y una
formacion especializada con el fin de desarrollar competencias y actitudes
que trasciendan durante la vida del agente policial.

A partir de ello, se desprende que la gestiéon por competencias no solo se
usa en las empresas u organizaciones dedicadas a negocios, sino también
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en el proceso de ensenanza-aprendizaje que ocurre en las aulas de clase
de distintos centros formativos como las universidades y los centros po-
liciales. Esta gestién, generalmente, se puede observar en el método de
aprendizaje basado en competencias, el cual no solo realiza progresos en
el aprendizaje de los estudiantes, sino también en el desarrollo profesional
de los formadores o docentes.




ASPECTOS GENERALES
CAPITULOII DE LOS SISTEMAS
FORMATIVOS POLICIALES

Uno de los debates mas polémicos y controversiales que se centra en la
globalizacién, en torno al crimen y a las estrategias aplicadas para la segu-
ridad ciudadana, es la creacién de instituciones policiales especializadas, la
cual ayuda para difundir carreras de nivel superior. La particularidad de
impartir centros educativos, especialmente, instituciones policiales ayuda
al ciudadano precisamente en establecer una formacién plena de los dere-
chos humanos.

Segtin (Arévalo, 2018) sefala “todos los paises latinoamericanos recono-
cen el vinculo entre la funcién policial y los derechos humanos” (p. 2).
Esto quiere decir que las instituciones policiales juegan un rol fundamental
para la defensa y seguridad ciudadana, en donde va mis alld de un simple
reclutamiento de ciudadanos, mads bien, trata de obtener un mecanismo
preventivo para asegurar los derechos humanos de la poblacién al elegir
personas con capacidad defensiva y protectora.
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El aumento del pandillaje, robos, crimenes u otros actos delictivos hace
que se requiera necesariamente adecuar centros de instruccién policial
para evitar estos tipos de inseguridades y preocupaciones para el pueblo.
Y no solo vasta en crear instituciones policiales, sino que se requiere de
docentes capacitados, intelectuales y competentes a su drea de ensefianza,
la cual debe de brindar aprendizajes significativos y eficaces para situacio-
nes reales de campo.

2.1. ;Qué se entiende por educacion policial?

Antes de definir qué es la educacién policial, se debe conocer el concepto
dela educacion como institucién y el centro policial. Por un lado, la educaciéon
es una institucion social que estd enfocada a la formacién y transmisién de
conocimientos especificos de su drea de ensefianza hacia la sociedad. Cabe
sefialar que la educacién juega un papel fundamental en el Estado y en la
poblacién, ya que desarrolla el proceso de ensenhanza-aprendizaje desde
los primeros anos de vida de todo individuo.

Sin la educacién en la sociedad, estariamos dispersos en la completa igno-
rancia y seriamos victimas de manipulacién social y personal sin ningun
conocimiento previo para saber actuar. Por ello, la importancia de la edu-
cacién radica en el proceso de socializacion; es decir, de la formacién y pre-
paracion del ser humano para la vida en sociedad (Tocora y Garcia, 2018).

Por otro lado, la creacién de la Policia esta estrechamente ligada con la
creacion del Estado y los procesos de urbanizaciéon (Guillén, 2015). Ya que
el Estado garantiza la seguridad y proteccién de la poblacién que compone
su territorio teniendo como funcidén en evitar la destrucciéon y devastacion
del hombre; y en la medida que los procesos de urbanizacién se aceleren
e inicien a configurar las ciudades, la seguridad no podré provenir de los
controles internos ni externos.

Por ello, policia es el oficio que ejerce una persona para garantizar la se-
guridad y el mantenimiento del orden en los espacios publicos. Ademis,
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la Policia tiene una funcién social porque se requiere de una organizaciéon
social (Gobierno o Estado) para cumplir con la vigilancia formalmente
y hacer cumplir con las normas sociales para asegurar la proteccién de
la sociedad. Como funciones primarias que tiene la Policia se sefala que
mantiene el orden, realiza investigaciones delictivas y conserva la seguri-
dad publica o ciudadana. Ellos son como un grupo de agentes que patru-
llan en los espacios publicos para controlar la delincuencia y asegurar la
proteccion de los ciudadanos.

La Policia sigue ejerciendo un poder dentro del Estado, donde es cotidiano
el uso de la fuerza de manera legitima con el objetivo de obtener el cum-
plimiento de las disposiciones normativas cuando algunos ciudadanos no
adecuan de manera voluntaria sus conductas frente a ellos (Guillén, 2015).

Después de definir los dos conceptos claves de educacién y centro poli-
cial, se puede entender que la educacién policial estd guiada a potencia-
lizar el conocimiento y formacién de sus integrantes hacia una visién
integral. Es como una institucion universitaria que lidera la ensenanza
politica educativa para la defensa y seguridad al ciudadano, con el objeti-
vo primordial de contribuir a las mejores personas (hombres y mujeres)
al oficio de agente policial.

La Policia Nacional de Colombia (2010) sefiala que el concepto de la edu-
cacién policial influye y contiene tres pilares esenciales que estin estre-
chamente relacionados con la potenciacién del conocimiento, el enfoque
humanista y la formacién integral.

Teniendo presente estos tres pilares en el ambito de la educacién policial:

1. La potenciaciéon del conocimiento: implica elevar algo (conocimientos
y capacidades) para comprender y aprender, y asi haya profesionales
comprometidos con la institucién policial;
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2. El enfoque humanista: en cuanto a este, el desarrollo del ser huma-
no busca la capacidad de la reflexién, indagaciéon y razonamiento para
plasmar una funcidn efectiva y transparente en la educacién policial;

3. La formacion integral: por dltimo, las instituciones debe tener un com-
promiso educativo para desarrollar con la formacién integral y que los
profesionales policiales tengan la capacidad de formar las condiciones
de convivencia que el pueblo necesita.

Estas condiciones de convivencia implican tener presente la ética, la co-
municacion efectiva, generar relaciones interpersonales y enfrentar situa-
ciones complejas para que asi los graduados actuen a las obligaciones de la
funcién policial.

2.2. Aspectos esenciales de la formacidon policial

Una carrera profesional debe estar intrinsecamente enlazada con la for-
macién y la capacitacién constante, ya que se necesita de ellos para que los
egresados tengan la capacidad de desarrollar competencias y habilidades
eficaces en su especialidad de estudio. Por ello, cuando se habla de forma-
cién policial hace referencia al proceso de desarrollo que rige el policia
(profesional en su carrera) para lograr un estado de plenitud personal y asi
regir habilidades y competencias referente al campo policial.

La profesién que adquieren los agentes policiales ha asumido un alto ni-
vel y desarrollo en otros paises. En la sociedad encontramos mayores es-
fuerzos por obtener un vacante mds para esta profesion, con el hecho de
pertenecer a una de estas instituciones (Escuela Nacional de Formacioén
Profesional Policial y/o Escuela de Oficiales de la Policia Nacional), lo que
brindan que los egresados estén capacitados con alta competencia profe-
sional para afrontar los peligros e inseguridades que acontece y perjudica
a la sociedad.

Todo agente policial debe ejercer la formacion de las perspectivas (reflexi-
va, critica y contextualizada) para que su accidn sea exitosa en su servicio
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policial. Segtin Berni (2015) sefiala que todo profesional policial debe des-
empefiar con eficacia sus funciones como defender la democracia, brindar
seguridad a la ciudadania, proteger la vida ante cualquier peligro, prevenir
el delito y la violencia, colaborar en resoluciones y actuar conforme a los
principios éticos.

Como aspectos esenciales de la formacién policial se debe tener en cuenta
estos puntos analiticos. Segtn sefiala Bianciotto (2016) es preciso indicar
que la estructuracién de la profesion policial debe constituir las nociones
de analizar cémo se lleva a cabo el proceso de formacién policial.

1. La redimension de tiempo-espacio: (rutina y encierro), en primer lu-
gar, la cual conlleva que, a partir de diversos examenes, el postulante se
someta para alcanzar una vacante. Ademds, deben persistir dentro de la
Escuela para que reciba la instruccién por un buen tiempo.

2. La experiencia fundante del cuerpo: en segundo lugar, la cual conlleva
actividades de fuerza fisica que se realizan en el trabajo de campo. Por
ejemplo, la prictica de tiro, la clase de defensa personal, el drea de en-
trenamiento, etc.- y aparte de ello, también son sometidos a castigos.
He aqui que la rigurosidad del trato y la disciplina no solo es necesario,
sino es esencial la experiencia fisica que son sometidos para la reflexién
de su profesion.

3. La practica profesional: en tercer y ultimo lugar; es decir, después de
recibir conocimientos tedricos, es necesario adquirir experiencias y
realizar practicas de acuerdo a su carrera profesional.

El proceso de formacién de los policias del pais de Colombia se toma en
cuenta desde el perfil del ingreso, el perfil profesional y el perfil ocupa-
cional del graduado. Los puntos esenciales que nos competen es el campo
de formacién, que cuenta con tres dreas de estudios: formacién policial,
formacién juridica y formacién humanistica y administrativa (Policia Na-
cional de Colombia, 2010).
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Estos campos de formacién conducen de manera progresiva el proceso
de aprendizaje y el grado de dificultad que afrontan los profesionales que
ejercen la funcién de policias.

La formacién profesional de los futuros egresados de la Policia Nacional
recibe asignaturas generales de la seguridad ciudadana -sobre el cumpli-
miento de las leyes y el buen mantenimiento del orden interno como ex-
terno de la comunidad, ademas de recibir asignaturas complementarias de
arte y cultura, pero no recibir cursos de gestion y administracién publica
(Fernandez, 2021).

2.3. Las reformas policiales en América Latina: inicios y
descentralizacion

Es de todo cierto decir que la delincuencia y la inseguridad ciudadana en
toda América Latina se incrementé diariamente, por ello, ante esta situa-
cién el Ministerio del Interior debe poner prioridad y establecer nuevas
reformas policiales para radicalizar estos problemas que viene surgiendo
de afios atras a cada pais. Las reformas policiales se requieren de un proce-
so que instaura la reestructuracion doctrinaria, funcional y orgénica de los
centros policiales, cuya finalidad rige en crear una nueva politica policial
y asi estar encaminados a la proteccién ciudadana.

Segtin Dammert (2019, p. 103) indica que “el proceso de la reforma policial
es una tarea notoriamente dificil y laboriosa, en parte por las contradic-
ciones inherentes entre el rol de la Policia y los ideales de la democracia”.
Tras los acuerdos de paz alcanzados durante el siglo XIX y XX, entre pai-
ses que buscaban la independencia o intentaban liberarse de paises explo-
tadores, se abrié camino hacia reformas de centro policial en toda Amé-
rica Latina. En ambas circunstancias surge la creacion de nuevas fuerzas
civiles ya que anteriormente solo se tenia policias que fueron controlados
por las Fuerzas Armadas. Posteriormente, los intentos de reforma policial
se extendieron alrededor de los paises de América Latina.
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En Brasil, los derechos humanos se fueron incorporando poco a poco
dando cambios institucionales después de la década de los ochenta. Estos
cambios influyeron para que la dictadura militar sea sustituida por un ré-
gimen democrdtico y que las instituciones solo cambien en poca medida
las practicas habituales. Durante los aios noventa, las fuerzas policiales
dieron inicio a la aplicacién de programas de policia comunitaria en dife-
rentes estados de Brasil.

A inicios del afio 1985, en Brasil se evidencié pocas reformas policiales
debido a la transicién de gobierno, tiempo después, se fue ganando fama
de abuso de fuerza. Asimismo, la delincuencia y delitos habian aumentado
desde las tres dltimas décadas. Y en los tdltimos afos, la practica policial
de Brasil surgi6é cambios como la creacién de algunas reformas que fueron
aprobadas en diferentes periodos. Algunas de estas reformas son la crea-
cién de las oficinas de atencidén policial, mejorar la eficiencia de la Policia
en el campo de la prevencion y la investigacién criminal (Pereira, 2008).

Los esfuerzos de adquirir una buena calidad de formacién policial en el
pais de Chile se estin mejorando y alcanzando, lo que conlleva a priori-
zar la gestion policial con las necesidades del Estado y la sociedad civil,
sobre todo, con la reforma procesal penal. Esta reforma exige un mayor
numero de policias y redefine las competencias policiales. Sehalar que el
proceso de la reforma policial va a variar segtin la propuesta y la necesidad
de cambio como la construccién de centros policiales para las interven-
ciones externas del mundo politico y reformas de origen interno como
el liderazgo de reconocer la necesidad de estas transformaciones. Estas
reformas fueron implementadas en Chile y Colombia en los tltimos afios
(Dammert, 2020).

En el pais de Colombia, en 1980, se hizo evidente el narcotrafico y las ac-
ciones de subversién en distintas zonas de Bogot4; por ello, se motivé en
la creacién de la reforma institucional de la Policia con la Ley 62 en 1993,
cuyos puntos sefialan que el policia es el cuerpo armado -emplea la fuerza
para la proteccion del orden publico- y es un cuerpo armado permanente
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de naturaleza civil -debe ser organizado, dirigido y controlado- (Baracal-
do, 2016).

En Guatemala y paises como Belice, El Salvador, Honduras, Costa Rica 'y
Nicaragua surgi6 el proyecto internacional que fue realizado por el Insti-
tuto Interamericano de Derechos Humanos, nombrado “Seguridad Ciu-
dadana en Centroamérica”. En Guatemala se desarroll6 el “Programa de
Policia Comunitaria”, donde se buscé inducir la proteccién de los agentes
policiales en la orientacién comunitaria y solucionar los problemas de pe-
ligro que afrontan diariamente. Unas de las actividades del programa se
desarroll6 el diagndstico y estudio de informacién sobre la criminalidad y
la delincuencia, ademas de realizar encuestas de opinién publica sobre la
victimizacién que enfrenta el pais.

Ante esta problematica de la inseguridad ciudadana es que se busca ins-
taurar instituciones policiales en toda América Latina, lo que conlleva que
estas instituciones desarrollen nuevas reformas policiales que mejoren la
proteccion del pueblo. Y asi, las instituciones adquieren una percepciéon
social mas confiable hacia la sociedad.

2.3.1. Inicios de la reforma policial

Tras los abusos policiales que se expendian enérgicamente en los regi-
menes autoritarios, se expresaron criticas por parte del pueblo, las cuales
conllevaron la instalacién de nuevos regimenes democraticos para evitar
estos enfrentamientos de desacuerdos. La creacién de los regimenes de-
mocraticos justifica el origen del proceso de reforma policial en Latinoa-
mérica. Desde los anos ochenta, América Latina ha venido desarrollando
procesos de reforma en las instituciones policiales, con el hecho de aten-
der nuevas condiciones de democracia en los diversos paises, pero estas
reformas con el tiempo se volvieron obsoletas debido a que no recibieron
apoyo politicas y hubo resistencia interna de algunos centros policiales
(Sierra, 2016).
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Y para dar inicio a la creacién de reformas policiales es necesario tener
claro los objetivos que se quiere lograr, por ejemplo, en fijarse en el disenio
organizacional, la estructura y los sistemas que debe articular en el proce-
so de la creacién. Y para que funcione de manera adecuada el proceso de
la reforma es fundamental el paso del proceso de formacién y capacitaciéon
como también los mecanismos de especializacion y el sistema de control.

La creacién del proceso de la reforma policial no solo involucra a los
agentes policiales, sino también estan involucrados representantes ajenos
como los activistas, los politicos, el sector privado, etc. Por ello, no es nada
facil estar de acuerdos con otras entidades para puntualizar que reformas
hace falta y compete aplicarlas en la ciudadania. La reforma policial no
solo conlleva el cambio de la Policia y su actividad, sino que se requiere
el esfuerzo de redefinir la relacion que tiene el policia con otras entidades
ajenas. Es decir, la reforma implica un nuevo régimen de cambio, una
nueva novedad que se necesita el cambio de los agentes policiales y adap-
tarse a los cambios politicos y administrativos (Antillano, 2016).

El inicio de la reforma policial en Venezuela surge a partir del afio 2006
con la aparicién de instituciones publicas (Ministerio de Interior y Justi-
cia de la Comision Nacional para la Reforma Policial), cuyas instituciones
dan respuesta a los hechos criminales. La Comisién se propuso desarrollar
una lista de recomendaciones para un nuevo modelo policial concreto a la
realidad de Venezuela.

En otro lado, en el pais de Chile, tras la eficiencia de los Carabineros y la
crisis que acontece en no cumplir con sus funciones -crisis de desempeno,
crisis de control y crisis de legitimidad- se requirié urgentemente cambios
de regimenes democréticos (reformas policiales) direccionadas a resolver
con estos problemas (Dammert y Duce, 2019)

Resulta pertinente aclarar que una de las causas que dio origen a las refor-
mas policiales procede del alto aumento de crimen e inseguridad ciuda-
dana que viene empujando a toda América Latina. Y algunos factores que




LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN
LOS SISTEMAS FORMATIVOS POLICIALES

______________________________________________________________________________________________________________|
llegan a precipitar estas reformas ocurre cuando hay presencia de abusos
policiales sin tener consideracién ni respeto de la ciudadania.

2.3.2. Descentralizacion de la reforma policial

La importancia que se sobrelleva de la descentralizacién ayuda a la pobla-
cién a superar y solucionar el conjunto de problemas que cada pais tiene
que afrontar; por ejemplo, la violencia y desigualdad social, la delincuen-
cia, la crisis gubernamental y econdmica y otros factores que estd presente
en cada pais. Por ello, el proceso de la descentralizacién involucra la dis-
tribucion de poder del Estado hacia gobiernos regionales y locales que van
de la mano -es como la transferencia de funciones- para un buen manejo
de gobierno.

En América Latina, las instituciones policiales cumplen un rol protagé-
nico en cuanto a la seguridad, el orden y la estabilidad publica, ademas de
existir una diversidad de instituciones -nacionales, regionales y locales-,
debido a la descentralizacién de cada pais.

En el caso de Venezuela, estd conformada por un Estado federal descen-
tralizado que fue establecido en su actual Constitucional Nacional, sentado
como base a una descentralizacién politica y administrativa. Tras la crea-
cién de la Comision Presidencial para la Reforma del Estado (COPRE) se
desarroll6 reforma de régimen municipal, reforma electoral, reforma de
los partidos politicos y reforma de la estructura organizativa del Estado.

En el caso de Peru, el aumento nivel de recursos que estd manejado por la
presidencia de la reptublica, ha llevado a cabo la descentralizacién de go-
biernos democraticos. Con la necesidad de potenciar las instituciones se
requiere la descentralizacion de estas, y sin excepcion de la Policia Nacio-
nal del Perd (PNP), que cuenta con oficinas propias para un area especifica
de asunto a tratar. Por ejemplo, se puede encontrar oficina de asuntos
internos, inspectoria general PNP, inspectoria descentralizada y tribunal
de disciplina policial.
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La profundidad del cambio institucional va a depender de cada presidente
en decidir qué tipo de gobierno quiere tener en su pais —centralizado o
descentralizado—, y si la decisién es ser un gobierno descentralizado lle-
gard aparecer nuevas instituciones gubernamentales como gobiernos mu-
nicipales, organizaciones distritales y organizaciones locales cuyo cargo
serd en asegurarse que los agentes policiales cumplan con su funcién de la
maxima seguridad ciudadana.

2.4. La realidad de la formacion policial en el Peru

La crisis econdmica, politica y social, e incluso, la crisis institucional ha
perjudicado en tener confianza en las instituciones publicas, una de las
entidades publicas es la PNP. Esta institucion es la menos representativa
debido al estallido social que se llevé a cabo en la vacancia de algunos pre-
sidentes. En 2020, tras las marchas pacificas de los ciudadanos, se visualiz
un accionar violento e impetuoso por parte de los agentes policiales. Se
perdid en si el respeto ante los policias. Ante esta circunstancia, es perti-
nente desarrollar reformas policiales, y asi, evitar estos conflictos contra
los ciudadanos. Ante lo mencionado, esta es una de las realidades de los
agentes policiales que se vio afrontando.

Segtin se anuncia en el diario El Peruano (2021), la modernizacién que se
viene desarrollando por parte de la PNP fue aprobada el desarrollo del
Plan Anual 2021; el cual lleva a cabo 131 acciones para reformar la insti-
tucion y brindar un servicio mas eficiente para el pueblo. Dentro de estas
reformas atiende el disenio del perfil de la profesién policial que debe con-
tener habilidades y competencia que el policia requiere.

Tras la aprobacion del Plan Anual, la PNP y el Ministerio del Interior
[MININTER] (2021) establecieron objetivos y acciones estratégicas para
dar seguimiento a las reformas policiales para la modernizacién de la PNP.
Cuyas acciones estratégicas son las siguientes: la actualizacién del sistema
educativo, la estandarizacién de los procesos de asignacién y evaluacion
del policia, la aplicacién de un enfoque estratégico a la infraestructura po-
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licial, la modernizacién de los procesos administrativos para el equipa-
miento policial y otras acciones. Solo esto es un Plan Anual que es necesa-
rio para actualizar y fortalecer la institucidn policial.

La PNP es un organismo que pertenece al Estado creado con el objetivo de
garantizar el orden interno, hacer cumplir las normas y realizar de manera
libre los derechos de las personas. Las acciones estratégicas se centran en
garantizar la seguridad del pueblo en direccién de batallar contra el cri-
men organizado y luchar contra la delincuencia. Tanto la PNP como los
sistemas de formacién policial son regulados por la Direccién de Educa-
cién y Doctrina de la PNP, cuyo objetivo es planear, organizar y evaluar el
Sistema de Instruccién Policial en los niveles de perfeccionamiento.

Tabla 1
Conformacion del Sistema de Instruccion Policial

Instituciéon Concepto

Instituto de Altos Es el 6rgano de perfeccionamiento del mas alto
Estudios Policiales nivel de investigacién humanistica, cientifica y
(INAEP) tecnoldgica de la PNP

Es el 6rgano que tiene a su cargo conducir los
programas de capacitacién y perfeccionamiento de
oficiales de la Policia Nacional del Perd.

Escuela Superior de
Policia (ESUPOL)

Escuela de Capacitacion Es el 6rgano que tiene a su cargo la capacitacién y

y Especializacién especializacion policial y civil de la Policia Nacional
Policial (ECAEPOL) del Peru.
Escuela de Oficiales de

Es el centro de formacién profesional de los

la Policia Nacional del ) .,
futuros oficiales de la institucién.

Perti (EO-PNP)
Escuela Técnica
Superior de la Policia  Son las encargadas de formar a los suboficiales de la

Nacional del Perd institucion.
(ETS-PNP)

Nota: Tomado de Direccién de Educacién y Doctrina PNP.




Carlos Alberto BERNAOLA MARTINEZ
Rafael Maximiliano BERNAOLA MARTINEZ

______________________________________________________________________________________________________________|
En la Tabla 1, se sefiala las instituciones que conforman el Sistema de Ins-
truccién Policial.

Cada afio, los procesos de admisién sobrellevan modificaciones de acuer-
do al reglamento de cada institucion. En este caso, para ser integrante
y pertenecer a la Policia Nacional del Pert, se debe de cumplir con los
requisitos para brindar el examen de admisién. Son tan rigurosos, pero
es necesario para ejercer como profesional. El proceso de admisién para
rendir el examen de admisiéon 2020 a la Escuela de Oficiales de la Policia
Nacional del Pert se desarrolla en cuatro etapas: realizar la preinscripcién,
cancelar el pago del derecho de inscripcién, rendir eximenes (evaluacién
de talla y peso, examen médico, examen de aptitud fisica, prueba de en-
trevista personal, examen psicométrico y examen de aptitud académica) y,
por ultimo, esperar la publicacién de resultados del proceso desarrollado.

Actualmente, las reformas estin en espera, pero seran pronto porque ya
se aprob¢ el Plan Anual 2021, esas reformas estdn, especialmente, sujetas
para la Policia Nacional del Pert.

Cabe senalar la importancia de conocer las leyes que rigen el sistema de
instruccién policial; por un lado, la Ley N.© 27238 y, por otro lado, la Ley
N.0 28044, ambas leyes estan orientadas a la educacién y conformacién de
la PNP. La Ley N.© 27238 se centra, especificamente, en la conformacién
que integra la Policia Nacional del Pert -Ley Orgénica de la Policia Nacio-
nal del Peru- con la finalidad de conocer a profundidad las funciones, atri-
buciones, especialidades, facultades y regimenes de instruccién policial.

Mediante esta Ley, los agentes policiales rigen y distribuyen sus activida-
des a cargo. Por otro lado, la Ley N.° 28044 se centra en la instruccién y
educacién que rige todo institucién o centro educativo -Ley General de
Educacién- con la finalidad de determinar los lineamientos generales que
cumple todo sistema educativo peruano; ademads, indica las atribuciones,
obligaciones y derechos que debe tener como funcién educadora.




CONCEPCIONES DEL
CAPITULO III DESARROLLO PROFESIONAL
EN LA SOCIEDAD

A través de la historia, se ha presenciado un constante cambio en las acti-
vidades humanas que generan nuevas tendencias innovadoras, como las
tecnoldgicas, en el ambito cultural, social, econdémico, educativo, comer-
cial, entre otros. Estas nuevas tendencias influyen en las empresas y, sobre
todo, en el proceso formativo de los profesionales, dado que las empresas,
para adaptarse a los cambios tecnoldgicos, precisan de un personal mas
capacitado para desempenar un trabajo especifico. Por ello, en el mundo
laboral actual, se exige un mejor desarrollo profesional y, por ende, se
busca un pertinente y eficaz proceso de aprendizaje.

“El aprendizaje es una modalidad estructurada de capacitacién que com-
bina la formacién en un centro o escuela con la prictica y la formacién en
un lugar de trabajo” (Salazar y Vargas, 2017, p. 33). De acuerdo con ello, se
comprende que el aprendizaje de una persona es constante y no solamente
ocurre dentro de un instituto educativo, sino también dentro del mismo
lugar de trabajo.
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El aprendizaje forma parte, también, del desarrollo profesional de una
persona. El desarrollo profesional —tal como Brizuela (2019) indica—
puede concebirse, en el campo empresarial, como el impulso planificado y
estructurado que tiene por finalidad capacitar a los empleados para incre-
mentar sus conocimientos y desenvolvimiento en el drea de trabajo.

El desarrollo profesional y el aprendizaje estan vinculados, dado que am-
bos cooperan con un eficiente desempefio laboral y son motivados por
los centros educativos o formativos. En ese sentido, la participacién de
los centros educativos y de los profesores son relevantes, dado que estos
proporcionan escenarios para fortalecer el desarrollo profesional de una
persona y las competencias de esta. Estos temas que rodean al desarrollo
profesional son abordados en este capitulo con el fin de brindar nociones
generales sobre estos al lector.

3.1. Relacion entre el aprendizaje y el desarrollo profesional

El aprendizaje puede ocurrir en distintos 4mbitos de la humanidad, dado
que las personas siempre estan expuestas a adquirir nuevos conocimien-
tos; estos tltimos influyen en las habilidades y el comportamiento huma-
no. Lazo et al. (2018) sostienen que el aprendizaje es un proceso cognitivo
o neural de gran complejidad que se encarga de construir memorias en las
personas, a través de afectos y emociones individuales. Estas memorias, si
son recordadas, asisten a la formacién de la identidad.

Por tanto, el aprendizaje es un factor fundamental en el desarrollo de la
identidad de cada persona y debe apoyarse de bases sostenibles que le per-
mitan obtener resultados eficaces y adecuados en las personas. Al consti-
tuirse como un hecho primordial para la humanidad, se deben reforzar las
gestiones y actividades relacionadas con la educacién. Por otro lado, “el
aprendizaje sobre un determinado asunto se produce también de forma
no institucional e informal, antes, durante y después de los procesos edu-
cativos escolares y formales” (De Amézola y Fernando, 2018, p. 19). Este
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modo de aprendizaje informal o no institucional, muchas veces, escasea
de mecanismos que contribuyan a mejorar la calidad de la educacién.

A partir de ello, se afirma que se debe promover la mejora del proceso
de aprendizaje en cualquier institucion educativa con el fin de que todos
los estudiantes tengan acceso a las innovaciones educativas y desarrollen
competencias necesarias para su desarrollo profesional, el cual es esencial
en el actual mundo competitivo.

Desde la perspectiva de la labor docente, Gonzalez et al. (2020) califican
al desarrollo profesional como un conjunto de fases en el que se genera
un aprendizaje constante a fin de emitir progresos en la practica laboral,
usando recursos o mecanismos disponibles de acuerdo con el contexto o
realidad de la persona.

Por su parte, el Ministerio de Educacién [MINEDU] (2018) indica que
el desarrollo profesional es el derecho de toda persona para acceder a un
proceso de formacion, el cual fortalece y renueva las competencias de la
misma profesion. A partir de ello, se logra un mejor entendimiento de la
profesion.

Por otro lado, el desarrollo profesional es un instrumento que complemen-
ta los estudios de la universidad con el fin de producir un crecimiento inte-
gral en las personas, por lo tanto, este desarrollo dota a los profesionales de
herramientas para cumplir, con éxito, lo requerido por una empresa y para
conseguir més oportunidades laborales (Brizuela, 2019). Este desarrollo
profesional puede ser tomado en cuenta por cualquier empresa, siempre y
cuando noten la eficiencia de un empleado bien capacitado; en ese sentido,
las empresas que proveen un proceso formativo en sus trabajadores, gene-
ralmente, poseen trabajadores formales (Fiszbein et al., 2018).

Es evidente que el desarrollo profesional de los empleados de una empresa
estd estrechamente ligado con el proceso de aprendizaje, dado que este
proceso permite la incorporacién de nuevos conocimientos, nuevas habi-
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lidades, la actualizacién a las nuevas tecnologias y un mejor rendimiento
laboral. Este proceso de aprendizaje —tal como Salazar y Vargas (2017)
apuntan— también se puede desarrollar en el mismo lugar de trabajo de
los profesionales con el fin de facilitar el desarrollo de las competencias
necesarias para ejercer la profesién estudiada.

En resumen, el desarrollo profesional se constituye como un conjunto
de fases sucesivas que incrementa los conocimientos, las habilidades y el
rendimiento laboral de un trabajador a través del proceso del aprendizaje,
el cual puede ser motivado por la misma organizacién de trabajo, por lo
tanto, se puede admitir que el aprendizaje es vital para desencadenar un
constante desarrollo profesional.

3.1.1. Principales teorias del aprendizaje

De Corte (2016) sostiene que el inicio de los estudios cientificos sobre el
aprendizaje dio paso a diversos conceptos sobre lo que se entiende por
aprendizaje y, ademads, produjo distintos principios que trataban de in-
centivar la mejora continua de la practica y los materiales del aprendizaje.
De acuerdo con ello, se deduce que el estudio del aprendizaje posibilité el
origen de diversas corrientes o teorias del aprendizaje.

Las teorias de aprendizaje desarrolladas han surgido por la necesidad de
enriquecer y mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje, el cual busca-
ba que los estudiantes aprendan de manera mas eficaz. La comprensién
de estas teorias facilita que los docentes logren ensefiar con eficacia vy,
por ende, apoyar en el proceso de aprendizaje de sus estudiantes (Mesén,
2019). Entre las teorias que mas han orientado las disciplinas que estudian
el aprendizaje, se toma en cuenta a la conductual, cognitiva y contextual
(Wong et al., 2019). Entre las diversas teorias que han surgido, a través de
la historia del aprendizaje, se consideran a las siguientes:
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3.1.1.1. Conductivismo o conductismo

La teoria del conductismo establece que el aprendizaje ocurre a través de
repeticiones sucesivas de la misma accioén. Los maestros son los dirigentes
del aprendizaje y no precisan de considerar los pensamientos y los senti-
mientos de los alumnos, dado que estos pueden irrumpir en el aprendizaje
(Mesén, 2019).

3.1.1.2. La psicologia cognitiva de Ausubel

La psicologia cognitiva se encarga del estudio de la cognicién humana
a través de observaciones del comportamiento durante la realizacién de
procesos cognitivos. Por tanto, se puede afirmar que posee influencia
del conductismo, puesto que las evidencias conductuales son relevantes
para estudios cognitivos (Eysenck y Keane, 2017). Uno de los autores que
aporta a las teorias cognitivas es David Ausubel, quien propone el térmi-
no Aprendizaje Significativo. El aprendizaje significativo —segun Agra et
al. (2019)— es una estrategia apropiada de ensefianza que se basa en la in-
teraccién precisa de nuevos conocimientos con los conocimientos previos
(Agrupacién). De ese modo, las interacciones repetidas permiten que las
agrupaciones adquieran nuevos significados y se vuelvan mas sustanciosas
con el fin de que se produzcan aprendizajes significativos.

3.1.1.3. Condicionamiento cldsico

El condicionamiento clasico, propuesto por Pavlov, apunta que el aprendi-
zaje se desarrolla, en primer lugar, a través de la asimilacién de estimulos;
es decir, establece que el aprendizaje se puede formar a partir de reacciones
instintivas no controladas y sensoriales. Por tanto, en las aulas de clase, este
condicionamiento toma lugar, por ejemplo, cuando se aprende memori-
zando conceptos, palabras, entre otros contenidos (Posso et al., 2020).
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3.1.14. Condicionamiento instrumental

El condicionamiento operante o instrumental, descrito por Skinner, con-
siste en estimular, eliminar o preservar una conducta determinada a tra-
vés de estimulos que deben ser reforzados. En tal sentido, en esta teoria,
se propone que las conductas siempre actiian como respuestas voluntarias
ante estimulos reforzados de manera negativa o positiva con la finalidad
de adquirir o elidir una conducta (Posso et al., 2020).

3.1.1.5. Teoria cognitiva de Piaget

La teoria cognitiva estd ampliamente vinculada con las teorias del cogniti-
vismo y establece que el humano cuenta con cuatro etapas: sensorial-mo-
tora, preoperacional, operaciones concretas y formales. En las operacio-
nes formales, se desarrolla lo que se conoce como conocimiento mediante
las experiencias (ganadas durante el proceso de ensefianza-aprendizaje) y
el uso de la l6gica (Mesén, 2019).

3.1.1.6. Teorias computacionales

Las teorias computacionales son conocidas también como teorias de las
ciencias cognitivas o del procesamiento de informacién. Estas teorias
sostienen que las actividades humanas se desenvuelven mediante el uso
de elementos de informacién que se combinan en procesos, teniendo
en cuenta principios respectivos. De acuerdo con ello, en esta teoria, se
asienta que el comportamiento humano es similar al de un sistema com-
putacional. Existen distintos modelos o generaciones de estas teorias que
han surgido a través del tiempo, asumiendo ideas de otras teorias (Flérez
etal., 2016a).

3.1.1.7. Teoria ACT

La teoria Adaptive Control of Thought (ACT) fue propuesta por An-
derson tras la culminacién de varias investigaciones. Esta teoria toma en
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cuenta la memoria procedimental, para indicar cémo realizar una deter-
minada tarea, reglas de produccion de tareas y la memoria declarativa (ca-
pacidad para recordar eventos pasados) con el fin de explicar procesos
cognitivos (Ritter et al., 2018). Por tanto, se puede afirmar que esta teoria
posee influencia de la teoria cognitiva y de las teorias computacionales;
dicha influencia ha permitido que explique el proceso de aprendizaje de
manera similar a las teorias computacionales.

Después de ofrecer un panorama general de ciertas teorias que se encar-
gan de incrementar la eficacia del proceso de ensenanza, es pertinente
sefialar que son varios los enfoques o teorias que tratan de impulsar dicha
eficacia. Ademas, la aparicién de los dispositivos tecnolégicos ha impulsa-
do arenovar o producir teorias del aprendizaje que se adaptan a la realidad
tecnologica.

3.1.2. Los sistemas educativos como fuente de aprendizaje

Los sistemas educativos, actualmente, estin enfocados en brindar una
mejor ensefianza, adaptada a los cambios actuales, con el fin de formar
profesionales que posean las competencias y habilidades requeridas en
una determinada profesion. En tal sentido, una buena gestién por los di-
rigentes educativos es lo ideal.

Estos dirigentes se encargan de todo lo que envuelve a un sistema educa-
tivo. Un sistema educativo —tal como Rey (2018) sostiene— es la orga-
nizacion de todos los servicios que se brindan en una escuela como el arte
de la ensenianza, el transporte escolar, el comedor escolar, programas de
encuentros familiares, entre otros servicios. Por tanto, este sistema es una
interrelacion compleja de diversos individuos, en la cual debe existir una
convivencia armonica.

Precisamente, la organizacién de un sistema educativo es lo que genera la
eficacia del proceso de ensenhanza-aprendizaje, por lo que la planificaciéon
estratégica del proceso de ensefianza es determinante para que todos los
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estudiantes puedan desarrollar un interés por los temas a aprender y un
mejor aprendizaje. Esta planificacién de los sistemas educativos, general-
mente, se impregna en los disefios curriculares.

El disefio curricular es un proceso que representa el conjunto de expecta-
tivas concernientes a la educacién como principios, metas, organizacion,
contenidos y los métodos de ensenarlos. Este disefio se constituye como el
documento normativo oficial poseedor de las reflexiones y propuestas re-
ferida a la practica de la educacién (Instituto Nacional para la Evaluacion
de la Educacién, 2019).

Por otro lado, cada sistema educativo posee una estructura especifica con
el fin de que todos los alumnos, sin distincién de raza, color, sexo, edad,
puedan acceder a un aula de clase. En el Perq, la estructura del sistema
educativo —de acuerdo con Guadalupe et al. (2017)— se divide en cuatro
niveles: educacién de atencién a primera infancia (de 0 a 2 afios), educa-
cion bésica (inicial, primaria y secundaria), educacién superior (universi-
taria y no universitaria) y educacién ocupacional o para el trabajo.

La estructura de un sistema educativo es vital para el desarrollo del dise-
no curricular, dado que es factible dividir los contenidos de acuerdo con
grupos previamente establecidos. Asimismo, otro elemento que se integra
en los sistemas educativos es la evaluacién del aprendizaje, cuyo fin es
verificar la adquisiciéon de nuevos conocimientos en los estudiantes. Ante
ello, el Consejo Nacional de Educacién (2018) indica que el Ministerio
de Educacién, en el Perd, realiza evaluaciones de aprendizajes con el fin
de obtener informacién sobre el desempenio del sistema para garantizar
el logro del aprendizaje y variables que colaboren con la elaboracién de
politicas educativas.

De manera resumida, los sistemas educativos se definen como la organi-
zacion de todo lo que envuelve a la educacidon de un pais o zona especifica
con el fin de producir un proceso de aprendizaje factible y eficaz. Por tan-
to, estos sistemas son la base o fuente del desarrollo del aprendizaje.
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3.2. Rasgos esenciales de las competencias laborales

Las competencias laborales se configuran como toda capacidad determi-
nada y presta a evaluaciéon que genera un desempeno apropiado en cual-
quier situacidn del trabajo, conforme a los principios trascendentales y
tecnoldgicos actuales (Casimiro et al., 2020). Con ello, se puede afirmar
que las competencias laborales estin estrictamente ligadas al rendimiento
laboral que ofrece un empleado para una determinada empresa.

Por su parte, Correa (2019) sostiene que las competencias laborales son
caracteristicas primordiales que requieren las personas para desempe-
flar sus funciones de trabajo eficientemente y generar un éxito laboral.
Asimismo, este tipo de competencia es una capacidad real y observable.
Hernéndez (2019) agrega que este tipo de competencias pueden ser im-
plantadas, determinadas, medidas y evaluadas. Ademads, es posible que, en
el mundo competitivo actual, se consideren como un factor que provoca
enfrentamiento entre los diferentes profesionales.

Este enfrentamiento es el resultado del diferente nivel de competitividad
que se puede encontrar en una persona, por ello, la formacién y desarro-
llo profesional es vital para ser mds competitivo y, por tanto, reducir tal
pugna. El desarrollo profesional genera nuevas competencias laborales,
las cuales pueden ser certificadas conforme lo establecen sus dimensiones.

La certificacién de competencias laborales —de acuerdo con Concha y
Arredondo (2020)— trata de incentivar el reconocimiento publico, for-
mal y provisional, asi como el desarrollo, de las competencias laborales
de cada persona en forma documentada y conforme a los principios de la
sociedad. Esta dimensién (certificacion) contribuye a la competitividad
del empleado, de la empresa del trabajo y con la economia de la nacién.

Las competencias, en general, son importantes en el ambito laboral, dado
que este tltimo es el sector donde los profesionales demuestran todos los
conocimientos y las competencias adquiridas durante su formacién edu-
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cativa en el drea especifica de trabajo que desempenan. Por tanto, el desa-
rrollo de estas competencias permite tener conocimiento del desempeno
o rendimiento laboral de un individuo.

Figura 2
Tipos de competencias laborales

La toma de decisiones, la creatividad, la solucion de pronlemas, la atencién, laa
concentracion y la capacidad de memoriase consideran como competencias intelectuales.

Estas competencias son los comportamientos y las actitudes deseados en el ambito
laboral como la conducta ética, el dominio personal, la inteligencia personal y la
adaptaciona las modificaciones.

Son necesarios para adaptarse al ambiente de trabajo y para interrelacionar con otros
compaiieros de trabajo como el trabajo en equipo, liderazgo y manejo de conflictos.

Estas competencias son aquellas que se aprenden de la experiencia ajena y se usan en
distintas situaciones de la empresa como el manejo de recursos y de la informacion, y el
compromiso ambiental.

Estas competencias abarcab aquellas habilidades para manejar las tecnologiias y
producir tecnologia

Estas competencias refieren a aquellos habilidades para crear una propia empresa y
planes de negocio por parte de una persona.

Nota: Adaptado de Hernandez et al. (2017).

De acuerdo con Herndndez et al. (2017), se pueden reconocer siete tipos
de competencias laborales: intelectual, personal, interpersonal, organiza-
cional, tecnolégico, empresarial y para el rendimiento. Las nociones esen-
ciales de estos tipos de competencias se observan en la Figura 2.
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3.2.1. Concepciones generales del desempeiio laboral

El término desempeio laboral ha sido descrito de distintas formas. En un
primer momento, se us6 este término para denominar a la descripcioén
del puesto laboral, més adelante, se transformé en un instrumento para
calcular el buen rendimiento de cada drea de produccién. En la actualidad,
el desempenio laboral se considera la columna vertebral para asegurar la
eficacia y prosperidad de las empresas (Bautista et al., 2020).

De manera general, el desempenio laboral puede conceptualizarse como el
conjunto de comportamientos que los trabajadores demuestran mientras
se en encuentran laborando; mientras que el desempeno laboral indivi-
dual refiere al rendimiento que muestra una persona especifica en su tra-
bajo y, ademas, es una variable de resultado que se usa en los estudios de
dmbito ocupacional (Fogaca et al., 2018).

Por tanto, el desempefo laboral puede ser medido y evaluado dentro de
una empresa con el fin de identificar aquellos aspectos y problemas que
precisan de una solucién. Precisamente, varias organizaciones o empre-
sas, dentro de sus principios o normas, admiten el concepto de evaluacién
del desempeno.

De acuerdo con Guartan et al. (2019), la evaluacion del desempeno laboral
se configura, holisticamente, como un mecanismo y proceso de revisién y
valoracion de los logros colectivos e individuales que contribuye al cum-
plimiento de las metas empresariales trazadas. Por tanto, esta evaluacion
consigue determinar la productividad y contribucién de los empleados en
sus respectivas funciones laborales. Ademais, dicha evaluacién es necesa-
ria, dado que permite gestionar el rendimiento de los trabajadores en la
empresa.

Por otro lado, varias empresas esperan que los resultados que se obtengan,
tras una evaluacion del desempeiio laboral, sean los deseados y en los cua-
les se observa que los trabajadores logran realizar su labor eficazmente. El
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buen desempefo laboral —en palabras de Jara et al. (2018)— “es la forta-
leza mis relevante con la que cuenta una organizaciéon” (p. 743). De acuer-
do con ello, se evidencia que una empresa siempre busca un desempefio
laboral eficiente y 6ptimo, por lo que debe poseer principios que generan
motivacién en un trabajador por desempenarse eficazmente.

Trelles y Galindo (2020) aseguran que un buen desempefio laboral estd
relacionado con la motivacién laboral y con las remuneraciones que las
empresas otorgan a sus empleados, puesto que la incentivacién a las per-
sonas facilita que estas ejecuten sus actividades con un mayor rendimiento
y, por ende, no reduzcan el interés por continuar realizando tales activi-

dades.

En sintesis, las competencias laborales de un trabajador influyen en su
rendimiento y desempeno laboral; sin embargo, el desempefio laboral
también esta relacionado con la incentivacién por el trabajo que fomen-
tan las empresas. Un buen desempeiio laboral se puede lograr por medio
de remuneraciones y es necesario para satisfacer los intereses y objetivos
de la empresa.

3.3. Los educadores desde una perspectiva social

Los educadores o docentes son importantes en la sociedad, puesto que
imparten o ensefian conocimientos necesarios para enfrentar los diversos
problemas y situaciones que se presentan alrededor del mundo. Los nifos
y jévenes precisan desarrollar un aprendizaje significativo que le permita
solucionar situaciones problematicas que se le presenten en la realidad
eficazmente. Por tanto, el desarrollo profesional y desempefio laboral de
un educador debe ser 6ptimo con el fin de lograr un adecuado aprendizaje.

El rol del docente incluye una gama de funciones como la planificacién
y preparacién de clases, y la distribucién del tiempo para las clases. Este
ultimo aspecto es decisivo para la calidad del proceso de ensenanza-apren-
dizaje de los estudiantes, dado que solo se dispone de un tiempo limitado
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(Ministerio de Educacién y Formacién Profesional, 2019). A partir de ello,
se desprende que los docentes deben planificar los contenidos que impar-
tirdn de acuerdo al tiempo que corresponde para enseiar y prepararse
para desarrollar un buen desempefo profesional durante la ensefianza.

Por su parte, Nieto (2018) sefiala que la profesién docente es trascenden-
tal en la vida de los estudiantes para garantizar el éxito en el proceso de
ensefianza-aprendizaje. Por tanto, ser un educador implica dar lo mejor
de si mismo como profesional y persona, incentivar, inspirar y orientar a
los estudiantes a fin de que estos ultimos encuentren razones importantes
para aprender dentro del aula.

En la actualidad, dado los avances tecnoldgicos, el rol del docente se con-
cibe como el de un guia u orientador, por lo tanto, se considera como
caracteristicas principales de un educador a las siguientes: creador y abas-
tecedor de recursos para los estudiantes, organizador para el aprendizaje,
moderador y orientador, actualizador de contenidos, investigador, impul-
sor del autoaprendizaje, fomentador de la comunicacién, favorecedor del
trabajo colectivo, evaluador formativo y conocedor de las tecnologias de
informacion y comunicacién (Moreno, 2018).

Por tanto, es indudable que el rol de un educador es fundamental y debe
estar en constante actualizacién, debido a las aceleradas innovaciones
tecnoldgicas y cientificas que afectan al proceso de ensefianza-aprendiza-
je. Esta actividad profesional afecta a todos los centros formativos como
los policiales. El personal docente de policias —tal como Arévalo (2018)
apunta— proporciona la orientacién debida de la formacién de los futuros
buenos policias para que brinden un buen servicio policial a la sociedad.
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CAPITULO IV

La presente investigacion trata de determinar el grado de influencia de
un modelo propuesto de la gestion por competencia dentro del diseno
curricular de los sistemas formativos policiales de las escuelas de oficiales
(EO-PNP) y escuelas técnicas superiores ETS-PNP), y los efectos de esta
gestion en el desarrollo profesional y en el ambito social con el fin de com-
prender la crucial percepcién de la sociedad respecto de la Policia.

La reputacién de las entidades dependientes de la administracién del Es-
tado peruano, especificamente de la PNP, estd deteriordndose, debido al
déficit de personal en actividad, las deficiencias de gestion, los procesos
de admisién y seleccion no transparentes, el incremento de la inseguridad
ciudadana y el modo de la instruccién policial. Este hecho motiva a que se
desarrollen estudios como el presente.

La gestion por competencias no es una solucién integral para los proble-
mas del Sistema Formativo Policial, sin embargo, permite identificar la
relevancia de la tarea de la PNP y de las estructuras curriculares (plan de
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estudios) de los sistemas formativos policiales, las cuales se relacionan con
el desempetio eficiente de los docentes policiales.

Tras lo senalado, la aplicacién de una gestién por competencia en los sis-
temas formativos policiales puede lograr, a mediano plazo, lo siguiente:
afirmar el profesionalismo del policia, enaltecer la funcién policial, conti-
nuar la lucha contra la corrupcién, aumentar el nivel seguridad ciudadana,
el impulso de valores y el fortalecimiento progresivo de la imagen policial.

4.1. Objetivos de investigacion

4.1.1. Objetivo General

Determinar en qué medida la aplicacion de una gestion por competencia
en los Sistemas Formativos del aiio 2004, en los Centros de Instruccién
Policial de Lima, influye en el desarrollo profesional del participante y en
el ambito social con relacién al ano 2001.

4.1.2. Objetivos Especificos

+ Identificar la existencia de transparencia y equidad en los procesos de
admision en el ano 2004 a los Centros de Instruccién y Formacién Po-
licial de Lima, con relacién al aiio 2001.

+ Determinar en qué medida la falta de profesionales idéneos a cargo de
las asignaturas afectan la calidad de la ensefanza y el cumplimiento de
los objetivos institucionales PNP.

+ Determinar en qué medida impactan las actividades de formacién edu-
cativa policial del afio 2004 en el cambio de la cultura organizacional
relacionada con la afirmacién del profesionalismo, el acercamiento a la
ciudadania y mejora de la calidad del servicio.
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variables

Variables Indicadores

Gestion por X1.1 Transparencia en la seleccién

Variable competencia X1.2 Sistematizacién curricular
Independiente X1: en los X1.3 Generacién de valores
X) sistemas  X1.4 Cultura organizacional

formativos  x1 5 Monitoreo de la Gestién

Y1.1 Idoneidad docente
Y1.2 Contenido de las asignaturas

Desarrollo . .
Yi: Profesional Y1.3 Incorporacién del aprendizaje
. Y1.4 Afirmacién del profesionalismo
Varlal?les Y1.5 Fortalecimiento institucional
Dependientes ) )
(Y) Y2.1 Seguridad ciudadana
. Y2.2 Apertura a la comunidad
Ambito e .
Y2: . Y2.3 Optimizacién del servicio
Social
Y2.4 Control Interno
Y2.5 Niveles de corrupciéon
‘ Z1.1 Niveles de credibilidad
Variable dl{ssuarl‘os‘ Z1.2 Oportunidad en tramites
Interviniente Z1: o '° 713 Calidad de la comunicacién
2) (ambos .
géneros) Z1.4 Conducta funcional

Z1.5 Participacién Ciudadana

+ Evaluar la influencia de la aplicaciéon de una Gestién por Competencias
en los Centros de Instruccién policial de Lima, en relaciéon al apro-
vechamiento de la tecnologia para la reduccion de efectivos policiales
destinados a tareas administrativas.

Identificar la existencia de la oportunidad, eficacia y eficiencia en los
correctivos implementados en los sistemas formativos policiales en
el ano 2004, como consecuencia de la aplicacién de una gestién por
competencia orientada a la lucha contra la corrupcién y la inseguridad
ciudadana.
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+ Estimar en qué medida las actividades de formacién en los Centros
de Instruccién Policial de Lima en el afio 2004 influyen en una mejor

apertura a la comunidad y el incremento de la credibilidad de la ciuda-
dania en la PNP.

4.2 Variables e indicadores
Ver Tabla 2.
4.3. Metodologia

El método usado es inductivo, puesto que el proceso de conocimientos
del estudio se inicia con la observacién de fenémenos particulares, la cual
permite obtener conclusiones de caricter general. Este método también
es analitico porque, durante su desarrollo, facilita la identificacion de las
caracteristicas de la realidad existente en los Centros de Instruccién Poli-
cial de Lima.

4.4. Tipo y diseno de la investigacion

El presente estudio es un tipo de investigacién descriptiva, dado que se
tienen conocimientos previos sobre el sujeto de estudio. En cuanto al di-
seflo, este estudio posee un disefio no experimental transeccional porque
abarca un periodo de estudio determinado.

4.5. Poblacion y muestra
4.5.1. Poblacion

La poblacién de la presente investigacion comprende a todo el personal
de la PNP que se encuentra en etapa de formacién educativa policial de
los afios 2004-2005 en los Centros de Formaciéon (Escuela de Oficiales de
Chorrillos, la Escuela Técnica Superior de Puente Piedra) de la PNP de la
ciudad de Lima.
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4.5.2. Muestra de Estudio

La muestra de estudio estd constituida por 160 cadetes de los distintos
afios de estudios formativos de la Escuela de Oficiales de Chorrillos (en
el afio 2005) y por 250 estudiantes en etapa de formacién de la Escuela
Técnica Superior de Puente Piedra. La muestra tomada de la Escuela de
Oficiales es probabilistica, estratificada y simple; mientras que la muestra
de la Escuela Técnica Superior es no probabilistica.

4.5.2.1. Entrevista a Usuarios de Servicios de la PNP

Se entrevist6 a 400 usuarios, los cuales fueron profesionales de diferentes
disciplinas, docentes universitarios, servidores y familiares de la PNP, y
algunos dirigentes de las juntas vecinales distritales, a fin de obtener sus
opiniones sobre el tema de investigacion.

4.6. Técnicas empiricas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la entrevista al perso-
nal de ambos géneros. Como instrumento, se usé un cuestionario y una
guia de entrevista, aplicada al personal, que contiene datos referenciales
sobre la aplicacién de una gestion por competencia.

También se utilizé el andlisis documental del Informe de la Comisiéon
Especial de Reestructuracion Policial designada mediante RS. N.© 0965-
2001-IN del 04 de octubre del 2001 para realizar un diagndstico situa-
cional, y del proceso de reforma y modernizacién policial aprobada por
el Supremo Gobierno, del proceso de admisién 2004, de las estructuras
curriculares, el andlisis de las encuestas y sondeos de opinién realizadas
por instituciones civiles sobre la problematica de estudio.

4.7. Técnica de analisis documental

Para efectos de la presente investigacién doctoral, se ha tomado como
referencia documentaria el trabajo “Seguridad Ciudadana y Actuacion del

57
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Estado. Analisis de Tendencias de Opinién Publica” realizado por el Insti-
tuto de Defensa Legal (IDL) por tener un seguimiento especializado de al-
gunos topicos vinculados a la Seguridad Ciudadana. Cabe mencionar que
la documentacién obtenida guarda relacién con el proyecto “Seguridad
Ciudadana y Reforma Policial”, que apoya la OPEN SOCIETY INSTITU-
TE en el Instituto de Defensa Legal y consiste en la aplicacién de encues-
tas en Lima Metropolitana y distritos sobre percepciones de inseguridad,
evaluacién de instituciones y estrategias ciudadanas mas comunes.

La relevancia de estas encuestas no solo radica en las respuestas obtenidas,
sino en la acumulacién de tendencias a través del tiempo, las mismas que
han sido aplicadas desde el 2001 por IMASEN (investigaciéon socioldgica
y de mercados) (més de 10 encuestas hasta agosto de 2004), algunas en-
cargadas inicialmente por el Ministerio del Interior y luego por el Pro-
yecto del IDL. Asimismo, se ha recurrido a otras encuestas publicas para
la obtencién de comparaciones que nos permitan contrastar resultados y
validar la calidad de la informacién (Universidad de Lima, Universidad
Nacional de Ingenieria, Apoyo Mercado, Instituto de Mercado y Opinién
- IMA). Si bien se tratan de preguntas sueltas en encuestas, sus resultados
corroboran las respuestas obtenidas por IMASEN.

Las encuestas puestas en practica por el Instituto de Defensa Legal en los
distritos de San Juan de Lurigancho y Chorrillos, segtn la Ficha Técnica
que detallaremos posteriormente, han contado con asesoria especializada
como parte del proyecto de apoyo a los Comités Locales de Seguridad
Ciudadana. A titulo personal, considero que se trata de informacién signi-
ficativa y relevante e inédita en el pais, por tal razon han sido consideradas
para los aspectos de analisis.
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4.7.1. Sondeo de Opinion Piblica de IMASEN (nov. 2003)

4.7.1.1. Ficha Técnica

« Universo: Personas de 18 afos a mas, con DNI, residentes dentro del
marco geografico de la Gran Lima (incluye Callao).

+ Método de muestreo: probabilistico polietapico, con seleccion aleato-
ria de:

« Puntos de muestreo
+ Calles, edificios y viviendas por el método “random route”
+ Hogares y personas por el Sistema Kish.

« Tamafo y caracteristicas de la muestra: 511 entrevistas efectivas, dis-
tribuidas de la siguiente manera:

+  Sexo:

+  Maculino 49.9 %

« Femenino 50.1 %
+ Edad:

+ De 18 a 24 anos 25.7 %

« De 25a34anos 30.3 %

« De 35 afios a mas 44.0 %
+ Clase Social:

 Baja Inferior 41.7 %
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« Baja Superior 40.3 %
« Media/ Alta 18 %

+ Fiabilidad de la muestra: para los resultados globales, en la hipétesis
mas desfavorable (p =50 y q = 50), se estima un margen de error
4.4 % para un nivel de confianza del 95.5 %.

+ Supervision: abarcé al 40 % del trabajo realizado por cada uno de
los encuestadores, utilizando la técnica de la entrevista.

+ Fecha del trabajo de campo: se realiz6 del 22 al 24 de noviembre del
2003.

Tabla 3
Ficha técnica de los distritos de Chorrillos y San Juan de Lurigancho
Distritos de Distrito de San Juan de Luri-

Distrito de Chorrillos
la muestra gancho

| L)) BTG T B Personas de 18 a 70 aflos de edad, residentes habituales en
| EYLNTRIG N viviendas particulares del distrito.

Fue probabilistica, estratificada, multietipica y autopondera-
da.

Se constituyeron uniendo manzanas y zonas contiguas has-
ta alcanzar 100 viviendas. Estas UPMs fueron numeradas de
{0 3BT S norte a sur. Para el caso, fueron seleccionadas 70 UPMs de
jUeinEIg LI manera sistemadtica, con arranque aleatorio; en una segun-
GEFVTESE LW da etapa, para la seleccion de viviendas se siguié un procedi-
(UPM) miento aleatorio basado en el orden secuencial de viviendas
y manzana en el drea. Finalmente, la seleccién de la persona a
entrevistarse se ajusto siguiendo criterio de sexo y edad.

Muestra

Se realizaron 405 entrevistas efectivas lo que en el supuesto
del muestreo aleatorio simple y para un nivel de confianza
del 95 % equivale, en la hip6tesis més desfavorable (p =50y q
=50) a un margen de error estimado en * 5 % para los datos

globales.

Tamano de
la muestra
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Distritos de L. . Distrito de San Juan de Luri-
Distrito de Chorrillos J
la muestra gancho

Se aplic6 el método directo en la vivienda del entrevistado,
con un cuestionario estructurado y en su mayoria precodifi-
cado. Para tal fin, se capacité a un equipo de entrevistadores
residentes mayormente en el distrito, lo que facilité el acceso
a sus diversas zonas, asi como la relacién con los encuestados.

Método de
entrevista

Se aplicé el método de la reentrevista, supervisando como
minimo un tercio de las entrevistas.

Supervision

|0 BRI Se efectud entre los dias 22 de noviembre y 3 de diciembre
campo del 2003.

Zona I: correspondiente al

Zona I: correspondiente al Cercado del distrito, con

Cercado del distrito, con limite en los Postes Oeste,
limite en la Av. Defensores  Préceres de la Independencia
del Morro (Ex - Huaylas).  y Av. Haya de la Torre (Ex -

Av. Lurigancho)
Zona II: agrupacién de

viviendas y urbanizaciones

encuadradas por la Av. Zona II: desde la Av. Haya
yAibtitetsto Defensores del Morroyla  dela Torre hastala Av. San
Wi seto Av. Guardia Civil, asi como Martin de Porres.

las ubicadas entre la Alameda
Sur y la Prolongacién
Defensores del Morro.

Zona III: viviendas y Zona III: desde la Av. San
Asentamientos Humanos Martin de Porres hacia el
colindantes con el Cercado. norte.

Zona IV: desde la
prolongacion Av. Defensores
del Morro hacia el Este.

La composicion de cada zona es como sigue se muestra en la Tabla 4 para
el distrito de Chorrillos.
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Tabla 4
Ficha técnica del distrito de Chorrillos
Zona
Segmentos
| II III IV
Muy Bajo (D/E) 31.5% 24.8 % 68.4 % 77.7 %
Bajo (C) 51.9 % 44.4 % 30.5 % 19.4 %
Medio (B) 16.7 % 30.8 % 1.1% 2.95
N.o de entrevistados 54 117 95 139

Niveles socioecondémicos: para la asignacién del nivel socioeconémico se
usaron como variables, la ocupacion y nivel de estudios del jefe del hogar, la
tenencia de algunos bienes y el nimero de banos de la vivienda. En el caso
de la variable apariencia de la vivienda, esta se cruzé con el estado de las
pistas.

La composicion de cada zona es como sigue se muestra en la Tabla 5 para
el distrito de Juan de Lurigancho

Tabla 5
Ficha técnica del distrito de San Juan de Lurigancho
Zona
Segmentos
I II III
Muy Bajo (D/E) 35.8% 51.8% 79.3 %
Bajo y Medio (C) 6.2% 48.2 % 20.7 %
TOTAL 100 %
N.° de entrevistados 109 110 184

Niveles socioecondémicos: para la asignacion del nivel socioeconémico se
usaron como variables, la ocupacion y nivel de estudios del jefe del hogar,
la tenencia de algunos bienes y el numero de bafnos de la vivienda. En el
caso de la variable apariencia de la vivienda, esta se cruzé con el estado de
las pistas; debido al escaso numero de hogares correspondientes al nivel
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socioeconémico medio o (B), la informacidn se presenta agregada al seg-
mento C.

4.7.2. Sondeo de Opinién Piiblica de IMASEN (ago. 2004)

4.7.2.1. Ficha Técnica

« Universo: Personas de 18 afios a mas, con DNI, residentes dentro del
marco geogrifico de la Gran Lima (incluye Callao).

« Meétodo de muestreo: probabilistico polietdpico, con seleccidon aleato-
ria de:

+ Puntos de muestreo
+ Calles, edificios y viviendas por el método “random route”
» Hogares y personas por el Sistema Kish.

 Fecha del trabajo de campo: del 31 de julio al 02 de agosto del 2004.

« Tamano y caracteristicas de la muestra: 509 entrevistas efectivas, dis-
tribuidas de la siguiente manera:

« Sexo:
« Maculino 49.9 %
+ Femenino 50.1 %
+ Edad:
« De 18 a 24 anos 25.7 %
« De 25a 34 anos 30.3 %

o De 35 afios a mas 44.0 %
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+ Clase Social:
+ Baja Inferior 41.7 %
« Baja Superior 40.3 %
« Media/ Alta 18 %
4.7.3. Sondeo de Opinion Policial de la Universidad de Lima (oct. 2005)
4.7.3.1. Ficha Técnica

« Universo: policias mayores de 18 afios, con CIP, residentes dentro del
marco geografico de la Gran Lima.

o Tamano de la muestra: 309 entrevistas.

+ Fecha del trabajo de campo: del 28 de septiembre al 02 de octubre del
2005.

+ Fiabilidad de la muestra: para los resultados globales, en la hipétesis
mads desfavorable (p =50 y q = 50), se estima un margen de error + 4.4
% para un nivel de confianza del 95.5 %.

+ Supervision: abarcé al 40 % del trabajo realizado por cada uno de los
encuestadores, utilizando la técnica de la reentrevista.

4.8. Analisis e interpretacion de resultados
4.8.1. Entrevista a Usuarios de Servicios de la PNP

Después de aplicar una encuesta de 10 preguntas a 400 usuarios que reci-
ben servicios de la PNP, se obtuvieron los siguientes resultados:

El 86 % considera que la participacion de la PUCP en el proceso de selec-
cién 2004 demuestra transparencia e indica un proceso de cambio en la
seleccion y reclutamiento de su futuro personal.
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El 90 % afirma que los problemas mds graves son la falta de idoneidad
profesional del docente para guiar la asignatura y desarrollar un éptimo
aprendizaje de los estudiantes y la no sistematizacién curricular de los
contenidos de las asignaturas, esto refleja las deficiencias administrativas
de la Divisién Académica al no designar a la persona adecuada para el dic-
tado de algunas asignaturas.

El 90 % considera que el bajo nivel de credibilidad de la ciudadania en la
institucion policial es producto de la no concepcién de valores en el pro-
ceso formativo policial y la no implementacién de los contenidos curri-
culares de los Sistemas Formativos a la realidad social y delictiva del pais.
Por otro lado, el 10 % sostiene que este bajo nivel se debe a las deficiencias
en la etapa de seleccion y reclutamiento de personal.

El 85 % considera adecuado los convenios con algunas universidades para
el apoyo docente, ya que de esa forma se podria elevar la calidad de la en-
sefianza de los estudiantes en el aspecto civil y humanistico; mientras que
el 15 % refiere que no solo se debe mejorar el nivel de formacién policial,
sino promover el desarrollo de reformas policiales por parte de las auto-
ridades encargadas y el ejercicio politico de las autoridades de gobierno.

Todos sostienen que el estudio de la asignatura de Derechos Humanos y
ética es apropiado en el periodo de formacién, ya que reafirma el profesio-
nalismo policial, impidiendo intervenciones excesivas y la mala conducta
de algunos servidores PNP.

Todos consideran relevante este tipo de convocatoria, ya que ello permite
una mejor seleccién de personal PNP, ademais, posibilita una oportunidad
de empleo a los jovenes profesionales de nuestro pais.

El 85 % sefiala que este tipo de equiparacion del Sistema Educativo Policial
con el sistema educativo nacional constituye una de las oportunidades de-
seadas por varios jévenes con expectativas profesionales, dado que, luego
de la instruccién, obtendrdn un grado académico profesional y un puesto
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de trabajo. El resto (15 %) refiere que el régimen militar que prevalece en
las escuelas de formacién policial provocara una menor cantidad de pos-
tulantes en los procesos de admision.

Todos senalan que no perciben mejoras en la calidad del servicio, en los
niveles de credibilidad y seguridad ciudadana mediante el proceso de re-
forma y modernizacién de la PNP, debido a la falta de un presupuesto
apropiado para el Sector Interior y a los cambios constantes en la Direc-
cién General de la PNP y en el Ministerio del Interior.

El 80 % considera que es una responsabilidad compartida entre la PNP y
los gobiernos de turno, puesto que el Gobierno Central es quien designa
un deficiente presupuesto a la PNP y el Gobierno Municipal no coordina
con las autoridades policiales para luchar contra la inseguridad ciudadana.
El 20 % asume que las autoridades judiciales son responsables por la poca
severidad en aplicar las leyes a los delincuentes.

Por dltimo, el 90 % estima que el nivel de corrupcién es resultado de la
falta de control interno; el resto (10 %), que se debe a las bajas remunera-
ciones y a la deficiente formacién policial.

4.8.2. De la aplicacion de la Encuesta (Cuestionario aplicado a los alumnos)

Después de aplicar el cuestionario a los mismos estudiantes en el proceso
de formacidn policial de los Centros de Instruccién, se obtuvieron los si-
guientes resultados de acuerdo a las dreas determinadas:

4.8.2.1. Area I: Gestién por competencias

Se consult6 si los estudiantes consideraban que las caracteristicas de una
gestiéon por competencias eran aplicadas dentro de los centros formativos
de la PNP, obteniéndose los resultados que se encuentran en la Tabla 6.
Estos resultados permiten indicar que existen serias deficiencias de ca-
racter estructural, disfuncional y operativo, ya que todos los encuestados
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Tabla 6
Caracteristicas de la gestion por competencias en la PNP

Caracteristicas
Innovacién tecnolédgica de punta -~ -- 410 100 410 100
Cogvocatorla de egresados de Nivel Su- 410 100 -  — 410 100
perior
Tercerizaciéon del Proceso de Admisiéon 410 100 - - 410 100
2004
'I.‘I:ansparencm en Concurso de Admi- 410 100 - - 410 100
sién 2004
Convenio con universidades para apoyo 410 100 -  — 410 100
docente
Hor‘n‘ologaaon del Sistema Educativo 410 100 - - 410 100
Policial
Cambios en internamiento demasiado 410 100 410 100
castrense

Continuidad en el Proceso de Reforma

Policial - -- 410 100 410 100

Cambios en la calidad de vida del perso-
nal PNP

Aumento de la credibilidad en las fun-
ciones PNP

Voluntad politica para la Modernizacién
PNP

Curso de Formacién Docente para poli-
cias

-- 410 100 410 100
82 20 328 80 410 100
82 20 328 80 410 100

-- -- 410 100 410 100

responden negativamente a cinco aspectos: la presencia de Innovacién
tecnoldgica de punta, cambios en el internamiento demasiado castrense,
un curso de formacién de docente para policias, la continuidad del Pro-
ceso de Reforma Policial y los cambios en la calidad de vida del personal
de la PNP. Esto puede ser debido a los constantes cambios en la Direcciéon
General PNP y los ministros del sector interior.
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No obstante, varios alumnos perciben cierta mejora en algunas activida-
des de la PNP como la convocatoria de egresados de las universidades e
institutos superiores a las Escuelas de Formacién Policial, la tercerizaciéon
del proceso de admisién 2004 a través de la Pontificia Universidad Cat6-
lica en los examenes a la Escuela de Oficiales y la Participacién de la Uni-
versidad Ricardo Palma en el proceso de admisién a la Escuela Técnica
Superior, la percepcién de transparencia en el Proceso de Admisiéon 2004,
los convenios suscritos con algunas universidades para apoyo docente y
la homologacién del Sistema Educativo Policial con el Sistema Nacional
de Educacién. Por tanto, se estima que estas actividades se encuentran
vinculadas con una gestién por competencias.

Cabe indicar que solo el 20 % de los encuestados afirma que la credibilidad
en las funciones y la voluntad politica para la modernizaciéon de la PNP
por parte de la ciudadania estd en aumento.

4.82.2. Area II: Sistemas Formativos Policiales

Tabla 7
Caracteristicas presentes en los Sistemas Formativos Policiales

Caracteristicas

Aprendizaje en equipo 80 20 330 80 410 100
Inn‘ovaaon de ideas y proyectos investi- 80 20 330 80 410 100
gativos

Idoneidad docente 162 40 248 60 410 100
Act.uahzacmn curricular con la realidad 410 100  -- 410 100
social

Desarrollo secuencial del contenido cu- 410 100 - 410 100

rricular

Uso 6ptimo de materiales y equipos de
aprendizaje

Cambios en la calidad educativa policial 410 100 -- -- 410 100

Generacién de Valores e integracion de
contenidos

160 40 250 60 410 100

410 100 -- -- 410 100
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Se consulté sobre las caracteristicas actuales presentes en los Sistemas
Formativos Policiales. Como puede verse en la Tabla 7, la mayoria de los
estudiantes percibe actualizaciéon curricular con la realidad social, desa-
rrollo secuencial del contenido curricular, cambios en la calidad educativa
policial y la generacién de valores e integracién de contenidos; sin em-
bargo, se percibe falta de mayor idoneidad docente, uso de materiales y
equipos de aprendizaje.

4.8.2.3. Area III: Inseguridad Ciudadana

Tabla 8
Caracteristicas presentes en los Sistemas Formativos Policiales

Caracteristicas

Carencia de Programas Optimos de Seguri-

dad Ciudadana de parte del Estado y la PNP 40 100 = - 410 100
Deficiencia presupuestaria para compra de

equipos e incremento de unidades vehicu- 410 100 -- -- 410 100
lares.

Incremento del crimen organizado, delin- 410 100 - - 410 100

cuencia comun y pandillaje.

Credibilidad en instituciones a cargo de en-

frentar este problema (PNP, Poder Judicial, -- -- 410 100 410 100
Ejecutivo, etc.)

Benevolencia del Poder Judicial para la apli-

cacién de condenas a los infractores de la 410 100 --  -- 410 100
Ley.

Aprovechamiento de beneficios penitencia-

rios de parte de procesados para la reduc- 410 100 -- -- 410 100
cién de penas.

Actualizacién de las leyes penales para san-

ciones por delitos menores (arrebato, hur-  -- -- 410 100 410 100
to, estafa, etc.)

Libertad de los procesados por exceso de

carceleria (36 meses) al no haber sido sen- 410 100 -- -- 410 100
tenciados.
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En la Tabla 8, se muestran los criterios, indicados por los encuestados,

que influyen en la inseguridad ciudadana. En tal sentido, todos los estu-
diantes perciben carencia de programas 6ptimos de seguridad ciudadana;
deficiencias presupuestarias, incrementos delictivos y la no credibilidad

en las instituciones encargadas de enfrentar la inseguridad.

4.8.2.4. Area IV: Reforma Estructural y Modernizacién Policial

Tabla 9

Caracteristicas de la reforma estructural y modernizacion PNP

Caracteristicas

Continuidad del Proceso de Reforma Es-
tructural y Modernizacién Policial.

Continuidad del Comando Policial en
el Proceso de Cambio y Modernizacién
Policial.

Presupuesto adecuado para el equipa-
miento, mantenimiento o refaccién de
instalaciones.

Optima plantilla de instructores, cate-
draticos y profesores en los sistemas de
formacién PNP

Equidad y Transparencia en el Proceso
de Seleccion a Escuelas de Formacién
Policial.

Convenios con Universidades para el
apoyo de personal docente para forma-
cién y capacitacion.

Convocatoria de Jévenes Profesionales a
los Centros de Formacién Policial.

Disminucién del régimen de internado

demasiado castrense en las Escuelas de
Formacion.

84

410

410

410

20

100

100

100

410 100
410 100
410 100
326 80
410 100

410

410

410

410

410

410

410

410

100

100

100

100

100

100

100

100
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Caracteristicas

Homologacién del Sistema Educativo
Policial con el Sistema Educativo Nacio- 410 100  -- -—- 410 100
nal.

Optimas mejoras en las deficientes con-

diciones de vida y trabajo del personal -- -- 410 100 410 100
policial.

Implementacion de un eficiente sistema

de salud en hospitales y centros médicos -- -- 410 100 410 100
PNP

Mejoramiento en la apertura a la comu-
nidad y relaciones con los Gobiernos Lo- 122 30 288 70 410 100
cales.

Aprobacién de la gestién policial de par-

te de la ciudadania. EEE O

Se consulté sobre las caracteristicas de las reformas de ley a los estudiantes
presentes en la PNP, por tanto, en la Tabla 9, se muestran las caracteristi-
cas que, segun la percepcién de los encuestados, tiene la PNP. Esta percep-
cién permite senalar que existen ciertas mejoras institucionales en la PNP
y ello es producto del proceso de Reforma Estructural y Modernizacion
Policial, pero la no continuidad de este proceso iniciado en octubre del
2001 debido a los constantes cambios en el comando policial y de minis-
tros, la falta de asignacién de presupuesto adecuado, la no disminucién del
régimen de internado demasiado castrense en las Escuelas de Formacién,
la falta de mejoras en las deficientes condiciones de vida y trabajo del per-
sonal policial, y la carencia de un sistema de salud en hospitales y centros
médicos PNP, asi como la deficiente plantilla de instructores, catedraticos
y profesores en los Centros de Formacién Policial; constituyen algunas de
las caracteristicas que han influido negativamente en este proceso de cam-
bio y ello se corrobora con la percepcién del 100 % de los entrevistados
sobre esta realidad, y ello conlleva a la no aprobacién de la gestién policial
de parte de la ciudadania.




LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN
LOS SISTEMAS FORMATIVOS POLICIALES

Con respecto a las mejoras en la PNP a través de este proceso, se puede

manifestar que estos han sido minimo, pero significativos; ya que se ha
logrado transmitir a la ciudadania equidad y transparencia a partir de los
Procesos de Admisién 2004 a las Escuelas de Formacion Policial, debido a

la participacién de la PUCP en los exdmenes a la Escuela de Oficiales y de

la Universidad Ricardo Palma en la Escuela Técnica Superior.

4.8.2.5. Area V: Cambio Radical y Afirmacién del Profesionalismo

Tabla 10

Caracteristicas del cambio radical en la PNP

Caracteristicas

VOLUNTAD POLITICA PARA LA
EJECUCION DEL CAMBIO:

apoyo técnico y presupuestario de parte
del Gobierno para el cumplimiento de lo
proyectado y evaluacién de lo ejecutado.

PERCEPCION DE LOS PROBLEMAS
SOCIALES Y RECONOCIMIENTO DE
LA NECESIDAD DE CAMBIO:
existencia de actitudes y conductas de re-
novacién, mejoramiento y monitoreo de
las actividades.

PLANIFICACION DEL CAMBIO:
identificacién de conceptos, objetivos,
estrategias y metas de cambio; asi como
la continuidad del Comando Policial y
los grupos de apoyo.

MANERA DIFERENTE DE ENFOCAR
EL CONCEPTO DE PERSONAL:

su naturaleza, sus valores, sus necesida-
des, sus motivaciones, sus destrezas y li-
mitaciones.

410

98

336

100

26

82

410

312

74

100

74

18

410

410

410

410

100

100

100

100
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Caracteristicas

NECESIDAD DE ADECUAR LA OR-
GANIZACION A LA COMPLEJIDAD
DEL AMBIENTE:

optimizando los recursos, reduciendo los
riesgos, descubriendo nuevas formas de
apertura a la comunidad.

SISTEMAS DE MEDICION DEL DES-
EMPENO Y COMPENSACION LABO-

RAL:
-- -- 410 100 410 100
mejoramiento de la calidad de vida, am-

biente de trabajo e incrementos remune-
rativos acordes a la funcién que realizan.

UBICACION DE LA INSTITUCION

EN UN CONTEXTO CAMBIANTE Y

MODERNO: _ 5 = 410 100 410 100
optimizacién de la calidad de atencién y

servicios en relaciéon con otras institu-

ciones policiales de Latinoamérica.

En la Tabla 10, se muestran los criterios indicados por los encuestados que
influyen en las caracteristicas del cambio radical en la PNP. En ese senti-
do, estos resultados estian relacionados con las caracteristicas del Cambio
Radical inmersas en las actividades de la PNP y ponen de manifiesto de-
terminadas deficiencias funcionales y/o administrativas de acuerdo a las
respuestas de los encuestados:

+ La carencia de voluntad politica para la ejecucién del cambio, debido al
no apoyo técnico y presupuestario de parte del Gobierno para el cum-
plimiento de lo proyectado y la evaluacién de lo ejecutado. (100 %)

+ Ausencias de sistemas de medicién del desempefio y compensacion la-
boral que influyen en la no mejora de la calidad de vida, ambiente de
trabajo e incrementos remunerativos del personal. (100 %)
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« No ubicacién de la institucién en un contexto cambiante y moderno,
debido a deficiencias en la calidad de la atencion y servicios en relacién
alos logros de otras instituciones policiales de Latinoamérica. (100 %)

« La manera diferente de enfocar el concepto de personal (su naturaleza,
valores, necesidades, motivaciones, etc.) es percibida de manera afir-
mativa por el 82 % de los encuestados. En cambio, el 74 % responde
negativamente a la existencia de planificacién del cambio.

Con respecto, a la necesidad de adecuar la organizacién a la complejidad
del ambiente (optimizando los recursos, reduciendo riesgos y descubrien-
do nuevas formas de apertura a la comunidad); la percepcién de los pro-
blemas sociales y reconocimiento de la necesidad de cambio (existencia
de actitudes y conductas de renovacion, mejoramiento y monitoreo de las
actividades), el 100 % de los encuestados responde afirmativamente a la
visualizacién interna de dichas caracteristicas.

4.8.3. Resultados del sondeo de Opinién Piblica de IMASEN (nov. 2003)

A continuacién, se muestran los resultados de las encuestas puestas en
practica por el Instituto de Defensa Legal en los distritos de San Juan de
Lurigancho y Chorrillos, segin la Ficha Técnica detallada en la metodo-
logia, la cual contd con asesoria especializada como parte del proyecto de
apoyo a los Comités Locales de Seguridad Ciudadana.

4.8.3.1. ;Cudl de las siguientes instituciones le inspira mds confianza?

Los datos de la Tabla 11 y la Figura 3 muestran que es lamentable los
niveles de credibilidad de parte de la ciudadania sobre determinados ro-
les que cumplen algunas de las instituciones mas importantes del Estado
Peruano, ya que el 37.1 % de los encuestados no confia en ellas, lo que
deja entrever el deterioro de la imagen institucional que transmiten desde
décadas pasadas y ello es producto de los niveles de corrupcidn, la falta de
un adecuado direccionamiento e ineficacia administrativa y funcional que
aun persisten.
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Tabla 11
Evaluacion de instituciones publicas

Instituciones

<
Q
=
2
B
=N
)
L=
<
—

Armadas
Nacional
Congreso de la
Republica
Poder Judicial
No responde

(]
o
<
ol
Q
=]
()
=
ot
@
(]
[ =]
=

% Total 82 7.6 39
M 27.2 16,5 10.2 55 3.23 335 339

F 17.2 137 6.3 9.8 47 40.6 7.8

18/34 21.2 187 64 6.4 53 360 6.0

35/+ 23.3 106 10.6 9.3 22 383 57

Baja Inf. 241 170 57 75 52 330 7.5

Clase Social Baja Sup. 243 155 92 53 39 374 44
WS CGIEVINEES 130 9.8 120 13.0 1.1 457 54
(PTG 155 149 9.8 103 23 425 4.0
O N Ou 236 13.6 10.0 100 3.6 309 8.2
Cono Sur 259 165 7.1 35 106 28.2 8.2
OB 253 88 44 66 22 95 33

Sexo

Edad

Callao 30.0 280 80 2.0 -- 240 8.0
Figura 3
Nivel de credibilidad en instituciones del Estado
O Fuerzas
40 B Armadas
35 / B Policia Nacional
30 O Presidencia de la|
25 Republica
Congreso
%, 20 .
15 O Poder Judicial
10 . O Ninguna
5
0

Instituciones
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Cabe indicar que las Fuerzas Armadas (ejército, marina y aviacién), segtin
el 22.2 % de los encuestados, es la institucion que inspira mas confianza en
la ciudadania, lo que refleja el grado de recuperacion de la credibilidad de
una instituciéon que estuvo vinculada a la corrupcién y abuso del poder en
la década de los noventa. En segundo lugar se encuentra la Policia Nacio-
nal con el 15.1 %, lo que indica una leve recuperacién de su credibilidad
en el marco inicial de los esfuerzos de reforma policial, que se propuso
el Gobierno Central en el afo 2001 y que se pusieron en practica en los
afios 2002 y 2003, hasta mediados del 2004 pero lamentablemente dicha
reforma es “letra muerta” por la falta de voluntad politica en las altas esfe-
ras gubernamentales, debido a la falta de continuidad de los altos mandos
policiales (pasaron al retiro o fueron removidos), los constantes cambios
de ministros del interior y al nefasto presupuesto que se le asigna.

En cambio, la presidencia de la reptblica solamente cuenta con un 8.2 %
de credibilidad, seguida por el Congreso con el 7.6 % y en ese orden con
un menor nivel de confianza ciudadana de acuerdo a las encuestas, se en-
cuentra el Poder Judicial con 3.9 %.

4.8.3.2. ;Aprueba o desaprueba usted la gestion que viene desempefiando la PNP?

Al analizar los datos expuestos en la Tabla 12 y complementado con la
Figura 4 relacionado con el grado de aprobacién o desaprobacién de la
gestion que viene desempefiando la Policia Nacional, debemos manifestar
que existen ciertas diferencias de acuerdo al género (sexo), ya que los va-
rones aprueban mis la labor policial (51.2 % contra 44.1 % de las mujeres).

Las diferencias de opiniones, segin las edades, tal como muestra la Figura
5, nos indican que los jévenes aprueban mas la labor de la Policia Nacional
(50.5 %), que los mayores de 35 anos (44.1 %). Otro de los aspectos a con-
siderar son los resultados obtenidos por estratos sociales, por ejemplo, la
aprobacién al trabajo policial es mayor en la clase baja inferior con 50.9 %
y menor en el estrato medio alto con 46.7 %.
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Tabla 12
Desempeiio de la Policia Nacional

Desempeiio Aprueba  Desaprueba No responde

% Total
Sexo M
3
18/34
Edad
35/+
Baja Inf.
Clase Social | Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte
Cono Sur
Cono Este
Callao
Figura 4
Desempeftio de la PNP - Indicadores por genero
60
50 51.2 e
441 437
40
O Aprueba Hombres
X 30 B Aprueba Mujeres
O Desaprueba Hombres
20 - O Desaprueba Mujeres
10 - 51 7.8 B No Responde Hombres
O No Responde Mujeres
0 o |

Indicadores nor Género

77
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Figura 5
Desempeiio de la PNP - Indicadores por edad
60 50.5
50 4414 44.9 471 0 Aprueba 18/34
40 @ Aprueba 35/+
X 30 O Desaprueba 18/34
20 " O Desaprueba 35/+
10 4.6 B No Responde 18/34
0 —i | O No Responde 35/+

Indicadores por Edad

Considerando los datos obtenidos en las zonas (véase la Tabla 10), po-
demos citar que la aprobacién de la gestion policial es alta en el Callao
(84 %), a diferencia del 39.6 % que se tiene en el Cono Este.

4.8.3.3. ;Cudl es a su juicio la explicacion principal de que haya tanta
inseguridad?

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 13, las causas de
naturaleza social son abrumadoras, donde destacan la pobreza y la falta
de empleo (77.6 %); falta de valores por familias destruidas (33.1 %); falta
de oportunidades para los jévenes (34.7 %); facil acceso a drogas y alcohol
(28 %). En cambio, las netamente policiales estin muy por debajo, cémo
leyes muy blandas (21.8 %); la Policia es ineficiente (14.7 %); jueces y fisca-
les liberan a delincuentes (11.4 %); la Policia no tiene recursos suficientes
(6.7 %); se protege derechos humanos de delincuentes (6.3 %).
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LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN

LOS SISTEMAS FORMATIVOS POLICIALES
.|

4.8.3.4. sCudl de los siguientes tipos de violencia le preocupa mds? (Lima, nov.
2003)

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 14, la violencia de-
lincuencial es la principal preocupacién en Lima y el Callao, quedando
relegadas significativamente los otros tipos de violencias derivadas del or-
den social y econémico de nuestro pais.

Tabla 14
Preocupacion por los tipos de violencia

Tipos de violencia

Violencia
delicuencial
De Sendero
Luminoso
De protestas
sociales
No responde

% Total
M
F
18/34
35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte

Sexo

Edad

Zona Cono Sur
Cono Este
Callao
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4.8.3.5. Segiin usted, cudl es el principal problema de Lima? (Chorrillos — Dic.
2003)

Tabla 15
Principal problema de inseguridad en Lima (encuesta en Chorrillos)

Nivel socio econémico

Problemade TOT Mu . .
Inseguridad % b ajZ ]5:3(.:))0 M((;;i)lo
(D -E)
Desempleo 33.3 29.6 46.2 253 295 315 35.3 36.0
Delincuencia 23.1 18.5 22.2 347 165 228 21.3 26.0
Pobreza 8.2 130 51 116 5.0 7.8 7.4 8.0
Pandillaje 64 56 43 42 10.1 8.7 5.1 ---
Drogadiccién 57 56 1.7 84 7.2 6.8 59 ---
]];:x‘:m / 47 19 43 32 72 59 29 40
Prostitucién 44 19 1.7 21 94 4.1 5.1 4.0
;Zﬁiﬂone / 40 - 51 21 58 41 29 60
Poca proteccién/
poca vigilancia/ 1.7 37 34 11 - 0.5 2.9 4.0
Faltan policias
No hay orden 1.0 56 09 — — 0.5 1.5 2.0
Otros 47 13.0 43 32 22 2.7 5.9 8.0
No responde 28 19 09 42 43 2.7 3.7 2.0

Segtin los resultados mostrados en la Tabla 15, en Chorrillos, los encuesta-
dos sostienen que el principal problema de Lima es el desempleo (33.3 %).
No obstante, la sumatoria de la delincuencia (22.7 %), el pandillaje (6.4 %)
y la drogadiccion (5.7 %) superan al desempleo y a la pobreza (7.7 %) como
el principal problema de la ciudad.
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4.8.3.6. sSegiin usted cudl es el principal problema de Lima? (San Juan de
Lurigancho - diciembre 2003)

Tabla 16
Principal problema de inseguridad en Lima (encuesta en SJL)

Zonas Nivel socio econémico
II’roblen%:ll d; T?T Muy bajo Bajo(C)y
nsegurida % II I D-E) Medio (B)
Desempleo 31.8 239 33.6 353 37.6 23.0
Delincuencia 28.3 40.4 309 19.6 24.0 34.8
Pobreza 94 83 6.4 120 10.3 8.1
Limpieza / Basura 74 55 82 82 7.0 8.1
Transporte / Tréfico 69 83 73 60 5.0 9.9
Pandillaje 55 37 36 7.6 5.8 5.0
Drogadiccién 45 46 36 49 5.4 3.1
Corrupcién 1.0 09 09 1.1 0.8 1.2
Otros 45 3.7 55 43 3.3 6.0
No responde 07 09 — 1.1 0.8 0.6

Segtn los resultados mostrados en la Tabla 16, analizada la sumatoria de la
delincuencia (28.3 %), pandillaje (5.5 %) y drogadiccion (4.5 %), se puede
manifestar que existe un empate en la percepcién de los habitantes de SJL,
con desempleo (31.8 %) y pobreza (9.4 %) como el principal problema de
Lima. En los sectores D y E y en la zona III estin mds preocupados por
el desempleo, pero en los sectores C y B y Zona I la delincuencia supera
ampliamente a la pobreza por desempleo.

4.8.3.7. sCudl es el principal problema de su distrito- SJL? (diciembre 2003)

Segun los resultados mostrados en la Tabla 17, en SJM, los encuestados
sostienen que el principal problema de Lima es la delincuencia (22.6 %)
seguida del desempleo (20.3 %). Le siguen el pandillaje (16.4 %) y la pobre-
za (12.9 %) como los principales problemas de la ciudad.
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Tabla 17
Percepcion ciudadana del principal problema en SJL
Zonas Nivel socio econémico
II’roblen?z d; T?T Muy bajo Bajo(C)y
nsegurida % I 1 (D -E) Medio (B)
Delincuencia 22.6 32.1 209 17.9 16.5 31.7
Desempleo 20.3 12.8 209 245 25.6 12.4
Pandillaje 16.4 15.6 155 17.4 13.6 20.5
Pobreza 129 119 109 147 15.7 8.7
Limpieza / Basura 7.7 92 109 4.9 7.4 8.1
Drogadiccién 42 73 27 33 3.3 5.6
Agua/desagiie 3.7 37 27 43 5.4 1.2
Pistas / veredas 37 1.8 27 54 4.5 2.5
Mala atencién en Salud 1.5 09 0.9 2.2 0.8 2.5
Otros 52 3.7 10.0 3.3 4.5 6.2
No responde 1.7 09 18 22 25 0.6

4.8.3.8. sCudl es el principal problema de su distrito-Chorrillos? (diciembre 2003)

Segtin los resultados mostrados en la Tabla 18, la delincuencia (28.6 %)
y el pandillaje (16.0 %) son los problemas sociales que mas preocupan en
San Juan de Miraflores. Le siguen la drogadiccion (11.6 %) y el agua/des-
agiie como los principales problemas de la ciudad.
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Tabla 18
Percepcion ciudadana del principal problema en Chorrillos

Nivel socio

Problema de SEOROTIES
Inseguridad ll\:la‘;(})r Bajo Medio
o © ®
Delincuencia 28.6 185 385 27.4 252 224 390 28.0
Pandillaje 16.0 13.0 145 22.1 144 174 154 120
Drogadiccién 11.6 185 120 84 108 105 103 20.0
Agua/desagiie 10.6 3.7 17 95 216 174 2.9 2.0
Desempleo 8.6 11.1 94 63 8.6 9.1 7.4 10.0
Pobreza 81 93 34 116 94 10.5 5.1 6.0

Deficiencia Poli-

cial/ Inseguridad 35 74 51 32 07 0.9 5.1 10.0

Limpieza / Basura 3.5 --- 34 42 43 3.7 3.7 2.0
Pistas y veredas 1.5 - 1.7 32 07 1.4 1.5 2.0
Arbitrios mu

e fao L0 37 - L1 07 14— 20
Otros 57 137 93 28 15 3.9 8.8 4.0
No responde 12 - 09 11 22 1.8 --- 2.0

4.84. Resultados Sondeo de Opinién Piblica de IMASEN (Ago. 2004)

4.8.4.1. En el Ministerio del Interior ha habido cuatro ministros en los iltimos
tres afios, ;Cudl de ellos fue para usted el mejor?

Segtin los datos expuestos en la Tabla 19, la ciudadania reconoce positi-
vamente la labor que desempeii6 el Lic. Fernando Rospigliosi Capurro,
al frente del portafolio del Sector Interior. Cabe indicar que desempeiid
dicho cargo en dos gestiones (2001 y 2004).
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Tabla 19
Evaluacion de gestion de autoridades en el sector interior

Ex ministros

Fernando
Rospigliosi
Gino Costa

Javier
Reategui
Alberto
Sanabria
Ninguno
Total de
entrevistas

% Total
M
3
18/24
25/34

35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte

Clase
Social

Cono Sur
Cono Este
Callao

4.84.2. ;Aprueba o desaprueba la labor que viene realizando la Policia Nacional?

El nivel de aprobacién de la labor que realiza la Policia nacional ha mejo-
rado lentamente, pero de manera significativa con relacién al aho 2001,
de acuerdo a los datos obtenidos por IMASEN, lo que denota que existe
un largo camino para llegar a la optimizacién de la calidad de atencién y
servicios (véase las Tablas 20 y 21).
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Tabla 20
Evaluacion de la labor de la PNP

Ex ministros

Desaprueba
No respomde
Total de
entrevistas

% Total
M
3
18/24
25/34

35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte
Cono Sur

Cono Este
Callao

Tabla 21
Comparacién de la evaluacion de la labor de la PNP (2001 al 2004)

Comparacion

Desaprueba
No responde
Total de
entrevistas

Abr 2001
Ago 2001

Oct 2001
Dic 2001
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Comparacion

No responde
Total de
entrevistas

Desaprueba

Feb 2002
Mar 2002
Ago 2002
Oct 2002
Dic 2002
Ene 2003
Feb 2003
Abr 2003
Jun 2003
Ago 2003
Nov 2003
Abr 2004
Ago 2004

4.84.3. ;En quien confia mds, en el Serenazgo o en la Policia Nacional?

Segtn los resultados mostrados en la Tabla 22, la PNP en todos los estra-
tos sociales sin distincién de género, edad y zonas, incluyendo el Callao,
cuenta con un nivel de confianza de 45.2 %, en contraposicién con el Se-
renazgo que solamente cuenta con 19.1 % (véase la Tabla 22 y la Figura 6).

En su opinién ;quién debe encargarse de combatir la delincuencia: los
municipios cada uno con su policia municipal; el Ministerio del Interior
con una sola Policia Nacional; ambos deben cooperar y coordinar cada
uno en lo suyo?
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Tabla 22
Nivel de confianza en seguridad ciudadana

Nivel de confianza

igual
Ninguno
No respomde
Total de
entrevistas

Nacional
Serenazgo
Ambos por

% Total
M
F
18/24
25/34

35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte

Clase
Social

Cono Sur
Cono Este
Callao

Figura 6
Nivel de confianza en la PNP

2% @ Policia Nacional

45% B Serenazgo

0O Ambos por igual
O Ninguno

B No responde

20%

14%

19%
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Tabla 23
Apreciacion sobre instituciones en la lucha contra la delincuencia

Instituciones

Policia Nacional
Los municipios cada
uno con su propia
policia municipal
Ambos deben cooperar
y coordinar cada uno
en lo suyo
No respomde
Total de entrevistas

«
p—
3 3
T «
o 4
E:’
=}
R
g
S .S
- 3
|64 [
=
(e

18/24
25/34
35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte
Cono Sur

Cono Este
Callao

Segtn los resultados mostrados en la Tabla 23, la delincuencia comtn y
organizada es un problema social que afecta a todos los paises del mundo,
pero de diferentes maneras y magnitudes. Si bien la Policia Nacional com-
bate la delincuencia con ciertas limitaciones, resulta necesario el involu-
cramiento de otras instituciones que cooperen y coordinen para hacerle
frente a este problema de inseguridad ciudadana y ello es corroborado por
59.5 % de los encuestados.
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4.8.4.4. ;Calificaria la labor de la Policia Nacional de Muy Buena, Buena,
Regular, Mala, 0 Muy Mala? (agosto 2004)

Tabla 24
Calificacion de la labor de la Policia Nacional

Indicadores

No respomde
Total de
entrevistas

% Total
M
F
18/24
Edad 25/34

Sexo

35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte
Cono Sur

Cono Este
Callao

Segtn los resultados mostrados en la Tabla 24 y Figura 7, la labor de la
Policia Nacional es calificada solamente como Regular (49.1 %) en todos
los estratos sociales y zonas, incluyendo el Callao; lo que denota ciertas
deficiencias en la prestacion de servicios a la ciudadania.
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Figura 7
Calificacion de la labor PNP segiin items

O Muy buena
B Buena

O Regular
O Mala
B Muy mala

O No responde

Indicadores

4.84.5. ;Diria usted que la Comisaria mds cercana a su domicilio estd ofreciendo
un mejor servicio que el afio anterior, ofreciendo un peor servicio que el
afio anterior, ofreciendo igual servicio que el afio anterior? (agosto 2004).

Tabla 25
Sobre el servicio que ofrece la PNP

Apreciaciones

Mejor servicio
que el afio
anterior
Peor servicio
que el afio
anterior
Igual servicio
que el afio
anterior
No respomde
Total de
entrevistas

% Total
M
F
18/24
Edad 25/34
35/+
Baja Inf.

Sexo

Baja Sup.
Media/Alta




LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN
LOS SISTEMAS FORMATIVOS POLICIALES

Apreciaciones

anterior
Peor servicio
que el afio
anterior
Igual servicio
que el afio
anterior
No respomde
Total de
entrevistas

=)

oso
ot

=)
2 s
QO
»
=
LB
§U‘

Casc. Urb.
Cono Norte

Zona Cono Sur

Cono Este
Callao
Figura 8
Apreciaciones sobre el servicio de la PNP
0,
05% o 22% O Mejor servicio que el
afio anterior
@ Peor servicio que el
aflo anterior
O Igual servicio que el
O053% B20% aflo anterior
O No responde

Indicadores

Segtn los resultados mostrados en la Tabla 25 y Figura 8, existe una ligera
percepcion sobre el mejoramiento del servicio policial con respecto al ano
anterior (21.8 %). No obstante, el grueso de los entrevistados refiere que
no existe mejora con respecto al ano anterior (53.8 %).




Carlos Alberto BERNAOLA MARTINEZ
Rafael Maximiliano BERNAOLA MARTINEZ

4.8.4.6. ;sCree usted que la violencia delincuencial se mantiene igual, estd
disminuyendo o estd aumentando?

Tabla 26
Percepcion sobre los indices de delincuencia

Percepcion sobre la
delincuencia

aumentando
disminuyendo
Se mantiene
igual
No respomde
Total de
entrevistas

18/24

Edad 25/34
35/+
Baja Inf.
Baja Sup.
Media/Alta
Casc. Urb.
Cono Norte
Zona Cono Sur

Cono Este
Callao

Figura 9
Calificacion de la labor PNP segiin items

18% 1%
O Esta aumentando

B Esta disminuyendo
0O Se mantiene igual
O No responde

9%
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Segun los resultados mostrados en la Tabla 26 y Figura 9, la percepcién
sobre la delincuencia nos indica que va en aumento; lo que deja entrever
que resulta necesario el establecimiento de programas de prevencién y
lucha contra la inseguridad ciudadana.

4.8.5. Sondeo de Opinion Policial de la Universidad de Lima (oct. 2005)

4.8.5.1. sCudl es el principal problema que tiene en su vida cotidiana?

Tabla 27
Problemas cotidianos de la PNP
Problema %

Econémico 76.4
Laboral 6.7
Salud 4.0
Con la pareja 2.8
Con los hijos 2.1
Otro problema 0.4
Ninguno 7.2
No sabe 0.1
No contesta 0.1

4.8.5.2. ;La situacion de la Policia ha mejorado, se mantiene igual o ha
empeorado en el ultimo afio?

Figura 10
Percepcion sobre la situacion de la PNP

0.1% 6.7%

Ha mejorado
0,

45.2% B Ha enmpeorado

0O Se mantiene igual

O No sabe




Carlos Alberto BERNAOLA MARTINEZ
Rafael Maximiliano BERNAOLA MARTINEZ

4.8.5.3. Ademads de ser miembro de la Policia Nacional, ;trabaja en otra

actividad?
Figura 11
Complementariedad de labor PNP
No Trabaja
15%
0O Si Trabaja
@ No Trabaja
Si Trabaja
85%

4.8.54. sSus ingresos mensuales le permiten satisfacer sus necesidades bdsicas?
Figura 12
Ingresos vs. necesidades

Si Satisface
30%

O No Satisface
B Sj Satisface

No Satisface

70%

4.8.5.5. sEn qué otra actividad trabaja?

Figura 13
Labor adicional al trabajo policial
100

80

60

40

20

%

Seguridad  Particular Comercio Serenazgo Taxi Otra
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4.8.5.6. ssDiria usted que estd muy satisfecho, satisfecho, poco satisfecho o nada
satisfecho con su carrera policial?

Figura 14
Porcentaje de satisfaccién por actividad PNP

70+
60
50
40
30+
20
101

0.

O Muy satisfecho
W Satisfecho

0O Poco satisfecho
O Nada satisfecho
B No sabe

%

4.8.5.7. ;35Como califica el trato que dan los ciudadanos a la Policia?

Figura 15
Evaluacion del trato ciudadano a la PNP
70 68.3
28 Il @ Muy Bueno
0 I ® Bueno
% I O Regular
30 195 O Malo
20+
B Muy malo
10; O No sabe
N
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4.8.5.8. ;sCudl es el principal defecto de los policias?

Tabla 28
Principal defecto de policias
Defecto %

Mala preparacién 27.1
Mal trato 22,5
Irresponsabilidad 21.6
Deshonestidad 9.9
Deslealtad 4.4
Envidia 3.0
Falta de inteligencia 23
Ociosidad 1.9
Ninguno 4.5
NS/NC 2.8

4.8.5.9. ;81 volviera a nacer, seria policia?

Figura 16
Reafirmacion de vocacion de servicio
No Seria
Policia ~ NS/NC

22 2% 1,2%

O Si seria Policia
B No Seria Policia
ONS/NC

Si seria
Policia
76,6%
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4.8.5.10. ;Cual es la principal virtud de los policias?

Tabla 29
Principal virtud de policias
Defecto %

Buen trato 24.6
Responsabilidad 22.3
Dedicacién al trabajo  22.0
Honestidad 13.2
Lealtad 7.5
Buena preparaciéon 5.4
Nobleza 3.1
Inteligencia 0.5
Ninguna 0.8
NS/NC 0.7

4.8.6. Interpretacion de datos de encuestas al personal policial:

Para nadie es un secreto que los sueldos de los policias en nuestro pais
son insuficientes y ello indirectamente obliga a estos servidores a realizar
otros tipos de actividades laborales en su tiempo libre o en vacaciones;
tal es el caso de la custodia de entidades bancarias, de camiones reparti-
dores de bebidas y cerveza, de centros comerciales, discotecas, etc. (véase
la Figura 11). La reciente encuesta de la Universidad de Lima corrobora
lo expresado y le pone cifras sorprendentes a esta realidad policial, cuyos
datos no se tenian al inicio de la presente investigacién (véase la Tabla 27
y Figura 12).

Es necesario manifestar que es la primera vez que se hace una “radiografia”
del sector policial y donde el 76.4 % sostiene que los problemas de indole
econdémicos son su principal preocupacién (véase la Tabla 27), el 85 %
(véase la Figura 13) trabaja brindando seguridad particular en su tiempo
libre para compensar sus ingresos, el 63.6 % (véase la Figura 14) manifies-
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ta que se siente satisfecho con su profesion y el 76.6 % (Figura 16) afirma
que si volviera a nacer elegiria nuevamente ser Policia.

Aparentemente, esto tltimo genera una contradiccién ya que el 70.2 %
(véase la Figura 12) refiere que sus ingresos mensuales no le permiten sa-
tisfacer sus necesidades basicas; la tinica explicacién 16gica para querer ser
nuevamente Policia en el caso de volver a nacer, es que el trabajo que rea-
lizan les da cierta estabilidad emocional porque tienen un sueldo seguro
(aunque irrisorio) y les permite acceder a labores de seguridad particular
en sus horas libres, o que en su interior tengan una acendrada vocacién de
servicio. Ello nos indica la ausencia de un afin de superacioén personal y
la carencia de un proyecto de vida personal y social, ya que el ser humano
por naturaleza no debe buscar solamente la sobrevivencia en un espa-
cio fisico, sino que este involucre el mejoramiento de la calidad de vida 'y
bienestar.

En otro orden de ideas, en cuanto a la evaluacién del trato ciudadano a la
PNP, en la Figura 13 puede verse que el 68.3 % de los encuestados perci-
bié que es regular mientras que el 19.5 % considera que es malo. Por otra
parte, el 9.8 % considera que es muy malo.

Con relacion al planteamiento acerca de cudl es el principal defecto de los
policias, la Tabla 27 muestra que la mala preparacién, mal trato y la irres-
ponsabilidad suman mis del 60 % de la percepcién de los encuestados. El
resto de los items considerados estin por debajo del 10 % del total.

Por dltimo, acerca del planteamiento ;Cual es la principal virtud de los
policias? El 24.6 % percibi6 que el buen trato, el 22.3 % la responsabilidad,
el 22 % la dedicacién al trabajo y el 13.2 % la honestidad. El resto de los
items considerados estan por debajo del 10 % del total.
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4.9, Discusion de resultados

Los usuarios de los servicios policiales del ano 2004 perciben que la parti-
cipacidn de la Pontificia Universidad Catdlica en el proceso de admisién a
la EO-PNP es sinénimo de transparencia. Proponen el mejoramiento de
la calidad de la ensefianza en los Centros de Formacion Policial, mediante
la sistematizacién curricular de los contenidos de las asignaturas y ello
incluye la participacién de un docente idéneo en el direccionamiento.

Advierten ciertas deficiencias en los sistemas formativos y aducen que es
producto de la no generacién de valores y la no adecuacién de los conteni-
dos curriculares a la realidad social y criminolégicas, lo que repercute en la
imagen institucional. No obstante, reconocen que la suscripcién de con-
venios universitarios para el apoyo docente permitird elevar la calidad de
la ensenanza en el aspecto civil y humanistico, siendo de vital importancia
el desarrollo de las asignaturas de Derechos Humanos y Etica Profesional.

Sostienen que la convocatoria de jovenes profesionales a los Centros de
Formacién PNP, asi como la homologacion del Sistema Educativo Poli-
cial, son logros en la PNP, pero el excesivo régimen castrense del proceso
formativo limitara la participacion de una mayor cantidad de postulantes
en los procesos de admisiéon. También refieren que la falta de un presu-
puesto adecuado al Sector Interior y los continuos cambios en la Direccién
General PNP y de ministro, imposibilitaron que se cumpla con el proceso
de reforma y modernizacién de la PNP al término del presente Gobierno.

Perciben que el problema de la Seguridad Ciudadana no es solamente res-
ponsabilidad de la PNP, sino que esta responsabilidad es compartida con
el Gobierno Central, los municipios y las autoridades judiciales por la be-
nevolencia en la aplicacioén de las leyes; y que los niveles de corrupcién
existentes en el interior de la Policia es consecuencia de la carencia de
control interno y en menor grado por las exiguas remuneraciones.
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Los educandos policiales perciben ausencia de una éptima gestién por
competencias, por la ausencia de Innovacién tecnolégica y cambios en el
régimen de internado. Asi, cdmo la carencia de cursos de formacién de
docentes para policias; la no continuidad del Proceso de Reforma Policial
debido a los constantes cambios en el comando policial y de ministro del
interior; y la no 6ptima calidad de vida del personal PNP.

No obstante, lo expresado, se observa visos de mejora en algunas activi-
dades de gestion PNP como la convocatoria de jovenes profesionales a las
Escuelas de Formacion; la tercerizacién de los procesos de admision; la
percepcién de transparencia en la seleccién; los convenios suscritos con
universidades para el apoyo docente; y la homologacién del Sistema Edu-
cativo Policial con el Sistema Nacional de Educacién.

En los Sistemas Formativos policiales los educandos perciben ciertas ca-
racteristicas inmersas en una gestién por competencias y que estan relacio-
nadas con la actualizacién del curriculo con la realidad social; el desarrollo
secuencial del contenido curricular; los cambios en la calidad educativa
policial y la generacién de valores e integracién de contenidos de parte del
educando. Se reconoce la falta de una mayor idoneidad docente y el uso no
adecuado de materiales y equipos de aprendizaje.

Refieren que la inseguridad ciudadana es producto de la lentitud con la
que actua el Poder Judicial para dictar sentencias, la benevolencia de las
leyes, el aprovechamiento de beneficios penitenciarios, 1a no actualizaciéon
de sanciones por delitos menores. Ademads, se percibe carencia de pro-
gramas 6ptimos de seguridad ciudadana de parte de la PNP; deficiencias
presupuestarias; incrementos del indice delictivo; y la no credibilidad de
la ciudadania en las instituciones encargadas de enfrentar este problema.

Admiten que ciertas mejoras en la PNP son producto del proceso de Re-
forma Estructural y Modernizacién Policial. La no continuidad de este
proceso, la falta de un adecuado presupuesto, el régimen de internado, las
deficientes condiciones de vida y trabajo del personal policial, la carencia
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de un sistema de salud, asi como la deficiente plantilla de instructores, ca-
tedraticos y profesores; constituyen caracteristicas negativas en este pro-
ceso de cambio.

La falta de voluntad politica, las ausencias de sistemas de medicion del
desempefio y compensacion, la no ubicacién de la institucién en un con-
texto moderno y cambiante, la manera diferente de enfocar el concepto
de personal; son aspectos que han influido negativamente en la planifica-
cién del cambio y afirmacién del profesionalismo PNP que se requiere con
suma urgencia. No obstante, los encuestados reconocen la necesidad de
adecuar la organizacion a la complejidad del ambiente; asi como la percep-
cién de los problemas sociales y reconocimiento de la necesidad de cambio
(existencia de actitudes y conductas de renovacion).

El Sondeo de Opinién de IMASEN (nov. 2003) respecto a los niveles de
credibilidad de algunas instituciones importantes del Estado; deja entre-
ver que la ciudadania no confia en ellas. Las Fuerzas Armadas (ejército,
marina y aviacion) es la institucion que inspira mas confianza; en segundo
lugar, se encuentra la Policia Nacional, lo que indica una leve recupera-
cién de su credibilidad. En cambio, la presidencia de la reptblica, seguida
por el Congreso y el Poder Judicial, en ese orden secuencial son las insti-
tuciones que inspiran menos confianza en la ciudadania.

La gestion de la PNP a noviembre del 2003 cuenta con ciertas diferen-
cias de opinién en Lima y Callao de acuerdo al género, ya que los varo-
nes aprueban mas la labor policial (51.2 % contra 44.1 % de las mujeres).
Las diferencias de opiniones segtn las edades nos indican que los jévenes
aprueban mas la labor de la Policia Nacional (50.5 %) que los mayores de
35 afios (44.1 %). Otros de los aspectos a considerar son los resultados ob-
tenidos por estratos sociales, por ejemplo, la aprobacién al trabajo policial
es mayor en la clase baja inferior con 50.9 % y menor en el estrato medio
alto con 46.7 %.
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Perciben que tanta violencia e inseguridad en nuestro pais es producto de
determinadas causas sociales y policiales. Entre las causas sociales se des-
tacan la pobreza y la falta de empleo (77.6 %); falta de valores por familias
destruidas (33.1 %); falta de oportunidades para los jovenes (34.7 %); fécil
acceso a drogas y alcohol (28 %). En cambio, las causas policiales estdn
muy por debajo de las sociales, como leyes muy blandas (21.8 %); la Poli-
cia es ineficiente (14.7 %); la Policia no tiene recursos suficientes (6.7 %);
se protege derechos humanos de delincuentes (6.3 %). Pero la violencia
delincuencial es el tipo de violencia que mas preocupa a la ciudadania de
Lima y Callao.

El principal problema de Lima, segun el Sondeo de Opinién de IMASEN
de noviembre del 2003 realizado en Chorrillos y San Juan de Lurigancho,
es el desempleo, seguido de la delincuencia y la pobreza. En cambio, el
principal problema que se percibe en Chorrillos y en San Juan de Luri-
gancho es la delincuencia y el desempleo, quedando relegada en orden de
importancia la pobreza, el pandillaje y la drogadiccién.

El Sondeo de Opinién Publica de Lima y Callao (IMASEN -agosto 2004)
indica que el mejor ministro del interior en los dltimos tres afios ha sido el
Lic. Fernando Rospigliosi Capurro. Asimismo, refiere que la ciudadania
en todos los estratos sociales sin distincion de géneros, edades y zonas
aprueba con un 55 % la labor de la PNP. Es decir, la labor policial ha me-
jorado lentamente, pero de manera significativa con relacién al ano 2001
donde solamente contaba con un nivel de aprobacién de 38.5 %.

Manifiestan tener mds confianza en la labor de la PNP que en el Serenazgo
y opinan que los Municipios y la Policia Nacional deben cooperar y coor-
dinar cada uno en lo suyo, para combatir la delincuencia. Refieren que las
comisarias més cercanas a su domicilio prestan igual servicio que en el
ano anterior y que la violencia delincuencial continia en aumento. Ade-
mas, reconocen la ausencia de Juntas Vecinales distritales para combatir la
inseguridad; por ello la predisposiciéon para participar en organizaciones
vecinales (en el caso de ser convocados).
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El sondeo de opinién policial nos refleja que el principal problema del
policia es el econémico, y se percibe que la situacién no ha mejorado, por
ello se ven obligados a realizar una labor complementaria para compensar
sus remuneraciones, ya que estas no alcanzan para satisfacer sus necesida-
des basicas. No obstante, el 63.6 % manifiesta que se siente satisfecho con
su profesion y el 76.6 % afirma que si volviera a nacer elegiria nuevamente
ser Policia.

Reconocen que el principal defecto policial es la mala preparacion (27.1
%), el mal trato que otorgan (22.5 %) y que el trato que reciben de parte
de los ciudadanos solamente es regular, lo que permite acumular mayor
evidencia empirica relacionada con el objetivo e hipétesis de la presente
investigacion.

Los Gobiernos democraticos requieren de una institucién respetuosa del
Marco Constitucional, de los Derechos Humanos y de las Leyes; que en
su accionar demuestre formacién humanistica, juridica y social, para ofre-
cer un servicio eficiente en materia de seguridad publica y orden inter-
no. Esto comprende la prevencion de delitos y proteccién ciudadana, asi
como el restablecimiento del orden social frente a hechos de violencia y
criminalidad; pero lamentablemente la falta de continuidad del Proceso
de Reforma Estructural PNP (RS. N.° 09652001- IN del 04.10.01) y
Modernizacién Policial (RS. N.° 200-2002-IN del 22.03.02) y los suce-
sivos cambios en el comando policial y en la Cartera del Interior, han sido
aspectos limitativos en este Proceso de Cambio PNP.

En nuestro pais, el Sistema de Instruccién Policial desde hace muchas dé-
cadas adolece de ciertas deficiencias formativas educacionales, aunado a
la falta de transparencia en los Procesos de Seleccién a los Centros de
Formaciéon PNP, y ello ha generado indirectamente los altos niveles de
corrupcion interna que la ciudadania ain percibe de parte de algunos
“malos servidores”, cuyo accionar individual perjudica a la institucion en
su conjunto, y esto se refleja en los niveles de desconfianza y credibilidad
en la institucién policial. Sin embargo, hoy en dia los nuevos modelos de
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gestion empresarial nos proporcionan innovadoras herramientas admi-
nistrativas, como es el caso de la gestién por competencias que debe ser
implementada para el desarrollo de un sistema educativo policial moder-
no; principalmente en los Centros de Formacién Policial, lo que implica

una enorme responsabilidad ética y profesional en la Direccion de Edu-
cacion y Doctrina Policial - DIREDUD PNP.

Implementar un Sistema Educativo Policial 6ptimo, parte de la constata-
cién de las deficiencias de los servicios que sus integrantes ofrecen. Pues,
lo que es vilido para el individuo a través del aprendizaje, lo es también
para las instituciones en especial cuando estas han sido concebidas para
servir a la comunidad.

4.9.1. sPor qué es necesario el desarrollo de una gestion por competencia?

Por constituir una de las herramientas fundamentales en el desarrollo del
capital humano en las organizaciones, su utilizacién permite hacer la di-
ferencia entre lo que es un curso de capacitacioén, con una estructura que
encierre capacitacion, entrenamiento formativo y experiencia necesarios
de definir para los requerimientos de un puesto de trabajo o actividad
laboral. Para ello, también es necesaria la articulacion de contenidos
educativos con la realidad nacional y local, que faciliten la identifi-
cacién de aquellas competencias a desarrollar y por tanto de acciones de
formacion requerida.

Entre las dimensiones centrales del anlisis y evaluacion de una estructura
educativa curricular a implementar en un Sistema Formativo PNP, es ne-
cesario considerar la capacidad intelectual y pedagégica del expositor, el
uso optimo de materiales y equipos de aprendizaje, la optimizacién de la
calidad formativa policial, o como lograr la generaciéon de aprendizajes a
situaciones complejas, entre otros; y esto se logra a través de un diagnds-
tico integral de las limitaciones funcionales, administrativas y/o presu-
puestarias de la institucion.
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La contribucién a la tematica de estudio para la concrecién de objetivos
educacionales PNP, la coherencia del nivel de articulacién que tiene en-
tre si el disefio y las practicas pedagdgicas en los Centros de Formacién
Policial, asi como la factibilidad y posibilidad de contar con capacidades
docentes y recursos técnicos que implica el proceso de cambio, la mo-
dernizacién policial y la distribucién de responsabilidades son algunas de
las dimensiones a tomar en cuenta para la definicion de las politicas a
utilizar.

Las competencias modernas no se enseflan en un curso solamente, sino
que son el reflejo de un ambiente productivo, empapado en los cédigos
de conducta y funcionamiento que operan en la realidad. En fin, solo
una propuesta donde se articulen educacién con formacién y trabajo con
tecnologia, asi como un ambiente adecuado, pueden ser los mecanismos
alternativos por el cual se transmitan los valores, habitos y los comporta-
mientos inherentes a las modernas competencias. Para ello, es necesario
concatenar la instrumentacion de las politicas con la Ley General de
educacion (Ley 28044), el requerimiento del Perfil Profesional del Policia
en un marco de Legitimidad y Consenso Ciudadano.

Actualmente, el sistema de instruccién policial es considerado de nivel
universitario (Escuela de Oficiales) y técnico (suboficiales) al cumplir es-
trictamente con la Ley General de Educaciéon con facultad para otorgar
grado académico a nombre de la nacidon. Resulta necesario, desarrollar un
modelo de formacién educativa de calidad, con un adecuado manejo de los
escasos recursos asignados, la ratificacién de convenios con universidades
para su participacién en los procesos de admision, seleccion y el posterior
reforzamiento de la plantilla docente, entre otros. Lo que posibilitaria en
los futuros servidores policiales, dptimos estilos de vida (en concordancia
con la funcién que realizan), mejores patrones de conducta, creencias y
valores que sean percibidos por la sociedad en su conjunto; ello implica un
acendrado Perfil Profesional del Policia.
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La generacion de competencias a partir de los programas formativos exige
a estos la iniciacién de cambios en sus estrategias pedagdgicas, en sus en-
foques curriculares y el papel tradicional asignado a docentes y educandos.
También, requieren la utilizacién de una amplia variedad de materiales de
aprendizaje, combinada con la orientacién del aprendizaje hacia la solu-
cién de problemas, mas que a repeticién de contenidos solamente.

Es por ello que, con base en el perfil profesional determinado, se elaboran
los contenidos formativos, estableciéndose los conocimientos profesiona-
les tedricos y practicos requeridos para un desempeio competente. Para
la gestién por competencia policial, no interesa cualquier resultado, sino
aquel que esté en concordancia con los objetivos y el contexto global de
la institucidn, por ello es importante disminuir todo lo que se pueda, la
distancia entre competencia y desarrollo efectivo. La distancia sefialada
entre atributos de conocimientos y habilidades y el desempeiio efectivo
(situacion real de trabajo); explica el porqué de la bisqueda del nivel acep-
table de legitimidad y consenso ciudadano.

La legitimidad y el consenso ciudadano de las actividades PNP estan rela-
cionados con el problema de la violencia y la inseguridad ciudadana y este
indicador refleja el grado de aceptacidn y confianza que pueden tener los
ciudadanos en las instituciones a cargo de enfrentar este problema (Poder
Judicial, Poder Ejecutivo, Congreso de la Republica, gobiernos locales y
la PNP). No obstante, la Policia es considerada por la sociedad como el
brazo activo para la lucha contra el delito; pero asumimos mal, cuando
creemos que debe resolver toda la delincuencia existente en un pais; ya
que solamente la Policia “combate los efectos, porque las causas son de
origen socioeconémico y educativo”.

Por lo expresado, la Co-Gestion con los Gobiernos Locales en materia
de Seguridad Ciudadana constituye una alternativa para implantar politi-
cas de participacién Ciudadana, porque la institucién policial en este ter-
cer milenio afronta nuevos desafios, siendo prioritario el relacionado con
la contribucién a la consolidacion de la democracia, asi como lograr
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el ansiado fortalecimiento de la imagen institucional, al contar ac-
tualmente con el Derecho de Sufragio.

Es necesario clarificar que la aplicacién sistémica de un modelo de gestion
por competencia en los sistemas formativos policiales constituye una so-
lucién alternativa a uno de los muchos problemas que afronta. Sin embar-
go, no constituye la solucién integral a todos los males que la instituciéon
policial aqueja.

4.10. Conclusiones

La aplicacion de una gestiéon por competencia en los sistemas normativos
del afio 2004 en los Centros de Instruccién Policial de Lima no ha influido
significativamente en el desarrollo profesional del participante (llimese
cadetes y/o alumnos) y en el dmbito social con relacién al ano 2001, los
mismos que concluyeron sus estudios formativos en el ano 2006. Salvo, en
aspectos puntuales como la participacion de la PUCP y la URP en el Pro-
ceso de Admisién a la EO-PNP y la ETS-PNP respectivamente, la actua-
lizaciéon y mejora de la malla curricular y el fortalecimiento de la plantilla
docente via convenios universitarios.

La participacion de la PUCP en todo el Proceso de Admisién 2004 ala EO-
PNP, desde el disenno e implementacién del sistema de admision, la elabo-
racién de los exdimenes de conocimientos y aptitud académica, el control
de todos los procesos operativos (impresion, aplicacion, calificacién y pu-
blicacion de resultados) ha constituido un suceso inédito en la historia de
la institucién policial. Ello nos permite deducir una mejor transparencia y
equidad en la admisién en relaciéon con anteriores concursos. La partici-
pacion de la URP en el Proceso de Admisién a la ETS-PNP ha sido menos
participativa, pero también relevante.

El Sistema Educativo Policial no es un objeto estitico, requiere perma-
nente revision, evaluacion y ajustes, ya sea por la dinamica de los cambios
sociales, tecnolégicos y pedagdgicos, o por las consideraciones propias del
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educador. El fortalecimiento de la calidad de la educacién formativa, de la
capacitacién, especializacién, perfeccionamiento e investigacién cientifi-
ca del personal policial implica la participacién de una plantilla de profe-
sionales id6éneos en el direccionamiento del proceso ensehanza - aprendi-
zaje; pues de la capacidad intelectual y pedagdgica del expositor depende
la concrecién de los objetivos institucionales.

El Programa de Reforma Educativa Policial y el desarrollo de una linea en
Seguridad Ciudadana constituyeron (a partir del Informe de la Comisién
Especial de Reestructuracién) los objetivos primordiales de la Direccién
de Educacién y Doctrina Policial. Cuya reforma aplicada en el afio 2004
se orientd a replantear la gestién educativa en los Centros de Formacién
PNP, la evaluacién del sistema de admision y seleccion, la actualizacion
del personal en servicio activo, y ello involucra cambios en la cultura or-
ganizacional, busqueda del Profesionalismo Policial, via mejora de la cali-
dad de servicio y acercamiento a la comunidad.

La educacién también es la piedra angular para el desarrollo de las insti-
tuciones policiales, por el rol fundamental que cumplen en la convivencia
pacifica y segura de la sociedad para garantizar un servicio efectivo; asi
como el atributo de “Pais Seguro” para las visitas turisticas e inversio-
nes de capitales extranjeros, entre otros. La aplicacién de una gestién por
competencia en los centros de instruccion PNP engloba no solo las ca-
pacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino
también el aprovechamiento de la tecnologia de informacién, lo que per-
mitiria la reduccién de personal policial en labores administrativas.

La situacion encontrada por la Comision Especial de Reestructuracién Es-
pecial en el Sistema Educativo Policial referente a la débil plantilla de ins-
tructores y docentes, la falta de transparencia y equidad en los procesos de
seleccién, el régimen de instruccién excesivamente castrense, influyeron
en la Direccion de Educacién y Doctrina Policial para el establecimiento
de algunos correctivos en los Sistemas Formativos. Pero la falta de con-
tinuidad en el direccionamiento del comando policial y del ministro del
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interior, no han permitido valorar la oportunidad, eficacia y eficiencia de
la gestién por competencia.

La participacién de jovenes profesionales egresados de universidades y
de egresados de institutos superiores en el proceso de admision 2004 a la
EO-PNP y a la ETS-PNP respectivamente. Tiene como finalidad mejorar
la captacién y reclutamiento de personal policial, una mejor formacién
civil y humanistica del educando, la continuacién del proceso de reforma
y modernizacién policial iniciada por el gobierno del Dr. Alejandro To-
ledo mediante DS. 0200-2002-IN del 22.03.02. Dicha convocatoria, nos
permite manifestar el intento de una mejor apertura a la comunidad y la
busqueda de la credibilidad ciudadana en la PNP.

Segtin el Sondeo de Opinién de IMASEN (nov.2003), los niveles de co-
rrupcion, la falta de un adecuado direccionamiento e ineficacia adminis-
trativa y funcional que atn persisten en la mayoria de las instituciones del
Estado; llimese presidencia de la republica, Congreso, Policia nacional,
Poder Judicial, etc., han afectado de manera considerable los niveles de
credibilidad de los servicios que otorgan. No obstante, la PNP muestra
una leve, pero significativa mejora en la credibilidad social con relacién al

afo 2001 (38.5 %) y ello se corrobora con el 55 % del nivel de aprobacién
de la labor de la PNP (IMASEN - agosto 2004).

Las causas del origen social del incremento de la violencia e inseguridad
ciudadana se cimientan en la pobreza y en la falta de trabajo, la falta de
valores por familias destruidas, la falta de oportunidades para los jévenes
y el facil acceso a las drogas y el alcohol. Entre las causas de origen policial
se tienen presentes la ineficiencia policial, la falta de recursos suficientes
para la lucha contra la inseguridad ciudadana; aunados a las leyes blandas,
la proteccién de los derechos humanos de los delincuentes y el otorga-
miento de beneficios penitenciarios.

Existe reconocimiento de la ciudadania y en la institucién policial sobre
la labor que desempeii6 el Lic. Fernando Rospigliosi Capurro, en sus dos
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gestiones al frente de la cartera del Interior (2001 y 2004 respectivamen-
te), y ello se expresa en el mejoramiento de los niveles de aprobacion de la
labor de la Policia Nacional durante su gestioén, en la Creacién de la Ofi-
cina de Asuntos Internos (para combatir los altos niveles de corrupcién
existentes en la PNP), la Defensoria del Policia, la Suscripcién de Conve-
nios con universidades para el mejoramiento de la formacién humanistica
y profesional del Policia.

Segun el Sondeo de Opinidn Policial de la Universidad de Lima (octubre
2005), el econémico es uno de los principales problemas de la vida coti-
diana del personal policial; también perciben que la situaciéon policial no
ha mejorado con relacién al afio anterior, ya que los ingresos no satisfacen
sus necesidades basicas. Por ello, realizan otras labores complementarias
(serenazgo, seguridad de bancos, de casinos, etc.). No obstante, refieren
encontrarse satisfechos de la carrera policial y que si volvieran a nacer ele-
girian nuevamente dicha actividad; lo que denota la falta de un Proyecto
de Vida Personal y afin de superacién.

El personal policial reconoce que, entre los principales defectos en la PNP,
se encuentran inmersas ciertas caracteristicas: como la mala preparacion;
el maltrato a los usuarios y la irresponsabilidad; y, como virtud policial,
dicen contar con un buen trato, responsabilidad y dedicacién al trabajo. Lo
expresado nos deja entrever la carencia de una adecuada formacién aca-
démica policial. Ello se corrobora con lo contradictorio de las respuestas
de los encuestados; ya que expresan como defectos ciertas caracteristicas
policiales, las que posteriormente son calificadas como virtudes policiales.

De la reforma y modernizacién policial se conoce muy poco en la institu-
cién; si bien estos procesos se anunciaron como parte de la Reforma del
Aparato Estatal, lo que se ha percibido hasta el término de la investigacién
es el esfuerzo de un determinado grupo de civiles y policias por producir
cambios en la PNP para hacerla mas eficiente y cercana a la comunidad.
Pero los cambios de los iniciadores de este proceso y la voluntad politica
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en la designacién del Comando Policial y del ministro del interior, han
limitado el grado de avance.

4.11. Recomendaciones

Continuar con el Proceso de Reforma Educativa iniciado en el aho 2004
por la Direccién de Educacién y Doctrina Policial- DIREDUD; asi como
el monitoreo de las actividades curriculares, administrativas y funcionales
en la Divisién Académica de los Centros de Formacién Policial. Lo que
permitird mejorar la calidad de la educacién formativa policial, la calidad
de la formacién civil y humanistica; y por consiguiente la calidad de aten-
cién y servicios en relacién a una gestion por competencia.

Exigir grado académico y/o titulo profesional de nivel universitario al
personal policial que cumple labor docente en los Centros de Instruccién
Policial (EO-PNP y ETS- PNP), en especial en asignaturas ajenas al traba-
jo operativo policial. De esta manera, se fortalecera la débil plantilla do-
cente y mejorard la calidad de la ensenanza en los aspectos metodolégicos
e investigativos.

Reglamentar y/o promover cada cierto tiempo al Status de Oficial de Ser-
vicios PNP, al personal subalterno que ostenta titulo profesional, lo que
estimulard de manera colectiva a los demas integrantes para la busqueda
de una alternativa para su desarrollo profesional y social. De esta forma,
se estaria concretizando la Afirmacidn del Profesionalismo Policial y el
aumento de la credibilidad en su modernizacién.

Modificar el Reglamento de Ascensos PNP, en lo que respecta a los re-
quisitos minimos para la promocién jerarquica al grado de Mayor PNP.
Dichos requisitos deben exigir grado académico de magister o equivalente
para la obtencién del grado jerarquico referido, y grado académico de doc-
tor para ser promovidos a General PNP. De esta forma, se contribuira al
fortalecimiento de la capacidad directriz, administrativa y funcional de la
PNP y, por ende, en la calidad de vida de sus integrantes.
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Promover la integracién de grupos interdisciplinarios PNP que tengan
como finalidad aportar propuestas para la creacién, soporte e implemen-
taciéon de un Sistema Educacional Formativo Policial que permita estan-
darizar niveles 6ptimos de conocimientos juridicos, éticos y sociales en el
proceso ensefianza - aprendizaje de los educandos policiales en las Escuela
Regionales PNP.

Realizar cursos de formacién docente para el personal policial que carece
de titulo profesional y dictan clases en los Centros Formativos Policia-
les, en asignaturas inherentes al quehacer policial (manejo de armamento,
técnicas de arresto, etc.). A fin de reforzar los conocimientos metodol4-
gicos convencionales y/o empiricos para un mejor desempefio académi-
co, capacitindolos para la aplicacion de métodos y técnicas actuales de la
ciencia de la educacién.

Construir las bases para el establecimiento de convenios de cooperacién
y/o relaciones académicas con las instituciones policiales de paises lati-
noamericanos. En especial, con las que lograron la Modernizacién Policial
para el intercambio de experiencias administrativas, funcionales, operati-
vas y/o docentes, en aspectos relacionados a la lucha contra la corrupcién
y el orden interno.




CAPITULOV ASPECTOS CONCLUYENTES

Es indudable que todas las personas poseen habilidades y competencias
imprescindibles para la realizacién de distintas actividades de la vida dia-
ria; entre ellas, las relacionadas con un puesto laboral. En el mundo actual,
el desarrollo constante de estas competencias es necesario para adaptarse
a las exigencias laborales de las empresas y, por ende, para conseguir un
puesto de trabajo.

En ese sentido, se debe precisar que “las competencias son el conjunto
de conocimientos, habilidades y motivaciones que ponemos al servicio
de una tarea o la resolucién de un problema, para alcanzar un resultado”
(Escuela Europea de Administracién, 2016, p. 8). De acuerdo con ello, las
competencias contribuyen a la reduccién de inconvenientes, enfrentando
los nuevos desafios de la humanidad, por tanto, estas competencias mere-
cen ser gestionadas para promover su desarrollo adecuado.

La gestion de las competencias humanas, generalmente, se denomina ges-
tién del talento humano y es una realidad que es aplicada en varias empre-
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sas del mundo con el fin de mejorar el comportamiento de sus empleados
y su competitividad en el mercado. Al y Atan (2020) afirman que las préc-
ticas de gestiéon del talento conllevan a ventajas competitivas que otros
no pueden poseer, mientras que las tecnologias y los nuevos productos
pueden ser copiados por las empresas competidoras.

A partir de ello, se deduce que el talento de cada empleado es un recurso
exclusivo dentro de cada empresa y que no solo depende de la organiza-
cién o gestién de la empresa, sino de las actitudes de los empleados por
mejorar su rendimiento laboral; estas actitudes no son las mismas en cada
persona, por lo que identificar a las personas con dichas actitudes es facti-
ble para una facil y apropiada gestion de talento.

Como se ha senalado previamente, uno de los modelos propuestos para la
gestion del talento humano es la denominada gestién por competencias,
la cual —de acuerdo con Pacherrez y Marrufo (2020)— es un mecanismo
evaluativo que permite el desarrollo progresivo de la eficacia de una fun-
cién que los empleados cumplen dentro de una organizacion y, por tanto,
genera mayor potencial dentro de tal organizacion.

La gestiéon por competencias no solo busca incrementar los beneficios y
la sostenibilidad de las empresas, sino también se enfoca en el desarrollo
de los trabajadores o empleados como profesionales y, por ende, trata de
que los empleados posean un mejor desempeno laboral y una mejor oferta
laboral.

De lo anterior, se desprende el término del desarrollo profesional, el cual
es un requisito esencial en el mundo laboral de la actualidad. Ademas, por
todo lo que se ha descrito progresivamente, es oportuno concluir que este
desarrollo “es el proceso por el que las personas progresan a través de una
serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, activida-
des y relaciones” (Brizuela, 2019, p. 100). Estas etapas pueden consistir en
un proceso de aprendizaje y de formacion profesional.
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La formacién profesional es, en si, un drea que involucra la relacién entre
programas de desarrollo profesional, politicas de trabajo y los deseos por
un trabajo con condiciones favorables (Salazar y Vargas, 2017). Por tanto,
esta formacién implica un proceso de aprendizaje en las personas, el cual
marcha de acuerdo a las politicas laborales de una nacién. Este aprendizaje
—segtin Vega et al. (2019)— es una aglomeracion de fases que producen
conocimientos adquiridos desde situaciones de la vida diaria y que afec-
tan a los conocimientos previos, habilidades, aptitudes, destrezas y entre
otros aspectos de cada persona.

A partir de ello, se puede afirmar que el aprendizaje, por medio de la for-
macion profesional, facilita el desarrollo profesional de una personay, de
ese modo, demuestra la relevancia que tiene en la vida de los demas. Las
personas que se enfocan en un proceso de aprendizaje con la finalidad de
conseguir un desarrollo profesional tienen mayores oportunidades de tra-
bajo y es posible que exhiban un eficiente desempefio laboral.

Por todo lo que se ha indicado sobre el desempefio laboral, se infiere que
este es “el conjunto de acciones o comportamientos observados en los em-
pleados, que son relevantes al logro de los objetivos de la organizacién” (Jara
et al., 2018, p. 743). Este desempefio es la evidencia real de la calidad de
trabajo que un empleado puede ejecutar sin importar el sector de trabajo.

Es evidente que el modo en que se produce el aprendizaje es crucial para
una buena formacién y desarrollo profesional, para un eficaz desempeno
laboral y para mayores oportunidades de trabajo. En ese sentido, el pro-
ceso del aprendizaje estd ampliamente vinculado con la ensenanza que los
docentes imparten, ya que el compromiso, la actitud y las herramientas
pedagdgicas de los docentes infieren en el interés de los estudiantes por
aprender.

El desempeno laboral de un docente es una preocupacién actual para
aquellos que tratan de producir mejoras en el sector educativo, especifi-
camente los centros educativos, puesto que estd estrechamente asociado
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con el cumplimiento de los objetivos del aprendizaje (Martinez y Lavin,
2017). Por tanto, incentivar la formacion y el buen desempefo de un do-
cente facilita el surgimiento de progresos en los centros educativos y en el
aprendizaje de los estudiantes.

Un refuerzo a la enseilanza de los centros educativos puede ser la imple-
mentacion de la gestién por competencias dentro de ellos, dado que este
modelo de gestiéon no solo tiene como finalidad impulsar el desarrollo
y desempeiio laboral de los docentes, sino también producir un adecua-
do aprendizaje para los estudiantes y, de tal forma, conseguir que estos
estudiantes sean excelentes profesionales en sus respectivos puestos de
trabajo.

Por ejemplo, un enfoque que se ha extendido en el proceso de ensenan-
za-aprendizaje es el Aprendizaje Basado en Competencias (ABC), el cual
establece que las sesiones de clase se centren en el estudiante, consideran-
do acciones que potencien sus capacidades, autonomia y responsabilidad
(Lizitza y Sheepshanks, 2020). Este enfoque se relaciona con la gestién
por competencias, debido a que ambos procuran generar o reforzar las
competencias de las personas.

De acuerdo con lo anterior, la aplicacion de la gestiéon por competencias
en centros formativos policiales puede ser factible para mejorar el des-
empeno de los agentes policiales en sus funciones como docente y como
cuidador de la seguridad ciudadana y, asimismo, para aquellas personas
que se preparan para ser los préoximos policias de un pais. En el Perd, los
centros educativos de la Policia Nacional —tal como el Ministerio del In-
terior (2021) expresa— no presentan un sistema adecuadamente estruc-
turado, actualizado y centralizado que pueda enfrentar las irregularidades
y adversidades de la formacién policial.

Por tanto, la gestiéon por competencias puede ser ttil en los centros educa-
tivos policiales, mejorando las competencias de los estudiantes y docentes
y, asimismo, garantizando que los policias, en general, desempefien su
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cargo eficientemente a fin de que respondan a los problemas de inseguri-
dad ciudadana. Cabe sostener que un pais con policias mas capacitados es
un avance para toda la sociedad de la nacion.

En la nacién peruana, se han producido dos leyes esenciales: la Ley
N.o 27238 y la Ley N.c 28044, las cuales describen los principios que ri-
gen a la organizaciéon policial y las normas para los sistemas educativos
peruanos, respectivamente. Estas dos leyes, en tanto, deben funcionar en
conjunto con el fin de que la educacién policial sea provechosa para los
policias y para el desempenio adecuado como profesional.

En ese sentido, un sistema educativo siempre debe propiciar que los cen-
tros de formacién o educacionales posean un significado amplio en la vida
de los estudiantes (Flérez et al., 2016b), dado que eso genera que los estu-
diantes sientan interés por aprender y, por ende, desarrollen un afecto a
su profesién y un eficiente desempefio en sus actividades de trabajo. Ante
ello, el Ministerio de Educacién y Formacién Profesional (2019) afirma lo
siguiente:

La combinacién de aprendizaje en el centro educativo y en
el entorno laboral a través de programas combinados cen-
tro educativo-trabajo proporciona numerosas ventajas. Los
alumnos obtienen una educacién que incorpora el aprendizaje
practico y tedrico. Las empresas se benefician porque la educa-
cién puede adaptarse a las necesidades del lugar de trabajo y los
estudiantes se familiarizan con los procedimientos especificos
de la empresa. (p. 20)

A partir de esto, se comprende que la formacién profesional debe ser
constante en las personas para que se adapten a los cambios de las em-
presas. En tal sentido, los policias también deben gozar de una formacién
continua para lograr progresos en el contenido de sus aprendizajes y en su
desemperio laboral, el cual es importante para la ciudadania.
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En conclusidn, la gestiéon por competencias puede ser factible para la or-
ganizacién de los centros formativos policiales con el fin de entrenar a
los miembros policiales en sus cargos respectivos, incrementando el nivel
de competencia de los mismos; sin embargo, también es fundamental la
intervencién de un gobierno, a través de politicas y reformas, para el en-
riquecimiento profesional de los agentes policiales de una sociedad.
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