PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL
PERU

Escuelade Posgrado

“Implementacion de sistema de cambios basado en
especialidad, capacidades y competencias para las
unidades ejecutoras de la PNP”

Trabajo de Investigacion para obtener el grado académico de

Magister en Gobiernoy Politicas Publicas

que presenta:

Denis Juan Domingo Davila Olivero
Jhony Arquimides Silva Rodriguez

Asesor:
Rafael Alberto, Miranda Ayala

Lima, 2022



Declaraciéon jurada deautenticidad

Yo, Rafael Miranda Ayala, docente de la Escuela de Posgrado de Ia
Pontificia Universi dad Catdlica del Peru, asesor(a) de la tesis / del Trabajo
de Investigacion titulado Implementaci 6n de sistema de cambios basado en
especialidad, capacidades y competencias para las Unidades Ejecutoras de
la PNP del (de la) autor(a) / de los(as) autores(as) Denis Davila Olivero ,

Jhony Silva Rodriguez, dejo constanci a de lo siguiente:

-El mencionado documento tiene un indice de puntuaci 6n de similitud de
17%. Asilo consigna el reporte de similitud emitido por el software Turniti n
el 08/11/2022.

-He revisado con detalle dicho reporte y confirmo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio alguno.

-Las citas a otros autores y sus respectivas referencias cumplen con las

pautas académicas.

Lugar y fecha: Lima, 05 de diciembre de 2022

Apellidos y nombres del asesor/ de la asesora:

Miranda Ayala, Rafael Alberto

DNI: 43530089 Firma:

=
ORCID: Tz /ﬁ

0000-0001-8640-6439




DEDICATORIA'Y AGRADECIMIENTOS

Por el apoyo incondicional de nuestras amadas
familias y su indesmayable compafia en esta
travesia laboral y académica.

A Dios, nuestra Santa Patrona, nuestra instituciéon
y esta casa de estudios, sin los que no hubiéramos
cristalizado este proyecto.



Resumen

Nuestro trabajo de exploracion expone la incorrecta asignacion de
cargos a las unidades ejecutoras de la PNP vy, tiene la finalidad de presentar
un proyecto con la intencién de optimizar los procesos que realizan las
autoridades comprometidas en dichos procesos, tomando en cuenta en
primer lugar la normatividad vigente, respecto de las asignaciones que
difieren con las que actualmente se utiliza y que a nuestro entender son unas
de las génesis principales de las deficiencias que expondremos y en
segundo lugar la aplicacion de herramientas modernas de gestion para
establecer, las capacidades, competencias y especialidad en la funcién; para
asumir los cargos que requieren estas dependencias policiales PNP y el
entorno en el que se desenvuelven.

Esgrimimos la hipétesis con la intencion de revertir los significati vos
inconveni entes, retrasos y problemas en los que incurren los efecti vos
nombrados, al ejecutar procesos irregulares e inadecuadas contrataciones y
adquisiciones para el servicio PNP; las cuales devienen en infracci o nes
administrati vas, disciplinarias y procesos judiciales.

El tipo de investigacion que ejecutamos es descriptiva, por lo que
recurrimos al acervo de datos existentes en las unidades antes
mencionadas, empleando para ello la guia de observacion y las entrevi s tas
como instrumentos, validando el prototipo a través del testeo de expertos; lo
que se tradujo en la conclusi 6n de la necesidad de establecer una
metodologia de asignacion de cargos administrati vos en base a la gesti 6n
moderna, pero haciendo presente que es imprescindible la formulaci én del
reglamento pertinente, para perennizar el proceso de asignacién de cargos;
revertir las situaciones que actualmente se presentan y sobre todo garanti za r
la estabilidad en la especialidad y no perder el know-how imprescindible para
las acciones que se ejecutan en estas unidades administrati vas y ejecuto ras
de la PNP.

Palabras clave: Capacidades, competencias, especialidad en la
funcién, procesos irregulares e inadecuadas contrataciones y adquisiciones

del estado.



Abstract

The present research work exposes the incorrect assignment of
positions to the executi ng units of the PNP and has the purpose of presenti ng
a project with the intention of optimizing the processes carried out by the
authorities involved in said processes, taking into account in the first place
the current regulations, regarding assignments that differ from those
currently used and that in our opinion are one of the main causes of the
deficiencies that we will expose and secondly, the application of modern
management tools to establish, the capacities, competencie s and speci alty
in the function; to assume the positions required by these PNP police units
and the environment in which they operate.

We wield the hypothesi s with the intention of reversi ng the signifi cant
inconveni ences, delays, and problems incurred by the appointed troops, by
executi ng irregular and inadequate contracti ng and acquisition processes for
the PNP service; which become administrati ve, disciplinary infractions and
judicial processes.

The type of research that we carry out is descriptive, so we resort to
the existing data collection in the aforementioned units, using the observati o n
guide and interviews as instruments, validating the prototype through expert
testing; which resulted in the conclusion of the need to establish a
methodology for assigning administrati ve positions based on modern
management, but bearing in mind that it is essential to formulate the pertinent
regulation, to perpetuate the process of assigning positions; reverse the
situations that currently arise and, above all, guarantee stability in the
specialty and not lose the essential know-how for the actions carried out in
these administrati ve and executi ng units of the PNP.

Keywords: Capacities, competencies, specialty in the functi o n,

irregular processes and inadequate hiring and acquisitions of the state.
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Introduccion

La PNP tiene la misiéon de mantener el orden interno, auxiliar a la
comunidad, avalando las leyes y la seguridad; para ello previene, investiga
para reprimir la delincuencia; con el fin de permitir un estado de tranquili dad
y la paz. En razon de cumplir sus funciones esta articulada sistematicam e nte
y por especialidades, siendo una de estas la de administracion, que tiene
por mision velar por el conveniente manejo administrati vo del potencial
humano y recursos logisticos; sin embargo, pese a que esta enmarcada en
ciertas normas que orientan el manejo de estos recursos, se vienen
presentando diferentes problemas que muchas veces ocasionan
infracciones administrati vas y penales por la incorrecta asignacion de cargos
que por un lado, no se cifie a la norma o porque la norma resulta
contradictori a; lo que en materia de administraci 6n, ocasiona serios
inconveni entes para cumplir la finalidad fundamental de la PNP.

De conformidad al DL N° 1149, todos los anos, de acuerdo a la directi va
de cambios generales de la PNP, se procede a nombrar una junta de
cambios de oficiales en todos los grados, para ello se designan un presidente
de la junta, jefes de comisiones y miembros de las mismas, los que se
encargan de formular los cuadros de asignacion y reasignacion de los
oficiales de laPNP.

Los cuadros se elaboran en base a los datos que otorga la direcci 6n
de recursos humanos, incluida en los legajos de los oficiales PNP vy, de
acuerdo a las normas y disposiciones establecidas.

Durante la formulacion de los cuadros sefialados, se ha estableci do
de una parte que no se toman en cuenta las normas establecidas, que se
trabaja en base a presiéon politica, criterios y disposiciones de los escalones
superiores de la PNP vy, de otra parte una significativa contraposi cié n
establecida en las normas y directivas de la PNP, -que colisionan con los
verdaderos requerimientos de potencial humano que necesitan las unidades
ejecutoras de la PNP- que determinan un tiempo maximo de permane ncia
en el cargo, dejando de lado las capacidades y competencias, asi como la

capacitaciony especializacion de los oficiales, con la consecuente pérdida



del know-how adquirido durante la permanencia en dichas unidades; lo que
se traduce en gestiones deficientes en la gestion de las unidades usuari as,
unidades ejecutoras y demas unidades administrati vas involucradas en las
adquisiciones y contrataciones que se realizan.

Frente a esta situacion problematica, y conforme con lo que dicen las
técnicas de administracion en cuanto al manejo logistico y de personal,
pretendemos que esta investi gacion se traduzca en la formulacién de un
Sistema Informatico Autdbnomo — SIA, denominado “CAMGEOFI’ (cambios
generales de oficiales PNP), que tiene por finalidad generar anualmente los
cambios generales de oficiales de Ila PNP, considerando factores
preponderantes que den solucién a la problematica, tales como especialidad,
capacidades y competencias, el cual sera manejado especificamente por el
general de recursos humanos PNP, sin mediar intromisiones de ninguna
naturaleza y que tendra la calidad de invariable, ademas que no permitira
que oficiales que no cuenten con la especialidad o el perfil requerido sean

asignados a estos cargos.



Capitulo |
Definicion, Descripcién del Problema

Anualmente la PNP, de conformidad a lo propuesto por el general de
recursos humanos, la Comandanci a General de la PNP expide la resoluci 6 n
de nombramiento de la junta de cambios generales de oficiales de la PNP,
designando juntas de cambio responsables de formular el cuadro de
asignacion de cargos de todos los oficiales PNP, para el afio siguiente, en
las unidades operativas y administrati vas a nivel nacional.

Es trascendente analizar la problematica de la designaciéon de
autoridades en las unidades administrati vas de Lima y las oficinas
administrati vas de las Macro Regiones Policiales a nivel nacional, (las
mismas que constituyen las Unidades Ejecutoras de la PNP) en virtud que
son las responsables de realizar los procedimientos para las contrataci o nes
y adquisiciones de bienes y servicios a implementar en las unidades
policiales y equipar a todos los Policias en las distintas jurisdicciones del
pais.

Durante varios afos las Direcciones administrati vas de Lima y las
Oficinas administrati vas de las Macro Regiones Policiales a nivel nacional,
tiene la funcién principal de realizar las adquisiciones y contrataciones de
servicios, para el equipamiento y funcionamiento de las unidades PNP asi
como el vestuario y accesorios que se asigna y afecta cada afo al personal
PNP, quienes tienen una percepcion negativa sobre calidad de las
adquisiciones y las contrataci ones necesarios a fin de cumplir la funcion
policial, motivo por el cual existe un permanente cuestionamiento por parte
del personal PNP.

Se ha evidenciado durante el afo 2020, deficiencias relevantes en
los procedimientos para contrataci ones y adquisiciones, generados por
oficiales y sub oficiales PNP con el consiguiente cuestionamiento y las
responsabili dades administrati vos, disciplinarios y penales, por presuntas
irregularidades durante su gestion. Lo que hace imprescindible analizar a la
brevedad esta problematica y determinar las soluciones pertinentes.

En ese sentido, se ha identificado una inadecuada asignacién de

cargos de autoridades en las Unidades ejecutoras de la PNP, sintener en



cuenta la especialidad, capacidades ni competencias, durante el periodo
2020 que ocasiond procesos irregulares e inadecuados en las
contrataci ones y adquisiciones de las unidades ejecutoras y usuarias de la
PNP; situacion que depende especialmente del comando PNP, por
consiguiente, es responsabilidad de este, dar solucidén a esta problematica.
Para articular como fluye la cadena de valor (ver anexo 01), debemos
tomar en cuenta que la Policia Nacional del Peru es una organizacion
subordinada al poder constitucional y por tanto es estatal, de tal manera que
concierne al area denominada “procesos de produccion publica”, compuesta
por los insumos, procesos y el producto; en consecuencia la principal
intervencidon de politica publica que guarda relacién con el tema de interés, se
encuentra contenida en los alcances de la 7ma. Politica de Estado del Acuerdo
Nacional, denominada “Erradicacién de la violencia y fortalecimiento del civismo
y de la seguridad ciudadana”; es por ello que se erigieron un conjunto de
acciones para neutralizarla y reformarla, basados en los siguientes productos:
1) Articulacion interinstitucional, para realizar coordinaciones de manera
conjunta con otros sectores para la reformas legales correspondi e nte s,
en materia de asignacion de cargos; 2) Articulacion institucional, para
accionar la problematica dentro de la propia institucion policial, 3)
Coordinacion con otros actores, mediante reuniones y actividades para dar a
conocer la problematica y, 4) capacitacion y especializacion del personal
policial, para el desarrollo de capacidadesy competencias administrativas.
El primer producto, tiene como principales actividades la modificatoria
de las normas que por un lado resultan contradictorias y por otra que
permiten la injerencia de actores que distorsionan el espiritu de las
mismas; el segundo producto, constituye el cambio de la cultura
organizacional que permita la consolidacion y articulacién de los 6rganos de
administracion PNP a nivel nacional, para su fortalecimiento y la perennaci én
de los procesos, asi como la formulaciéon y utili zaci 6n de un software
orientado a la asignacion anual de oficiales, en base a su especialidad,
capacidades y competencias, el tercer producto, se sefiala como actividades la
coordinacion que se debe efectuar con otros actores politicos a fin de evitar la
injerencia politica y conseguir apoyo para las  modificaciones legales

pertinentes, y como cuarto y Ulimo, el referido a la capacitacion y especializaci 6 n



permanente al personal policial, con el fin de desarrollar capacidades y
competencias admini strativas que se traduzcan en indicadores de
meritocracia.

La Policia Nacional del Peru, segun Decreto Legislativo N° 1267, y su
reglamento aprobado por D. S. N° 026-2017-IN del 130CT2017, presenta una
estructura organizati va que le permite cumplir con las funciones sefaladas
en la ley en mencion; para ello mediante DS N° 016-2013-IN, Reglamento
del DL N° 11492 Art. 39.- Establece cuales son los procedimientos
administrati vos y las formas de captacion, seleccion e ingreso a la Policia
Nacional del Peru; ademas versa sobre la capacitacion, especializaci 6 n,
perfeccionamiento e investigaci 6n y desarrollo; asi como la asignacién de
cargos. La gestién de las funciones administrati vas de la PNP esta a cargo
de la Secretaria Ejecuti va de la PNP, que depende de la Comandancia
General de la PNP, y tiene a su cargo los érganos de apoyo administrati vos,
tales como la Direccion de Administracion y las Unidades Ejecutoras de la
PNP; las cuales se encargan de la administracion de personal y logistica del
instituto, a nivel nacional. Revisten importancia especial las unidades
ejecutoras que son las encargadas de realizar las en el marco de la ley de
contrataci ones del estado y de los planes anuales, las contrataci ones y
adquisiciones para los macrorregiones policiales, en base a los pedidos que

realizan las unidades usuarias a nivel nacional.

1ley de la Policia Nacional del Peru
2ley de Carrera y Situacion del personal de la PNP



11. Redaccion Formal del Problema

Este proyecto innovador, delimita la inadecuada asignacion de cargos a
las unidades ejecutoras PNP que generan procesos irregulares en las
contrataciones y adquisiciones a nivel nacional, con un impacto altamente
negativo en la poblacion interna PNP que repercute en la ciudadania receptora
de servicios ineficientes e ineficaces.

La eleccion del periodo 2020, es por el incremento de incidentes
presentados debido a la pandemia por la COVID 19, que se puede corroborar
con las referencias periodisticas que obran en la hemeroteca de diarios vy
revistas, base de datos registrados en la SECEJE, DIRADM, Unidades
ejecutoras, investigaciones realizadas por la Inspectoria General PNP vy;
observando que los procesos irregulares e inadecuados realizados, registraron
un alto incremento, relacionado con la inadecuada asignacién de cargos de
oficiales a las unidades ejecutoras PNP. Luego de la delimitacién del problema
tomando como base la cadena de valor, ubicandonos en el orden de los
productos, reconociendo la desviacion de desempefio, el producto sujeto a
estudio, institucion que lo desarrolla, ambito territorial y lapso de tiempo de
analisis; la formalidad del problema se proyecta en los siguientes términos:

‘Inadecuada asignaciéon de cargos en las unidades ejecutoras de la
PNP, que generaron procesos irregulares en las  contrataciones vy

adquisiciones periodo 2020”.

1.2.  Marco Conceptualdel Problema

De conformidad al problema planteado “Inadecuada asignacién de
cargos en las unidades ejecutoras PNP, que generaron procesos irregula res
en las contrataciones y adquisiciones en el periodo 2020”. Se ha evidenciado
los siguientes términos de connotacion, “Asignacion de cargos”
"capacidades”, “competencias”, “especialidad en la funcion”, “procesos
irregulares” y “contrataciones y adquisiciones” del estado. Al respecto hemos

encontrando algunas definiciones, conforme se detalla a continuacién:



1.2.1. Asignacion de Cargos.

Pedro Zayas (2002) en su obra Fundamentos Tedrico Metodoldgicos de
la seleccién de personal, explica que “esta actividad es un estudio permanente
y que estuvo presente histéricamente en la administracién de personal y que es
un proceso mediante el cual se asigna sistematicamente el trabajo o el cargo
para el cual la persona o el trabajador es mas idoneo; haciendo una
remembranza de como se inicid y ademas habla de la existencia de los multiples
sistemas que existen para esta actividad administrativa.

Por su parte Schaarschimidt, U. y R. De Prado (1982), “sefialan que este
tépico tiene que ver con la Psicologia del Trabajo y que, aunque empirica es
una concepcion sobre las competencias en el trabajo, por lo que es necesario
concebirla en funcidn de nuestras posiciones”.

Con el tiempo, las teorias y las actividades en la administracion han ido
variando, en busca de perfeccionar métodos y procedimientos que nos permitan
obtener nuestros objetivos empresariales u organizacionales de manera eficaz
y eficiente. Para ello es vital la labor del ser humano, que juega un papel
preponderante, por lo que es imprescindible elegir a la persona correcta para
cada funcién, en base a sus formacion, especialidad, capacidades vy
competencias. Co el paso de los afios, las organizaciones tienden cada vez mas
a orientar su busqueda de personal evaluando el potencial de estos, como
dijimos en base a criterios de especializacion, capacidades y competencias,
orientandolos de manera que se ajusten a lo que cada cargo necesite.

Por su parte (Sacoto y Zhingri 2012) refieren que “la asignacion de
cargos se ejecuta en base a la funcion que se deba desempeniar, en base a un
perfil que debe previ amente elaborarse y que esto tiene sus origenes en los
trabajos realizados por FREDERICK.W. TAYLOR".

Asimismo (Sacoto y Zhingri 2012), al tratar sobre el particul ar,
sefalan que “La asignacion de cargos, se realiza utilizando un grupo de
técnicas y criterios, que tiene el fin de comparar los cargos y establecer un
orden légico y equitativo, que se oriente a conseguir que cada quien ocupe
el cargo adecuado a su perfil”.

Garcia Molina (2017) sefiala que “la asignacion de cargos se ejecuta

mediante un proceso de descripcion y esquemati zacién de cada puesto y



que esta descripcion establece el perfl de cada cargo previamente
analizado, de tal manera que el puesto sea ocupado por la persona mas
idénea a este”. Segun el autor, la asignacién de cargo se fundamenta en 3
aspectos importantes, las tareas que realizara especificamente cada quien
en el cargo; la atribucion que permite incluir actividades diferentes a cada
colaborador y finalmente la funcién que es el conjunto de actividades y
funciones inherentes al cargo.

Si nos remitimos al sector publico, encontramos que la autoridad del
servicio civil, mediante una directiva establece las reglas para que |las
entidades publicas elaboren su respectivo manual para clasificar los cargos
asi como el cuadro para asignar personal; nos referimos a la directiva N° 006-
2021-SERVIR-GDSRH, con la intencion de que las oficinas de potencial
humano del sector publico gestionen los documentos mencionados para
vincular personal a las entidades antes mencionadas. Sin embargo debemos
decir que en la Policia si bien es cierto se ha elaborado algunos documentos
para gestionar los recursos humanos, aun no se han concluido debido a lo
complicado y variopinto de la funcion policial que estd matizado con muchas
funciones por especialidad y que difieren no solo en el perfil de puesto, sino
también en la forma de realizar en trabajo, especialmente al horario y otros
aspectos que lo dificultan.

Es necesario sefalar que el art. 3 de la Ley de la Carrera y situaci 6n

del Personal de la PNP, precisa las Definiciones. - 3) Asignacién: es el



puesto especifico del personal, en funcion a su especialidad y de
conformidad a la estructura de asignacién, que afo a afo realiza laPNP.

Fuente: Guiasjuridicas. wolterskluwer. es/.

Figura 1. Estructura de un proceso de asignacion
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1.2.2. Capacidades.

Marker, J. (1982), “dentro de este escenario mediante un analisis
estadistico en primer lugar, luego el estudio de las conductas observables, la
forma de pensar de los individuos y; el estudio sistematico de la forma en que
interactua la organizacién; todas ellas como tendencias en el campo del estudio
de las capacidades”.

En consecuencia, resulta trascendente realizar el estudio de las
capacidades, para poder realizar la asignacion de cargos adecuadamente.

Goleman, D. (1997) afirmé lo siguiente:

“una caracteristica esencial de la personalidad es su integridad;

sin embargo, esta posee en su composicion, dos ambitos, la ejecutora y

la inductora. El éxito de las actividades no es consecuencia unica de

conocimientos y habilidades; ademas es necesario la disposicién, para

alcanzar los objetivos propuestos. Esta disposicidon la nombré inteligenci a

emocional”.

Schein, E. (1993), plantea que “el hombre desarrolla diferentes
actividades en su entorno y a través de ellas internaliza actitudes y



comportamiento con las personas, objetos y fendmenos; que se traducen en
motivaciones a fin de obtener beneficios o competir con los demas en busca del
éxito organizacional’.

Para Maslow, A. (1954) “existe una piramide de necesidades a manera
de jerarquia, partiendo de las fisiologicas, hasta llegar a las de realizacion”.

En ese sentido diriamos que los especialistas aceptan la existencia de
jerarquias de necesidades, sin embargo, algunos critican a Maslow por
adelantarse en establecer, en el sentido que difieren al suponer que existen
diferentes necesidades en cada persona.

Alderfer, C. (1972) “nos sefala que la piramide de Maslow solo deberia
tener categorias, las basicas; las de relacion y de realizacion”. A partir de esta
concepcion, diriamos que las capacidades se ubican en las necesidades de

realizacion.

1.2.3. Competencias

El término competencias se imprimid por primera vez en 1920,
relacionandose con la capacitacion y fue abriéndose paso a través de los
afos en los que diversos autores, ha tratado sobre el particular, destacando
entre ellos Daniel Goleman con su teoria de la inteligencia emocional.

El perfeccionamiento de estos estudios nos ha llevado a lo que hoy se
denomina competencias que se traducen en la certificacion, capacitaci 6n,
validacién y perfiles de competencia; que definitivamente impactan en los
procesos de seleccion. Si bien es cierto, existen diversas definiciones de
competencias, nuestro estudio se orienta a examinar diferentes enfoques del

término con el fin de describir la discordia que existe en torno al mismo.

Boyatzis, R. (1982) “define las competencias el perfil que tiene cada
individuo y su adecuacion a un determinado cargo.”

Reis, O. (1994) “refiere que la competencia hace referencia a la
capacidad real que la persona humana tiene para hacer frente a las
actividades y problemas que debe solucionar cada dia y que dan como
resultado la descripcion del puesto”.

Ducci, M (1997) hace un analisis del término, en diferentes lugares del

globo terraqueo y refiere en primer lugar que “la OIT sefiala que competencia



es la internali zacion de aprendizajes para el funcionamiento adecuado en un
cargo descrito mediante instrucciones, que se va perfilando con el tiempo
hasta lograr un desempefio idéneo”.

Otros autores también hacen alusién a las diferentes definiciones en
otros contextos a saber: Gonczi, A y Athanasou, J., (1996) “Australia la
competencia es una compleja estructura que engloba atributos que se
requieren para un cargo especifico”.

Bunk, G. (1994) “en Alemania la competencia significa ostentar
conocimientos, destrezas y aptitudes para poder desempefar un cargo, en
base a la capacitacion especffica para cada actividad.”

Mertens, L. (1996) “al referirse a competencias, sefala que existe la
conductista y la funcional; es decir el desempefio de la persona desde
psicoloégicamente hablando y el practico respectivamente. Es decir que es lo
el sujeto debe hacer o las condiciones que tiene para realizar esas
actividades”.

Cowling, A. y James, P. (1997) plantean: “que competencias son las
motivaciones, los conocimientos y habilidades que le permiten a la persona
realizar una funcion”. Es decir, son los requerimientos o perfil establecido de
acuerdo al puesto en el que debe interactuar el sujeto.

Por otra parte, Velando, E. (1997) nos dice que “hay varios tipos de
competencias, sin embargo, de acuerdo a su apreciacion son importantes
las que se orientan a los resultados, igualmente las de asistencia e influe ncia
de los directivos y finalmente las de eficacia.

Segun Cruz (2001), “Se trata de la capacidad que ostenta una persona
para lograr sus metas y objetivos; se trata de un atributo demostrable, real y
medible".

Para Cuesta (2005), “habla de propiedades intrinsecas del sujeto, que
estan presentes cotidianamente en la actuacion que realiza un individuo en
un cargo, que define la cultura organizacional de una organizacién”.

Morales (2009) “son un conjunto de conocimientos que sinérgicame nte
coadyuvan al individuo, con sus capacidades, vivencias, sentimientos |,
reacciones, motivaciones y valores basados en las aptitudes, para reali zar

su trabajo con técnica producti va y de los servicios de una organizacion”.
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Acosta (2011) “expone que las competencias son la forma en que los
individuos realizan sus labores eficazmente, en base a un perfil previamente
establecido; que ademas engloban un conjunto de cualidades personales

que permiten alcanzar los objetivos trazados por la organizacion”.

1.2.4. Especialidad en la funcién

De acuerdo a lo establecido en sus estudios Frederick W. Taylor quien
diseid un sistema de organizaciéon racional del trabajo, conocido como
taylorismo, con vistas a calcular los mas grandes niveles de utilidad,
ayudado de las creaciones industriales de su tiempo, que beneficiaron al
reparto de fases de produccion. Implica la vida de expertos con
conocimientos y habilidades concretas para una labor por su preparacion o

Su vivencia.

El primordial argumento a favor de la especializacién, se traduce en
el logro eficiente que alcanzan las organizaciones, disminuyendo el costo y
tiempo sin modificar la labor de otros procesos.

Contratar personas con una preparacion definida o formarla para la
ejecucién de un proceso posibilita a las organizaci ones acelerar el
cumplimiento de sus compromisos. En especial, en sectores mas técni cos.
Sin embargo, cuanto mas grande sea la especializacion de un empleado mas
costoso va a ser para la organizaciéon su reemplazo. Lo que es ya que va a
ser mas complejo descubrir un trabajador de idénticas habilidades vy
fomentar su habituacion.

La especializacion en economia hace referenci a al proceso, a causa

de un sujeto u organizacién, de centrarse y destacarse en una labor en
concreto, asi sea por destreza o entendimiento intelectual.
Una vez que se habla de la especializaci 6n en el trabajo, en alusién a la
separacion del trabajo, esta se apoya en distribuir las labores de una
organizacion de forma especifica y definida entre esos empleados que se
encuentren capacitados para las mismas.

Una organizacion deberia disponer de personal adecuado para cada
funcionalidad, es de esta forma que, si necesita desarrollar tareas

informaticas, tendra que contratar personal que no sélo se encuent re



preparado en dicha funcionalidad, buscara que enrolar expertos
especializados en informatica, que cuenten con habilidades y competenci as
intelectualmente para utilizar estos puestos y beneficiarse de su
especializacion.

El articulo 3 de la Ley de la Carrera y Situacién del Personal PNP,
especifica la especialidad funcional, que comprende un grupo de
ocupaciones interrelacionadas para cumplir con la finalidad fundamental.

En conclusién, desde lo indicado, se puede decir que los Organos del
Estado solamente tienen la posibilidad de realizar lo que les esta
expresamente autorizado por el Orden juridi co, tomando en cuenta la
salvedad indicada en relacion a los llamados poderes implicitos, por lo cual,
todo acto llevado a cabo por los mismos en vulneracién del “Principio de
Especialidad”, excede su competencia y esilegitimo.

Esto los diferencia de lo cual pasa con los individuos fisicas y juridi cas
de Derecho privado, las cuales se rigen por el Principio de soberania de la
voluntad de libertad. Dichos sujetos de Derecho, en ventaja de tal, tienen la
posibilidad de hacer o no hacer, libremente, cualquier acto o actividad,
continuamente que ello no wvulnere el Orden juridico vigente ni el Orden

publico.

1.2.5. Procesos irregulares.

Para conceptualizar que es un proceso irregular, debemos remitirnos
a la ley de contrataci ones del estado y otras normas referidas a los
procedimientos de adquisiciones y contrataci ones del estado. Se dice en
consecuenci a que un proceso se define como irregular cuando existe un
hecho que se demuestre con pruebas. La evidencia de estas pruebas sobre
una presunta irregularidad posibilita la identificacion de responsab les
administrati va, civil ylo penalmente; que se demuestra a lo largo de la

ejecucién de una accion de control.
La Ley de Contrataciones del Estado y sus modificatorias, se orientan

a fortalecer los procesos para supervisar, regular y solucionar los

cuestionamientos del OSCE, a efectos de afirmar la transparenci a y la

competencia en los procesos de contratacion.
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Un proceso irregular implica la responsabilidad de las personas que
elaboraron dicho proceso, acorde a ley y responden administrati va y/o
judicialmente, respecto de cualquier irregularidad cometida, ya sea por dolo,
negligencia y/o culpa injustifi cable.

De encontrarse responsabili dad, en las personas natura o juridica, el
caso se comunica al Tribunal de Contrataci ones para que evalué y proceda
a la inhabilitacion para contratar con el Estado.

De esta manera, son muchas causales que podrian decidir en qué
momento es proceso irregular y sus modalidades, que involucra, verbigracia
suscribir en contravencion con el articulo 10 de la ley, autenticidad a lo largo
del proceso de seleccion o para la firma del contrato, suscribir el contrato
aun existiendo un expediente de demanda, luego que no se haya cumpli do
con los estandares y/o exigencias, sino se usa los métodos previstos en la
ley. En este caso, los funcionarios de la Entidad contratante  son

responsables, asi como también los contratistas.

1.2.6. Contrataciones y adquisiciones del estado.

La Ley de contrataciones y adquisiciones del estado, delimita la
actuacion de las Entidades del Sector Publico en los procesos de
contrataci ones y adquisiciones, asimismo establece las obligaciones y
derechos. Los procesos estan orientados a diversas adquisiciones vy
contrataci ones, que estan sujetas a la aludida ley.

Los procesos antes mencionados también estan limitados porla Ley
y su Reglamento y son aplicables a todos los contratistas; a fin que se
asegure que las entidades del Sector Publico obtengan bienes y servicios de
la calidad, en forma apropiaday a costos adecuados

Son siete formas de contratar, a saber, el otorgamiento simplificado,
cotejo de precios, eleccion de consultores individuales, subasta invertida
electroni cay la contrataci 6n directa, licitacidén y concurso publico

Para realizar compras el estado emplea tres formas primordialme nte ,
la licitacion abierta; selectiva; y limitada, incluyendo el proveedor unico o la

contrataci 6n directa.



Figura 2. Proceso adquisiciones y contrataciones

Fuente: Resolucion ministerial N° 0045-2021-IN

1.3. Arquitectura delProblema

Representado formalmente el problema y su marco conceptual, se
elabord la arquitectura del problema con cada una de sus dimensiones. Para
ello, se aplicaron diversas herramientas (Revision de normas legales vigentes,
entrevistas, revisiéon de archivos documentarios y hemeroteca) a las fuentes de
datos, para responder a las interrogantes del presente proyecto de innovacio n,
a través de una matrizde consistencia.

A continuacion, se describira como se desarrollaron cada uno de los
elementos de esta matriz de consistencia:

1.3.1. Proceso de articulacion para la formulaciéon de directivas y

conformacion de comisiones para los cambios generales.

La Policia Nacional del Peru, al comenzar cada ano, a través de la
direccion de recursos humanos, emite directivas que establecen el derrotero
que habra de seguir para el proceso de cambios generales de oficiales PNP;
posteriormente durante el mes de noviembre de cada afio, por intermedio de la
direccion de recursos humanos, se expide las Resoluciones de nombramiento

de las Juntas de cambios Generales de Oficiales de la PNP,
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para lo cual conforma y designa las juntas de cambio por grado
respectivamente, quienes tienen la responsabilidad de realizar la propuesta
de asignacion de cargos de todos los Oficiales PNP, para cada ano, los
mismos que asumen los cargos de las unidades operativas y administrati vas
a nivel nacional.

Este documento, acciona lo el numeral 15 del articulo 9° de la Leyde
la Policia Nacional del Peru y lo descrito en el articulo 168° de Ila
Constituci 6n; estableciéndose que la Comandancia General de la Policia
Nacional del Peru, aprueba resoluciones, directivas, manuales, reglamentos
y demas documentos internos que determinan la actividad de la PNP. El
articulo 26° de la misma, sefiala que ‘la trayectoria policial se basa en
principios, normas, procesos Yy condiciones para que el personal polici al,

acceda a cada grado y ocupar cargos”.
Asimismo, el articulo 23° Ley de la Carrera y Situacion del Personal

de la Policia Nacional del Peru, y su reglamento sefialan que:

‘Resulta necesario establecer procedimientos para Ia
asignacion de cargos a oficiales de la Policia Nacional del Peru, para
el afio 2020 y; para lo cual el Estado Mayor General de la Policia
Nacional del Peru opina favorablemente al respecto”.

Luego la Comandancia General aprueba la Directiva para la
Asignacion de Cargos 2020; disponiendo se haga publica en la Pagina Web
de Recursos Humanos de la Policia Nacional del Peru.

Estas comisiones, son designadas tomando en cuenta las jerarquias
y todos los grados de los oficiales de armas y de servicios PNP, las cuales
deben ceiirse a lo establecido en las normas vigentes de la Policia naci onal
del Perd, en las cuales, se establecen las especialidades y ademas la
permanencia de los oficiales de acuerdo al grado y cargo que ostentan al

momento de la formulacién de los cuadros de cambios.

1.3.2. Magnitud del problema generado por la asignaciéon de cargos.

Segun lo publicado en El Peruano (2021) el INEI, refiere que:
“La poblacion de 30 a 44 anos, son los mas afectados por delitos. En

el semestre analizado, el 22.4% de esta poblacion sufrié de algun hecho



delictivo, en segundo lugar, con 21% los de 15 a 29 afos; con 17.6% las
personas de 45 a 64 afios y los de 65 en adelante con 7.6%.

De acuerdo con el PNUD (2020) los factores vinculados a la seguri dad
ciudadana son demograficos, econdémicos y politicos . En cuanto a lo
demografico, la ONU por su parte, establece que lo ideal es contar con
aproximadamente 300 policias para cada 100 mil pobladores. En el Peru,
segun el VI Censo Nacional de Comisarias realizado por el INEI (2018), se
registran 47 265 policias en las comisarias a nivel nacional para el afio 2017.
Tratandose de una poblacion 31 809 345 habitantes, se puede afirmar que
en el Peru se cuenta con 148 policias por cada 100 mil habitantes . De modo
que, se necesitaria aproximadamente el doble de policias con el que cuenta
el pais, para poder alcanzar el estandar minimo de la ONU.

Este caso, se ve empeorado por la deficiente reparticion o asignaci 6n
de cargos que anualmente se hacen segun las directivas que se ademas se
formulan anualmente (generalmente varian de afio a afio). En consecuenci a ,
a dicha porcion limitada de efectivos policiales se suma una instituci 6n que
no esta debidamente estructurada organizacionalmente conforme con los
desafios que confronta actualmente, resaltando la capacidad técnica y
profesional de sus miembros que permita realizar sus funciones de
seguridad adecuadamente y de manera especializada, denotando eficienci a
y eficacia para enfrentar los problemas de seguridad y en especial la
sensacion alta que percibe la poblacion sobre esta.

Desde que se cred la PNP hace 33 afos, su actuacion no estruct uro
adecuadamente su desarrollo organizacional, a fin de resolver principalme nte
la inseguridad y tranquilidad publica en base al desarrollo de sus funci o nes
en forma técnica y especializada. Sin embargo, pese a los resulta dos
logrados durante el 2020, la PNP no se muestra eficaz, ni eficiente, debido
principalmente a que no gestiona adecuadamente su potencial humano |,
dejando de lado la especialidad, capacidades y competencias, que le
posibilitarian lograr mejorar las prestaciones que ofrece mediante técnicas y
especializacion de su personal. Este escenario contribuye a que el policia
pretenda ejecutar su funcion de manera generalizada, aunque no cuente con
la preparacion para desempefar ese cargo, sobreponiendo por lo general su

satisfaccion personal sobre la institucional.
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Segun el general en retiro Jorge Lam (2021), la PNP presenta muchos
problemas en su organizacion, los que coadyuvan a la generacion de una
percepcion alta de inseguridad por parte de la ciudadania. Refiere que una
de las principales debilidades se encuentra en la diversificacion de las
funciones y labores policiales, aunadas a una formacion que si bien es cierto
se contempla en la norma, no se ejecuta durante la formacién policial y
tampoco se respeta a lo largo de la trayectori a del oficial o suboficial, quienes
deberian egresar con una especialidad y mantenerla a lo largo de su carrera.
Este estudio posibilita determinar, que la especialidad es de vital importancia
para la PNP, ya que una deficiente formacién profesional de los policias y la
carencia de especialidad, se traduce en la problematica existente vy
es madre de todos los inconvenientes y la percepcion de
inseguridad que se denota. Desde la creacion de la PNP, se ha divagado en
modelos de formacidn, capacitacion y especializacion que no han generado
efectos positivos; por lo que se hace necesario contar con un cuerpo policial,
bien formado y especializado, peor aun si nos remitimos al apoyo logisti co,
tecnoldgico y especializado que posibilite afrontar con un mayor énfasis las
tendencias criminales cada vez mas cambiantes, como por ejemplo los
delitos informaticos y otras modalidades delictivas. Es notable el caracter
publico del trabajo policial, la decision y estudio de su manejo corresponde
en cierta medida a la gestion, el funcionami ento policial se define desde los
conceptos de la gestidn publica, que busca darle a la policia las habilidades
institucionales para consumar con su precepto, usando para esto
herramientas y técnicas administrativas. De esa forma, los gestores
policiales, deben tener la capacidad funcional para utilizar eficaz y
producti vamente los recursos. De all, el valor de la planeacion vy
administraci 6n publica por objetivos y resultados, lo que se traduce en los
resultados de la funcion policial, los mismos que se consideraran como
buenos si aumentan el bienestar general, la tranquilidad y la percepcionde
seguridad y, malos si lo no se cumplen los preceptos mencionados.
En consecuencia, la importancia del tema radica en que la
designacién de personal de oficiales y sub  oficiales PNP, para
desempefiarse en las direcciones administrati vas de Lima y las oficinas

administrati vas de las Macro Regiones Policiales a nivel nacional, se realizan



trasgrediendo normas vy directivas internas, sin tener en cuenta el perfil
profesional ni la especialidad, y sin priorizar la meritocracia lo que conlle va
a cometer constantemente deficiencias en los procesos de compras y
adquisicion de bienes vy servicios, generando una excesiva demora,
cuestionamientos de los proveedores, posibles actos de corrupcién y
paralizacion de los proyectos trazados para el periodo respectivo.

El desconocimiento de una materia como en el caso de los procesos
de servicios y obras muchas veces los lleva a transgredir las normas
correspondientes, y como tal la paralizacion de los proyectos trazados para
el periodo respectivo, como también en la Direccion de Recursos Humanos,
que al no contar con la preparacion y especialidad incurren en la emisidon de
actos que al ser sometidos a la instancia judicial les dan la razén a los
demandantes, por la falta de motivacion y sustentacion del acto.

Designacion de autoridades sin tener en cuenta su especialidad o
estudios. Si bien la institucién brinda la capacitacién y preparacién anual de
los oficiales y suboficiales de todas las categorias para los ascensos y
asignacion de cargos, ésta no se realiza teniendo en cuenta su especiali dad
y preparacién. Situacidn que ocasiona que no realice una buena gestion en
su area, por el contrario, ocasionara paralizacion de los que ya se venia
elaborando en dicha direccion. La institucion tiene problemas diversos en la
parte logistica al no contar con el personal especializado, ya que el
desconocimiento de una materia como en el caso de servicios y obras
muchas veces los lleva a transgredi r las normas correspondientes, y como
tal la paralizacién de los proyectos trazados para el periodo respectivo, como
también en la Direcciéon de Recursos Humanos, que al no contar con la
preparacion y especialidad incurren en vicios, que al ser sometidos a la
instancia judicial les dan la razén a los demandantes, situacion que ocasiona
un perjuicio a la instituci 6n; todo ello sumado, genera un descontento y
desmoralizacion del publico interno y peor aun una pésima imagen de la
institucion con la ciudadania.

Con ello se demuestra que la asignacion de cantidades mayores de
efectivos policiales, no ayuda a mejorar el funcionami ento de los 6rganos de
policia y que, si de mejorar se habla, es necesario formar y especializar a

los responsables de hacer cumplir las normas, otorgandoseles capacidades

19



y competencias en las areas funcionales en la que se mueve, de tal forma
que se obtengan resultados satisfactorios y se emplee a cada efecti vo
policial en la actividad que mejor conozca y mejor desemperie.

De acuerdo a lo senalado por el doctor Fukuyama trasladando esa
vision sobre nuestra realidad, se denota que se requiere desarrollar y
robustecer a los funcionari os policiales, con la intencién de lograr que estos
sean competentes, apropiados y con las capacidades que permitan una
administraci 6n policial con efectividad, para brindar mejores servicios a la
comunidad, por esto la iniciativa de consolidar el proceso de asignhacién de
cargos de los policias, en funcion a la especialidad, capacidades vy
competencias para consolidar una organizacion especializada, con
habilidades, competencias; basados en la meritocracia, a fin que los
ciudadanos cuenten con una organizacion competente, confiable 'y
respetada, comprometida y con el debido prestigio de las policias peruanas
del ayer; que difieren mucho de los cuadros que mostramos en los anexos:

Otra situacion que denota que existe un problema, tiene que ver con
los tiempos que las comisiones de asignacion de cargos utilizan para
elaborarlos y esto segun nuestra tesis, se debe principalmente a que no
existe un sistema para elaborar esta tarea que generalmente se reali za
mecanicamente y en base a criterios completamente diferentes a los
normados, que generalmente tiene un corte politico o injerenci a de grupos
de poder; o finalmente de acuerdo a lo que los miembros de estas
comisiones creen que es lo adecuado.

Flores. A, (2017) en su Tesis sistematizacion del proceso de
asignacion del personal, anteriormente descrito, refiere que “El 2014 el
proceso durd veintitrés dias. EIl afio 2015 treinta y nueve dias. EIl 2016,
veinticuatro dias. Los afios 2017 y 2018, ciento seis dias en el primero vy
ochenta y tres dias en elsegundo”.

Por nuestra parte, segun lo registrado en la base de datos DIRREHU M
PNP, Este incremento de dias para la ejecucidén, se extendié ademas para
el afo 2019, habiendo empleado 150 dias para la ejecucion. No obstante,
para el afno 2020, solo se uso veinte dias habiéndose ejecutado los cambios

previos a fines del afio 2019.



Este caso andmalo, afecta de manera directa en el ciudadano y mas
aun en el efectivo policial, dado los requerimientos de seguridad de la
poblacional, sumado a la problematica familiar del personal de oficiales PNP
quienes se ven afectados por el traslado tardio de centros de estudios de

sus hijos y por otras razones de indole familiar.

Figura 3. Periodos utilizados por las comisiones de cambios
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Fuente: Elaboraciéon propia

En el grafico anterior se demuestra el periodo utilizado por las
comisiones de cambios de colocacion durante los procesos mencionados

para la asignacion de cargos.

1.3.3. Afectacioén al ciudadano

Salomén. L, (2004) en su estudio del desempeno policial y la
satisfaccion ciudadana, refiere que “es innegable el impacto econdmico de
la delincuencia, que recae directamente sobre las victimas vy de manera
indirecta en la economia de los paises y la calidad de vida”.

La Defensoria del pueblo en su informe de supervision nacional a los
departamentos de investigacién policial (2018) refiere que “resulta necesario
que la asignacion de personal policial responda a criterios de
especializacién, densidad poblacional e incidencia delictiva”.

Guillen y Gavara (2015) en su tesis doctoral “Modelos de policia y

Seguridad” sefialan que “para dar al ciudadano un servicio de policia que le
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posibilite realizar sus ocupaciones diarias con unos niveles razonables de
estabilidad. Es preponderante y elemental la existenci a de profesionales de
policia, expertos y con elevados niveles de especializacion, que logren
encarar a fendémenos delictivos de enorme envergadura que tienen la
posibilidad de colocar en cuestion inclusi ve el equilibrio de los sistemas
democraticos, con la afectacion correspondiente al ciudadano. Es primordial
gue las decisiones policiales se respeten; que no haya intromision politica y
que las autoridades no se inmiscuyan. Los procesos de captacion y de
formacion deben orientarse a las habilidades elementales para reali zar

correctamente las labores policiales”.
Flores. A, (2017) hace referencia a Palacios. J, (2017). Quien

manifiesta que:

‘La falta de especializacion policial se traduce en un problema
publico que se contrapone a un buen servicio para la comunidad. En
otros lugares del territorio es posible comprender el valor que la
especializacion tiene en otros servicios policiales”.

En este escenario peruano, matizado por la inseguridad que cada dia
es mas alarmante, y cuyo efecto en la economia de la nacibn y en
consecuenci a en la ciudadania, resulta no menos increible, ya que los costos
generados el enfrentamiento a la delincuencia yla repercusion en el gasto
que implica para generar seguridad y tranquilidad a la poblacién,
organizaciones privadas y demas componentes de la sociedad que compone
el pais, es alto y se traduce en grandes costos para el estado, las victi mas
de la delincuencia y el presupuesto que se utiliza para la vigilia, juzgados
establecimientos penitenciarios, presidios y otros involucrados, conforma n

transacciones que se dejan de llevar a cabo en perjuicio del ciudadano.

1.3.4. Actores del proceso de asignacion de cargos en las unidades

administrativas de la PNP

La denominacién de “actores” en el proceso de articulacion policial a
que se hace referencia, corresponde a los gestores politicos y de las Unidades
PNP que se encuentran comprometidos o involucrados directa o indirectamente

en la formulacion de directivas, conformacion de comisiones, formulacion de



cuadros de cambios generales, formulacion de las resoluciones de cambios
generales por jerarquias, aprobacion de resoluciones de cambios generales y
asignacion de cargos en las unidades administrativas de la PNP, de conformidad

a la directiva de cambios en base a las normas vigentes de la PNP.

1.3.4.1. Presidencia de la Republica
El presidente de la Republica es el jefe Supremo de las Fuerzas

Armadas y de la Policia Nacional, en consecuencia, asigna y reasigna los
cargos de los generales de la Policia Nacional, segun propuesta del insti tuto
correspondiente; previa propuesta del titular del pliego y del comandante
general de la PNP. La asignacion o reasignacion de los cargos se materiali za
mediante resoluciones supremas, que se formalizan con la publicaci 6n

oficial.

1.3.4.2. Ministro del interior
Eleva al sefior presidente de la republica, en consulta cambios de los

oficiales generales y emite resoluciones ministeriales de los cambios de
oficiales superiores. La asignacién o reasignacion de dichos oficiales es a
propuesta del comandante general de la PNP y se cristaliza mediante
resoluciones ministeriales, que se concreti zan con su publicacion en el diario

oficial el peruano.

1.3.4.3. Comandante general de la PNP

Evalua los cuadros de asignacion y reasignacion propuestos por el
director de personal y el presidente de la junta de cambios generales.

Mediante resolucion de la Comandancia General, asigna y reasigna a
los oficiales subalternos, de acuerdo a lo presentado por el director de
personal y el presidente de la junta de cambios generales de oficiales.

Eleva la propuesta de cambios generales (asignacién y reasignaci on)

oficiales generales y superiores al Mininter) al ministro del interior.

1.3.4.4. Director de la DIRREHUM PNP
Proporciona a la junta de cambios la informacion consignada en los
legajos de oficiales generales, superiores y subalternos. Supervisa y verifica
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el proceso de cambios que se realiza en la junta de cambios de cada
jerarquia y grado, que se ejecutan en las diferentes comisiones de los
cambios generales. Evalua y eleva a la comandancia general PNP, los
cuadros de asignacion y reasignacion de oficiales en las diferentes jerarquias
y grados; para que sean rubricados o elevados a la comandancia general,

ministro del interior y residente de la republica respectivamente.

1.3.4.5. Presidente de la junta de cambios generales
Es responsable de la elaboracién de cuadros de cambios generales

de oficiales que se elaboran en las distintas comisiones de cambios, de
conformidad a las jerarquias, categorias y grados. Eleva a al comandante
general PNP los cuadros de asignacion y reasignacion de oficiales
generales, superiores y subalternos de los oficiales de armas y de servici os,
formulados por la junta de cambios generales, previa verificacion de los

mismos.

1.3.4.6. Jefes de las juntas de cambios por grados
Responsables de la formulaci 6n de los cuadros de cambios generales,

de los oficiales generales, superiores y subalternos; de armas y de servici 0s,
los que previamente, supervisaron, controlaron vy verificaron. Las
asignaciones y reasignaciones de los oficiales, deben darse dentro del
marco legal establecido y de conformidad a la directiva de cambios generada
para el afio siguiente.

Formulados los cuadros de asignacion y reasignacion por categorias |,
jerarquias y grados; estos son elevados al presidente de la junta de cambios.
Las asignaciones y reasignaciones deben ser elaboradas previa verificaci 6 n
de los legajos oficiales que obran en los archivos de la direccién de recursos
humanos, pero que son proporcionados a dichas juntas, para verificar su
conformidad; ya que en ellos obran los méritos y deméritos de los oficiales,
asi como el derrotero de su recorrido en las dependencias de la instituci 6 n,

asi como su especialidad, capacitacion, competencias y meéritos obtenidos.



1.3.4.7. Miembros de las juntas por grados
De conformidad a las resoluciones respectivas y en base

especificamente a su especialidad sea oficiales de armas y por profesion
oficiales de servicios, son responsables de la formulacién de los cuadros de
asignacion y reasignacion de los oficiales, por categorias, jerarquias y
grados.

Constituyen el engranaje principal del proceso, en vista que son los
encargados de los procesos informaticos, verificacion de la informacié n
contenida en los legajos, asi como de la observacion de las especialidades
y meritocracia respectivamente.

Estan bajo la supervision y control de los jefes de las diferentes
comisiones, asi como del jefe de la junta de cambios, de conformidad a lo
establecido en la norma vigente y las resoluciones de nombramiento de las
comisiones. Estdn sometidos a la inspeccion y control por parte de la
inspectoria general PNP.

Finalmente, entregan al jefe de la comisién de grado asignado, los
cuadros de asignacion y reasignacion de los oficiales, por categorias ,
jerarquias y grados, formulados en base ala informacion proporcionada por
la direccion de recursos humanos de la PNP.

1.3.5. Fuentes de informacion para realizar la asignacion de cargos.

La asignaciéon de cargos se realiza en base a la informacion pasiva
archivada en los diferentes departamentos de legajos de la direccion de
recursos humanos de la PNP, en los cuales también encontraremos la
informacidn sobre las asignaciones realizadas el afio 2020, asi como sobre
las disposiciones suscritas en las diferentes directivas ya sea para los
procesos de cambios del afno aludido, como también del nombramiento de
las diferentes comisiones de cambios generales del mismo afio 2020.

De ofra parte, se cuenta con la base de datos del ministerio de
economia y finanzas presupuesto institucional de apertura, presupuesto
institucional modificado, la ejecucién de ingreso en la fase de recaudado, vy
la ejecucion de gasto en las fases de compromiso, devengado y girado

correspondiente a las Unidades Ejecutoras de laPNP.
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Asimismo, se cuenta con el acervo documentari o de norma que obran
en la hemeroteca del diario oficial, asi como en los archivos del ministeri o
del interior, se trata de documentaci é6n pasiva que contiene las diferentes
resoluciones supremas y ministeriales que fueron publicadas por mandato
de la ley en el diario aludido, en las que podremos contrastar a cuales
unidades fueron signados los diferentes oficiales generales y oficiales
superiores.

Finalmente se cuenta con el conocimiento de los diferentes actores
que laboran en las unidades administrati vas de la PNP, es decir informacié n
directa del personal policial, en particular los suboficiales que prestan
servicios de manera continua, es decir que no estan sujetos a cambios de
colocaciéon anual y que cuentan con un know-how 'y una experticia
internalizada producto de la labor diaria.

Entre estos actores también contamos con los profesional es
especializados que son contratados para laborar en areas especificas de las
unidades administrati vas y que cuentan con un conocimiento rico, debido a
su especializacién y al cruce de informacién que obtienen en el dia a dia al
interactuar con el personal PNP y nuestra cuttura organizacional.

Al respecto, las fuentes antes descritas, nos proporcionaran datos
confiables utiles para obtener informaciones de caracter descriptiva que nos
permita conocer la situacion que se presentaba y a partir de ella producir un
proyecto que permita gestionar mejor el potencial humano de las unidades

PNP, en base a su especialidad, capacidadesy competencias.

1.3.6. Enfoque que adopta cada actor PNP para la asignacion de cargos
en la PNP.

De acuerdo con las entrevistas realizadas al personal policial y
observacién de la documentacién que formulan sobre el particular, con
relacion al tema, los entrevistados sostienen que los actores que partici pan
en la asignacion de cargos, son nombrados aleatoriamente, sin mediar para
ello la especialidad, competencias y capacidades; lo que genera procesos

inadecuados y asignaciones incorrectas.



1.4. Marco Normativo e Institucional Relacionado con el Problema
1.4.1. Marco normativo
Marco Normativo
“Inadecuada Finalidad Fundamental de la PNP, Art. 166 de la

asignacion de

Constituci 6n Politica del Peru.

cargos en las
unidades

ejecutoras de la

Constituci 6n Politica del Peru. - Articulo 118° numeral 14
Preside el Sistema de Defensa Nacional; organiza,

distribuye y dispone el empleo de las FFAAy la PNP

PNP en el
periodo 2020”.

Texto Unico Ordenado de la Ley N° 30225, Ley

contrataci ones del Estado

Constituci 6n Politica del Peru. - Articulo 167° El presidente
de la Republica es el jefe Supremo de las Fuerzas

Armadas y de la Policia Nacional.

1.4.2. Marco institucional

“Inadecuada
asignacion de
cargos en las
unidades
ejecutoras de la
PNP en el periodo
2020”.

Marco institucional

Ley de la Policia Nacional del Peru y su Reglamento.

Ley de carreray situacion del personal PNP y el Reglamento
delaLeydela Carreray Situacion del Personal de la Policia

Nacional del Peru

Resoluciones de nombramiento de comisiones de

cambios.

RS, RM y RCG de asignacion y reasignaciéon de cargos

generales anuales de la PNP.

1.4.3. Politicas publicas generales

| Politica publica general
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‘Inadecuada
asignacion de
cargos en las
unidades
ejecutoras de la
PNP en el periodo
2020".

7ma. Politica del Acuerdo Nacional “Eliminacién de la

violencia y fortalecimiento del patriotismo yde la
seguridad ciudadana”

Politica orientada a prevenir Yy disuadir entre otros
aspectos, actos sociales que se traduzcan en peligro a la
tranquilidad, integridad, propiedad publica y privada, etc.
Plan Bicentenario: Eje Estratégico 2.- Oportunidades y

acceso a los servicios. 2.6.- “Seguridad ciudadana”

Decreto Supremo N°042-2018-PCM que establece

medidas para fortalecer la integridad publica y lucha

contra la corrupcion.

Decreto Supremo N°044-2018-PCM que aprueba el

Plan Nacional de contra la

Corrupcién 2018-2021

Integridad y Lucha

Resolucion  Ministerial N° 0045-2021-IN Manual de

Operaciones de las Unidades Ejecutoras a cargo de la

Policia Nacional del Peru.

1.4.4. Politicas publicas especificas

‘Inadecuada
asignacion de
cargos en las
unidades
ejecutoras de la
PNP en el periodo
2020”.

Politica publica especifica

DL N° 1266 — Ley de Organizacion y Funciones del
Ministerio del Interior y su Reglamento aprobado con D
S N° 014-2019-IN: nstituye las funciones especfficas, de
establecer, guiar, conjugar Yy valorar la gestion de
luchas sociales en el marco de las competencias del

Sector Interior, en coordinacidn con otros Sectores o

entidades.

Plan Estratégico Institucional 2017 - 2022  del
MININTER, extensién de horizonte aprobado mediante

RM N.° 716-2019-IN:
Su Objetico Estratégico Institucional es disminuir los

sucesos de actos violentos en conflicto sociales




asegurandoelorden publico y la seguridad en el

territorio nacional.

CAPITULO II:
CAUSAS DEL PROBLEMA

21. Inadecuada asignacion de cargos

Una de las razones del problema es el paradigma de creer que la
funcion policial de mayor relevancia es la del patrullaje policial y de disponer
de grandes proporciones de efectivos policiales en las calles, que si bien es
cierto, en una tarea que se traduce en tranquilidad al ciudadano, no es la de
mayor importancia, debido a que la labor policial tiene distintas funci o nes
que al igual que esta previamente mencionada, son ademas bastante
relevantes y son parte del fin policial implantado en la carta magna del Peru,
en la cual se delimita cada una de ellas y que forman parte del brazo
coercitivo, vigilante y controlador del estado, por medio de las cuales
desempena la capacidad de poder de policia de la pais. No obstante, debido
a este paradigma no se toma en cuenta el fortalecimiento de la especiali dad
policial, en razdbn que generalmente en la asignacion de cargos se priori za
recomendaciones y criterios politicos , que tienen la posibilidad de evidenciar
por medio de las declaraciones de los politicos de momento por medio de
los multiples medios de comunicacion una vez que se habla de mayor
presencia policial y se asignan significativos numeros de policias al servici 0
en las calles; en el sentido numérico del reparto, sin considerar una
asignacion por especialidad, capacidades y competencias, lo cual impulsa la
especializacion de la labor tanto técnica como profesional de la fuerza
policial, en linea con las ventajas de un Servicio Civil Meritocrati co, el cual

es uno de los pilares para la Modernizaci 6n de la Gestion Publica.

Este caso muestra que la tactica esta dirigida a robustecer solamente
la presencia policial, cuya actividad realmente beneficia la prevencién, no
obstante, “existe la necesidad de fortalecer y potenciar el trabajo

especializado de la policia con el fin de optimizar el desarrollo técnico y
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cientffico que debe tener para poder enfrentar las nuevas tendencia s
criminales” (Flores, 2017).

A modo de ejemplo, en el caso de las Fuerzas y Cuerpos de seguri dad
en Espana, el problema no radica en el nimero de efectivos policiales; dado
que, se calculaba un promedio de 4.8 policias por cada 1000 pobladores,
cifra superior a Alemania (3.5 por cada 1000) y Francia (4.1 por cada 1000).
No obstante, pese a ello, esta proporcién positiva no repercutia en los
resultados esperados en la seguridad ciudadana. De modo que no basta con
un numero superior al promedio de policias por ciudadanos segun
estandares mundiales; sino que, es necesario contar con factores como i) un
nivel adecuado de especializacién, ii) un sistema policial impulse esta
especializacion basada en meritocracia v iii) factores como la experiencia en
las funciones de cada divisibn o campo también juegan un rol importante al
momento de potenciar la cadena de valor brindada por los policias
(Paniagua, 2014, como se citd en Flores, 2017).

Dentro del escenario de las funcionalidades que se ejecutan en las
unidades ejecutoras de la PNP, el caso es semejante por ende, si se desea
mejorar la tarea que ejecutan los efectivos policiales que prestan servic ios
en la cadena de valor de esta estratégica funcionalidad, se necesita llevar a
cabo un plan dirigido a solucionar en primera instancia, las asignaciones de
personal, con base a la especialidad, capacidades y competencias del
personal robusteciendo la profesionali zacién y especializacién de la Policia,
con la intencion de que logren ejercer su labor imbuidos de los
conocimientos, capacidades, habilidades y destrezas adquiridos a lo largo
de su formacion profesional, capacitacion y especializacion requeridos, que
les permitan gestionar las tareas y actividades administrati vas que les son
asignadas, incluso al punto de estar capacitados en herramientas cientifi cas
y tecnoldgicas que permitan mejorar su desempefio y resultados brindados
a la ciudadania. Nuevamente, el tema de la especializaci 6n es fundame nta |
para ello.

Atalaya (como se citd6 en Macedo, 2016) menciona que la seleccién de
personal esta basada en un procedimiento caracterizado por ser secuenci al
y ordenado. El autor sostiene que dicho procedimiento es sumamente

relevante, pues a través de él, se buscara ocupar puestos laborales con el



personal que posea el perfil adecuado, ademas de las habilidades iddneas
para el mismo. En consecuencia, el investigador refiere que se trata de
realizar una seleccién de los mejores cuadros entre los postulantes, lo que
permitira conservar e incrementar la calidad en el desempefio de los
trabajadores, y ademas, influira positivamente en la efectividad de la entidad,
al tener individuos capaces de realizar sus funciones de manera profesi ona |
y eficiente.

La asignacion de cargos es el proceso mediante el cual se elige tareas
como de puestos de trabajo dentro de una organizaci 6n, estableciendo las
funciones que son el conjunto de responsabi lidades, tareas y actividades
necesarias para desempefiar un determinado puesto de trabajo.

Burbano (2021) Servicio nacional de aprendizaje — SENA -Colombia,
en un analisis juridi co respecto de la asignacién de cargos, “sefiala que en
cada entidad se adoptan los manuales especificos de funciones y
competencias laborales, los cuales enmarcan el objeto de la vincula ci6 n
laboral de los funcionari os, objeto que varia cuando se presenta un cambi o
de cargo por cualquiera de las situaciones administrati vas regladas para los
empleados publicos y que la asignacién de funciones de cargos diferentes
al desempefiado por el empleado publico, implica necesariamente desbordar
el mandato constituci onal al exigir ejecutar funciones para las que no tiene
competencia, pues el cargo que desempefia no tiene regladas funci o nes
correspondientes a otros cargos, siendo mas evidente la trasgresién si se
asignan funciones de cargos de niveles ocupacionales diferentes al que
corresponde el cargo desempefado”.

Respecto de todo lo sefialado, se ha evidenciado en la unidad
ejecutora de la DIRADM PNP, que pese a existir un perfil de puesto, la
asignacion no se realiza de acuerdo a lo establecido. Lo que demostramos
en el cuadro que acompafamos en los anexos

La asignacion de cargos se hace desde el Diccionario de
competencias, en el que se describen los puestos y se indican con su
nombre y nivel o grado. Es fundamental remarcar como se define cada
competencia, debido a que a menudo hay empresas que, como producto de
incorrectas definiciones del modelo, trabajan de forma errénea. Cuando se

han descrito las competencias junto con sus grados, se hace la asignacion
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de competenci as a puestos. Si se opta por la definicion de competenci as
concretas por area o por procesos, estas tienen que asignarse, en todos los
casos, a los puestos, y en consecuencia se les deberia consignar con los
respectivos descriptivos de puestos. Una vez que se implanta un modelo de
competencias, los diversos subsistemas de Recursos Humanos resulta n
danados, y se relacionan con el modelo de competencias. En los cuadros
siguientes se aprecia el desplazami ento de los jefes de las unidades
ejecutoras en los afios 2019 y 2020, lo cual demuestra que la asignacion no
se hace por especialidad, capacidades y competencias y que tampoco existe
una continui dad que posibilite ganar o consolidar la experiencia en el cargo

asignado.
Figura 4. Relacién de Oficiales de las UE PNP 2019

Fuente: Elaboracion propia
Figura 5. Relacion de Oficiales de las UE PNP 2020



| RELACION DE OFICIALES DE LAS U.EPNP -2020

Unidad
imem ™29 pESCRIPCION Grado Jefe ylo Titular
Ejecutora
1 2 DIRECCION DE ECONOMIAY FINANZAS DE LAPNP General | MIGUEL FERNANDO LOSTAUNAU FUENTES
2 3 REGION POLICIAL PIURA Coronel |CESAR AUGUSTO SECLEN DELGADO
3 5 Il DIRTEPOL - TRUJILLO Coronel |RICHARD HENRY MEJIAROCDRIGUEZ
4 [e] VI DIRECCION TERRITORIAL DE POLICIA- LIMA Coronel |FRANCISCO A NINLAYAMARTINEZ
5 10 VIIIDIRECCION TERRITORIAL DE POLICIA - HUANCAYO |Coronel |ANAMARIAJIMENEZ CARDENAS
6 12 DIRECCION TERRITORIAL DE POLICIA - CUSCO Coronel [CARLOS M. VALER CRUCES
7 18 DIRECCION DE AVIACION POLICIAL Coronel (FIDEL WILLIAM CUADROS YALTA
8 19 ESCUELANACIONAL DE FORMACION PROFESIONAL Coronel |JESUS HINOSTROZA BARRIONUEVO
POLICIAL PNP
9 20 SANIDAD DE LAPNP Coronel (WALTER JOSE MAGUIKIAQUINDE
10 22 :;EPQ_U)?F,E;IRECCION TERRITORIAL DE POLICIA- Coronel |LUIS ALBERTO CANCELO ROGGERO
DIRECCION EJECUTIVA DE INVESTIGACION CRIMINAL Y
11 26 APOYO A LA JUSTICIA PNP- DIREICAJ PNP Coronel |OSCAR ARMANDO MAUTINO ORTIZ
12 28 Il DIRECCION TERRITORIAL DE POLICIACHICLAYO Coronel |GIANCARLO BARCO BELLIDO
13 29 EPJINRPECCION EJECUTIVA AN TIDROGAS- DIREJANDRO Coronel |CESAR A ACOSTAVILA
14 33 FRENTE POLICIAL PUNO Coronel |FREDDY GUSTAVO MARQUINA LUJAN
15 34 REGION POLICIAL LORETO Coronel |[JUAN MANUEL IZQUIERDO GRANDA
16 35 REGION POLICIAL HUANUCO - SAN MARTIN - UCAYALI Coronel [HECTOR TARRILLO DIAZ
17 36 REGION POLICIAL AYACUCHO - ICA Coronel [HERACLITO SANCHEZ MASIAS

Fuente: Elaboraciéon propia

Segun la Oficina de talento humano, de la Direccién de Recursos
Humanos de la PNP, hasta la fecha la PNP no cuenta con los perfiles
profesionales de cargo aprobados con la respectiva resolucion, y que los
cambios se realizan de conformidad a cada directiva anual.

M. Peralta y M. Beteta, quienes laboraron en la Direccién de Recursos
Humanos y la secretaria ejecutiva respectivamente, sefialan que “‘uno de los
factores de mayor trascendencia radicaba en la inadecuada asignacion de
cargos a estas unidades, en las que se nombraban oficiales y subofici ales
sin especialidad, lo que ocasionaba la necesidad de capacitaciones y
especializaciones; las que anualmente se realizaban pero que el problema
radicaba en que luego de estos procesos, sin tomar en cuenta la
especialidad, las capacidades, competencias y experiencia acumulada, eran
cambiados a otras unidades que no tenian ningun nexo conla funcién para
la que fueron capacitados y que esto era una constante en los procesos de
cambios de oficiales generalmente”.

P. Tenorio, quien prestd servicios en la Secretaria Ejecutiva durante
dos periodos, narr6 que “durante el periodo que laboré en la Secretaria
Ejecutiva de la PNP, se buscod contar con personal especializado en esta
materia, pero que posteriormente esto se cambidé y que efectivamente en los
procesos de cambios no se tomaba en cuenta la especialidad del personal

policial y menos se orientaba el proceso en base a la meritocracia, que se

33



gestionaba en base a la normatividad existente; pero que por lo general las
juntas se ceiian a lo establecido en la directiva de cambios que anualme nte
es formulada en base a las directrices del comando instituci onal y que todos
los afios varia. Otro punto que resaltdé es el nombramiento de los integrantes
de las juntas de asignacion de cargos, el cual se realiza de manera
antitécni ca al nombrar personal sin la experienci a y el conocimi ento
adecuado, que los conlleva a cometer errores que originan que

continuamente se realicen reasignaciones .”

Como retroalimentacion, los entrevistados coinciden en precisar que
la inadecuada asignacion de cargos, se efectia sin tomar en cuenta su
especialidad, las capacidades, competencias ni experiencia, genera una
problematica constante en materia administrati va y especificamente en lo
referido a contrataciones y adquisiciones del estado. Sugieren que se
establezca un sistema de asignacion de cargos basado en la especiali dad
del personal, en sus capacidades y competenci as. Que este personal
deberia tener una linea de carrera desde los grados de oficiales vy
suboficiales mas bajos o0 que sea pertinente, de tal manera que estos con el
discurrir de los afos y los grados, se capaciten, especialicen y sobre todo
adquieran experiencia en la especialidad, amparado en las normas vigentes,
lo que se denotara en procesos eficientes y eficaces, que se traduzcan en
efectividad de las unidades comprometidas en estos procesos, que a la
larga, tienen el fin de brindar bienestar y estar operativos para la labor que

cumplen los policias de todo el pais y en un buen servicio para la ciudadania .

2.2. Incumplimiento de las normas vigentes

El problema en analisis se produce por un lado debido al
incumpli miento de las normas vigentes, las que determinan que el personal
policial debe ser asignado de acuerdo a su especialidad, sin embargo; esta
disposicién no se cumple y si se hace es enforma muy reducida, por cuanto
a la hora que las comisiones realizan el cuadro de asignacion, no toman en
cuenta la especialidad que obtuvo el efectivo policial al egresar de los
centros de formacién o que abrazd durante el servicio policial tal como lo

establece la ley. Asimismo, la existencia de un ordenamiento legal



inadecuado que delimita, propicia y beneficia la asignacion y reasignaci 6n
de personal con criterios discrecionales, o sea, las leyes no definen
precisamente los criterios requeridos para asignacion de los efectivos PNP
de conformidad al perfil del puesto, lo que posibilita realizar la asignaci 6n,
sin considerar criterios de especializaci 6n durante el proceso de formacion
policial, las materias cursadas a lo largo de la carrera, la vivencia profesi ona |
adquirida a lo largo de su experiencia, competencias y conocimientos que

cada efectivo policial debe manejar para cada puesto.
El primer conflicto tiene su origen en el Decreto Legislativo N° 1149

“Ley de la carrera y situacion del personal de la Policia Nacional del Perud”,
Art. 30° (2012), en el que se declaran las causales de asignacién y
reasignacion del cargo. Algunas de ellas presentan ambigledades, tal como

se detalla a continuacion:

> Necesidad del servicio

Esta causal carece de soporte técnico; dado que no especifica las
condiciones o0 pautas basicas que garanticen la necesidad del puesto; mas
bien es un tema que queda a discrecionalidad, lo cual arriesga el factor
especializacion en el sistema policial (Flores, 2017). Este escenario es
contraproducente ante la busqueda de una idonea y equitativa reparticién de
policias, la cual se ejecuta segun las necesidades politicas o de otra indole ;
menos la idonea que deberia ser segun su especialidad, capacidad y

competencia.
En ese sentido, a modo de ejemplo, en el ambito de las unidades

ejecutoras de presupuesto publico u Oficina de Presupuesto de la PNP (de
conformidad con el Decreto Legislativo N° 1440, Decreto Legislativo del
Sistema Nacional de Presupuesto PublicO, art. 9 (2018)) son las encargadas
de realizar los procesos de adquisiciones y contrataciones de la instituci 6 n,
y organizar los centros para asegurar la eficiencia en la entidad; no obstante,
de todo el personal que rota por dicha unidad ejecutora, solo el 0.34% se
queda; de modo que, no se genera un nivel de especializacion adecuado ya

gue los oficiales son constantemente cambiados de area.
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Esta situacion es la principal causante de la problematica que se viene
originando y que se traduce principalmente en deficientes términos de
referencia formulados por las unidades usuarias, procesos irregulares e
inadecuados en las contrataciones y adquisiciones que ejecutan las
unidades ejecutoras de la PNP.

Esto se demuestra mediante el analisis de las resoluciones de cambios, en
las que se asignan oficiales a cargos que no guardan relacion con la
especialidad que ostentan y que en consecuenci a tampoco cuentan con la
experiencia, capacidades ni competencias acordes a las necesidades que

requieren las unidades administrati vas de la PNP.
> Limite de permanencia en el cargo

Hay una deficiencia al momento de sistematizar la carrera polici al,
porque el personal PNP no esta clasificado segun un perfil de puesto (con
competencias definidas), experiencia o especializaci 6n. Ademas, existen
problemas en la determinaci 6n adecuada de los cuadros de asignacion de
personal para suplir las necesidades de las comisarias a cabalidad. Esta
situacion no posibilita una correcta asignacion de personal segun sus
habilidades y potencialidades, de la misma forma que se prueba en los
cuadros de cambios previamente expresados.

Ademas de una inexistente o insuficiente formacion especializada en
administraci 6n del personal PNP, encargados de formular los pedidos y
términos de referencia en las unidades usuarias y de realizar los procesos
de contrataci ones y adquisiciones, debemos sumar a esto que muchos de
los efectivos PNP, son rotados anualmente o luego de dos afos, lo que
implica, en primer lugar que ya sea que este personal haya llegado con
conocimientos someros de las funciones que se realizan y que origina una
necesidad de capacitacion y/o especializacion en estas funciones, luego de
haber logrado capacitarse o especializarse, son rotados a otras unidades en
las que desarrollan funciones completamente diferentes y que nada tienen
que ver con el sistema administrati vo de la PNP; consecuentemente se
genera una pérdida del conocimiento, la practica y la experiencia (know- how)
generandose un circulo vicioso en este sentido, con los resultados negati vos

que se han evidenciado anteriormente. Asimismo, es costumbre contratar



personal civil supuestamente capacitado y especializado; sin embargo, el

problema se acentua porque estos no poseen el know-how de la PNP.

Si las unidades administrati vas de la PNP (dentro de ellas las
unidades ejecutoras) no modifican el proceso de selecciéon y captacion, asi
como la fidelizacion de sus cuadros, dificilmente podra, salir del circulo
vicioso en que se encuentran y la problematica continuara perenne.

Al respecto, se procedié a entrevistar a expertos en esta materia D. Castro
(Secretaria Ejecutiva) y J. Pacheco (General en retiro) quienes
manifestaron “que el perfil de puesto que establece la ley SERVIR, no
era tomada en cuenta, dejando de lado la meritocracia y lo estableci do
en esta norma” , la cual en concordancia con la investigacion reali zada
por Sotelo (2018), deberia ser un régimen exclusi v para individuos
empleados por entidades publicas estatales, donde se incluyen los
deberes y derechos de los mismos, asicomo la reglamentacion para
la formacion continua en la que deben estar involucrad os
(capacitaciones), con el objetivo de aumentar el desempefio dentro del
sector estatal.

Sobre el mismo tema M. Beteta, refiere que “desde el afio 2017, se
venia trabajando en la PNP sobre lo dispuesto en la Ley SERVIR,
habiéndose formulado los perfiles de puesto respectivos, pero por razones
que se desconoce, hasta la fecha esto no son aprobados mediante la
resolucion respectiva , ni mucho menos se toman en cuenta a la hora de

asignar cargos”.

2.3. Incongruencia de las normas.

El DL N° 1149 especifica que una de las especialidades funcional es
de la PNP es la de administraci 6n, ademas especifica que los efectivos PNP
de armas; unicamente podran solicitar por una sola vez en toda su carrera el
cambio de especialidad funcional, pero si y s6lo si, después de ocho (08)
afios de servicios reales y efectivos. Asimismo, segun el reglamento de dicha
norma, D.S. N° 016-2013-IN, art N°4 (2013), se determina que la carrera
policial es desarrollada mediante un enfoque de desarrollo de competenci as

y capacidad para el desarrollo efectivo de funciones en la PNP.
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Sin embargo, desde la dacion de las normas antes mencionadas |,
hasta la fecha, estos enfoques no se vienen aplicando; ademas
contrariamente a lo sefalado en el articulo 18 del DL N° 1149, articulo N°
128 del mismo decreto, y en el articulo 15 (Reclasificaciéon de la especiali dad
funcional) del reglamento del decreto legislativo; se especifi ca
contradictori amente, que ningun Oficial de Armas podra prestar servicios en
una misma unidad por un periodo mayor de dos (2) afios. Por su parte el
articulo 34° senala que son causales de asignacion y reasignaci 6n
cumplir los Oficiales de Armas el limite de permanencia de dos (2) afios
consecuti vos, en los cargos de jefe de Unidad, secretario o jefe de
administraci 6n; lo que deviene justamente en lo esgrimido en el titulo del
presente numeral y que se traduce en la incongruencia de las normas.

En este contexto, se entrevistd a L. Lazo (General en retiro) que presto
servicios durante muchos periodos en la Direccion de Recursos Humanos de
la PNP, quien manifesté que “Efectivamente existe una contradiccion en la
norma, que obliga a las Juntas de cambios a realizar la asignacion de
Oficiales Superiores generalmente, luego de haber cumplido dos afios en el
cargo, y que lamentablemente eran asignados a otras unidades donde no
desarrollarian las labores que estuvieron ejecutando en las unidades
administrati vas, con la consiguiente pérdida de la capacitacién recibida y la

experiencia ganada en estas funciones”

24. Deficiente supervisiony control

El Decreto Legislativo N° 1267, Ley de la Policia Nacional del Peru,
art. N° 9, numeral 15 (2017) establece que la Direccion General (hoy
Comandancia General) de la Policia Nacional del Peru, tiene entre sus
funciones aprobar las resoluciones, manuales, reglamentos, directivas vy
otros documentos de caracter interno que regulen el funcionar operativo de
la PNP. Asimismo, el art. 26° de la precitada norma, sefiala que la carrera
policial se basa en diferentes normativas para poder acceder a grados vy
cargos. Asi también, el Decreto Legislativo N° 1149, Ley de la Carrera y
Situacién del Personal de la Policia Nacional del Peru, art. N° 23 (2012) y su

reglamento, aprobado mediante Decreto Supremo N° 016-2013-IN (2013),



sefiala que el empleo en el personal de la PNP, es la condicién laboral en
situacion de actividad en funciéon segun categoria y grado.

En funcién a lo detallado, La Comandancia General, a propuesta de la
Direccion de Recursos Humanos de la PNP, a través de la Resoluci 6 n
respectiva, aprueba la presente Directiva, asi como el cronograma de
actividades de dicho proceso, para cada afo. Asimismo, la DIRREHU M
difunde la presente Directiva, a través de la pagina oficial web "SIGCP". En

ese escenario, la Comandancia General difunde las siguientes juntas:
> Junta de asignacion de cargos a Oficiales superiores de armas.

> Junta de asignacion de cargos a oficiales subalternos de armas.
> Junta de asignacién de cargos para los oficiales superiores y
subalternos de servicios y con estatus de oficial.
Dentro de estas juntas ademas se designa personal de:
> Inspectoria General

A\

Un (01) coronel PNP de armas
> Direcciéon contra la corrupcién
Un (01) comandante PNP de armas
> Direccién de inteligencia
Un (01) coronel PNP de armas
> Direcciéon de tecnologia de la Informacién y comunicaci ones
Un (01) coronel PNP de armas
> Direccién de recursos humanos Coordinador general
Un (01) General PNP de Armas y un (01) coronel PNP de Armas
Asimismo, considera dentro de la directiva sefalada, una comision de
control de la calidad y auditoria de gestion, cuya funcién consiste en evaluar
el trabajo efectuado por las Juntas para la asignaciéon de cargos de Oficiales
de Armas y de Servicios, cuyas funciones son:
> Preservar y controlar el cumplimiento de las normas, procedimient os
y responsabilidades dispuestas en la ley, reglamento y la respecti va
Directiva.
> Controlar el cumplimiento de la Directiva y verificar que se cumpla el
cronograma de actividades.
> Verificar que la asignacion de cargos se ejecute segun las Leyes y
Reglamentos.
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> Formular a los 30 dias de ejecutadas las asignaciones, bajo
responsabili dad, un Informe sobre el cumplimiento de la Directiva, indicando
las medidas adoptadas.

> Realizar en el ambito de su competencia el Procedimi ento
Administrati vo Disciplinario por incumplimi ento de la Directiva que regula el
proceso administrati vo de la asignacion de cargos.

Analizada la Inspectoria General de la PNP, se puede precisar que un
porcentaje alto de oficiales que dirigen las diferentes oficinas de
investigacion o inspeccion, provienen del PAMOID PNP y de la PUCP v,
mayoritariamente no estan capacitados ni especializados en las funci o nes
que ejecuta la Inspectoria General de la PNP; por lo cual la supervision vy
control en el cumplimiento de actividades, que establece la normativi dad
vigente, asi como la directiva antes sefialada; dificilmente estaria n
orientadas al logro de objetivos y metas previamente trazadas por Ila
institucion, imposibilitando los resultados del desempefio profesional de los
funcionari os responsables de las juntas referidas asi como de la asignaci 6n
de cargos que anualmente se realiza.

En consecuencia, existe una deficiente supervision y control en la
labor que realizan los integrantes de las juntas de cambios, lo cual se ha
evidenciado en la asignacion de Oficiales PNP que no cumplen los requisi tos
de la especializacién, para ocupar los cargos de las UE de la PNP, lo que
significa que durante la labor de supervision y control realizado por personal
de Inspectoria General de la PNP asignado a estas juntas, no detecta el
incumpli miento de la normatividad interna y es permisible a cualquier accién
que desnaturalice la ley, ya sea por falta de especializacién ylo
desconocimiento de las funciones que estan establecidas para los
funcionari os policiales encargados del control y supervision.

En el marco de esta causa, se procedido a entrevistar a J. Vasquez
(General en retiro) quien presté servicios en la Inspectoria General de la
PNP durante dos periodos, quien sefiald “que el personal asignado a la
Inspectoria PNP generalmente no contaba con la capacitacion ni
especializacion en las funciones que realiza esta dependenci a, lo que
generaba en un inicio una demora en los procesos que Yya estaban

acumulados y que ademas no permitia observar con capacidad y



competencia los procesos de asignacion de cargos que realizaban las juntas
de cambios, debido principalmente al desconocimiento en gesti on
informatica, la evolucién de los procesos y a temas personales como la
busca de favorecimiento personal o de otra indole”

J. Lam (Teniente General en retiro) por su parte sefala que “las juntas
de cambios son asignadas sin un criterio técnico y que muchas veces se
considera personal no apto para estas actividades y que lo mismo sucede
en la Inspectoria General, donde son asignados oficiales que n o cuenta n
con el perfil adecuado y por el contrario tienen impedimentos para conformar
esta direccidn, lo que ocasiona que no se lleve a cabo una supervision y

mucho menos un control adecuado”

Capitulo lll: DISENO DEL PROTOTIPO

Una vez enunciada Ila definicion y haber explicado el problema,
formulado su arquitectura; deviene plantear el presupuesto de innovacio n,
por lo que debemos valorar las causas del enigma detallado, en este
escenario, tomaremos en cuenta tres dimensiones que se relaci ona n
directamente con el tipo de organizacion policial, que enunciamos a
continuacion:
¢ Nivel de impacto del problema
e Posibilidades de modificacion y
e Ambito juidi co de la organizacién.

Con la finalidad de elegir el mayor impacto en la problematica de la
organizacion; si estas son pasibles de modificacion por la PNP; y, si el medio
en el que se encuentran estd en el ambito normativo organizacio na | ,
evaluando causas y sub causas para valorarlas y determinar las de mayor

trascendencia.
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3.1. Problema reformulado y desafio de innovacion

Inicialmente se plante6 el problema de la siguiente manera:

“Deficientes procesos en las adquisiciones y contrataciones que realizaro n
las unidades ejecutoras de la PNP, en el periodo 2019-2020”; sin embargo,
luego de las reuniones y observaciones realizadas por nuestros asesores,
decidimos replantear el problema de manera que se delimite el ambito vy
reoriente la causa principal que finalmente concebimos como la que origina
principalmente el problema, para luego plantear la solucion a este, como un

desafio de innovacién al respecto en nuestra institucion.

3.1.1. Reformulacion de la oportunidad inicial

Tabla 1. indice de jerarquizacion de causas

DIMENSIONES Causa 1 Causa 2 Causa 3
Incumplimiento  de | Incongruencia de | Permanencia
las normas en la|las normas, para | insuficiente en el
asignacion de | asignar personal a| cargo, en
cargos a las UEPNP las UEPNP UEPNP

Nivel de impacto en el 2 2 1

problema

Posibilidades de 2 1 1

modificacion por la
organizacion

Se encuentra en el 2 1 1
ambito normativo de la
organizacion desde la
cual se pretende generar
la intervencioén

TOTAL 6 4 3

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 2. Valores:

DIMENSIONES CATEGORIAS VALORES

Nivel de impacto en el| Alto impacto 2

problema Regular impacto 1
Bajo impacto 0

Posibilidades de modificac i6 n | Alta posibilidad de modificacién 2

por la organizacion Regular posibilidad de la 1
modificacion

Baja posibilidad de modificacion

Se encuentra en el ambito Totalmente
normativo de la organizac ié n

que se pretende generar la Es compartida

Ol = N|O

intervencion No esta en el ambito

Fuente: Haboracion propia
De la valoracién formulada en la matriz respectiva, en la cual
apreciamos las causas trascendentes del problema, se ha establecido que la



causa de mayor significado, esta directamente relacionada con la “deficiente
asignacion de cargos a las unidades ejecutoras de la PNP”; lo cual se
traduce en un ponderado impacto y, claro esta constituye el eslabon esenci al
para mejorar la gestion administrati va.

La factibilidad estda en manos de la institucién policial, conforme se
puede apreciar; ya que es sumamente viable y, depende normativamente del
ambito de la organizacion involucrada.

De tal manera que la falta de un “sistema informatico de asignacion de
cargos” innovador, sera nuestra seleccion, debido al puntaje que Ia
distinguié post jerarquizacién de causas.

Nuestras causas de mayor influencia son: 1.- Incumpli miento de las
normas en la asignacion de cargos a las UEPNP; 2.- Incongruenci a de las
normas, para asignar personal a las UEPNP vy, 3.- Permanenci a insufici e nte
en el cargo, en UEPNP, lo que se desprende del indice de jerarquizaci 6n de
las causas, al respecto, del mayor impacto sobre el problema, destaca el
incumpli miento de las normas en la asignacion de cargos a las UEPNP; ya
que se traduce en la deficiencia en los procesos de contratacion vy
adquisiciones de las unidades ejecutoras de la PNP, debido a una gesti 6n
deficiente en la asignacion de personal, no considerando sus
especialidades, capacidadesy competencias.

La probabilidad para modificar esta situacién, depende directamente
de la Policia Nacional del Peru que, por intermedio de la direcciéon de
recursos humanos en base a la normatividad vigente y la eliminacion de las
incongruencias, asigne personal de la especialidad, con las capacidades y
competencias para asumir los cargos que requieren estas  unidades.
Asimismo, se proyecte la capacitacion y especializacion de los gestores
administrati vos en los ambitos de las unidades usuarias, asi como de las
unidades ejecutoras y demas entes administrati vos de la institucion, con
miras a potenciar gestores publicos de calidad, con capacidades vy

competencias idoneas, claro esta enmarcados dentro de la meritocracia.

Problema:
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“Inadecuada asignacién de cargos a las unidades ejecutoras de la
PNP, que genera irregulares procesos en las contrataciones y adquisici ones
durante el afio 2020”
Causa seleccionada: “Incumplimi ento e incongruencia de las normas

en la asignacion de cargos a las UEPNP”.

Problema reformulado:

‘Las unidades ejecutoras de la PNP, requieren mejorar la gestion del
potencial humano en la asignacion de cargos, en base a especialidades,
capacidades y competencias; para mejorar los procesos en las

contrataciones y adquisiciones”.

3.1.2. Desafio de innovaciéon

¢, Como podemos mejorar la gestion del potencial humano en la
asignacion de cargos, para optimizar los procesos de contrataciones y

adquisiciones en las unidades ejecutoras de la Policia Nacional del Peru?

3.2. Experiencias Previas para hacer frente al Desafio delnnovacién.

Sobre el proyecto de innovacién ;Como podemos mejorar la gesti 6n
del potencial humano en la asignacion de cargos, para optimizar los
procesos de contrataciones y adquisiciones en las unidades ejecutoras de la
Policia Nacional del Peru?, se ha explorado en busca de informacion que
presente similares desafios, con el propdsito de materializar las mejores
practicas en base a las experiencias exitosas; sin embargo es menester
mencionar un analisis descriptivo (Dominguez y Durand 2015) que detalla
las causas que generan que las diferentes entidades del estado, realicen
contrataci ones y adquisiciones en la ejecucion de los procesos propiamente
dichos. Al respecto narran como el 2009, el OSCE obtuvo como resultado
de un estudio por encargo, que las causas de la no ejecucion, o las
ejecuciones deficientes de procesos por las instituciones eran la falta de

seriedad en la planificacion del PAC, por parte de las unidades de logisti ca



y de las areas usuarias Yy que ello se debia especificamente a que la
documentacidn generada carecia de capacidades técnicas de las areas
comprometidas, a la libre facultad para modificar el PAC, a que los directi vos
no promovian la planificacion y la alta rotacién en los cargos.

De otra parte, también sefalaron que en las unidades usuarias existia
falta de conocimiento por parte ellas sobre la necesidad ylos beneficios de
la planificacion, que no asumian la obligacion de ejecutar lo programado en
el PAC, adolecian de estimulos para efectuar el monitoreo alo programado
y al escaso o inexistente conocimiento al respecto. Finalmente manifiesta n
que las entidades cometen errores de interpretacion de la normativa, debido

a la ausencia o minima capacitacion.

3.2.1. Selectividad para la eleccidon de trabajadores

Pfeffer (como se cita en Acsendo, 2022) propuso ciertas practicas
para la gestion del personal, entre ellas la vinculada a la seleccion. Ello lo
concluyo tras profundi zar en la gestiéon del talento humano en empresas de
alto nivel de diferentes continentes, las cuales se caracterizaban por un bue n
desempefio corporativo. Parafraseando a Pfeffer, es importante que las
empresas evaluen las ganancias que producen sus trabajadores para que
entiendan la importanci a de considerar la contratacion de buenos
profesionales. A continuacion, sus recomendaciones:

o Poseer una lista extensa de postulantes.

o Agregar de manera clara y precisa lo que se busca (habilidades y
atributos).

o Procurar que exista una relacién Iogica entre las habilidades vy
destrezas solicitadas y los requisitos del puesto y el enfoque
organizacional.

o Priorizar aquellas aptitudes Unicas de los postulantes vy las
caracteristicas que no se desarrollan facilmente a través de las

capacitaciones (lo intrinseco).
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3.2.2. Entrenamiento integral y continuo

De acuerdo a Acsendo (2022) la capacitacion resulta fundame nta |
para maximizar los indicadores empresariales. El autor agrega que existen
mecanismos que ayudan a fomentar el aprendizaje de los trabajadores, de
manera facil y a bajo costo, estos son los Planes Individuales de Desarrollo
(PID). A través de ellos, se puede, conservar el compromiso de los
colaboradores, aumentar la producti vidad y maximizar la retenciéon de

talentos.

Asimismo, Acsendo presenta un método de desarrollo de  personal
denominado Clave: Metodologia 70 — 20 — 10. Este método consiste en
precisar que las acciones del PID no necesariamente tienen que estar
vinculadas con instituciones de capacitacion formales. Se puede tratar de
experiencia propia, también denominada aprendizaje informal (70%);
aprendizaje social a través del feedback u otras formas de comparti r
conocimiento (20%); y, en una menor medida, la capacitacion formal por

medio de cursos, especializaciones, entre otros (10%).

3.2.3. Aspire Group

Cabrejas (s.f.) refiere un estudio realizado por Asset Skills de la UK
Commission for Employment and Skills, donde se destaca la estrategia para
la gestion del potencial humano llevada a cabo por la empresa inglesa Aspire
Group, corporacion dentro del rubro de viviendas vy servicios. El objetivo de
la tactica fue la certificacion de los trabajadores en las funci o nes
establecidas para cada uno de acuerdo a sus puestos laborales, ademas, se
buscaba conocer si cumplian con el perfil necesario para laborar en la
compania. Con este fin, la autora menciona que se realizaron tres pasos: un
programa de aprendizaje, que permitiera brindar acompafamiento y
supervision a los empleadores, principalmente a los que tenian poca
experiencia (13% de la planilla); un plan de desarrollo personal que le
brindaba oportunidades a aquellos colaboradores talentosos; y el programa
de motivacién “top 50 lideres”, con talleres interactivos vinculados a temas

determinantes para la empresa.



Estos programas vy las estrategias empleadas por la organizaciéon, se
tradujeron en oportunidades para los colaboradores, quienes podian
aprender y crecer aun cuando se encontraban en una situacibn que no
ofrecia muchas oportunidades de promocion, debido al temor de cambiar de

trabajo por la falta de oportunidades en el medio y la inestabilidad.

3.24. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano depende de varios factores, de acuerdo
a Insausti et al. (2015), entre ellos: la cultura y clima organizacional, el
organigrama adoptado, el rubro empresarial, la tecnologia, los flujos
internos, entre otros.

Contar con trabajadores que no se satisfacen con el trabajo que
realizan, y ademas del trabajo su insatisfaccibn se acrecienta por la
remuneracion que no consideran justa; genera un entorno laboral que
preocupa a todas las organizaci ones y en especial a quienes las dirigen.

La administracion del talento humano comprende “una serie de
decisiones acerca de la relacién de los empleados que influyen en la eficaci a
de estos y de las organizaciones” (Prieto, 2013). De modo que, dado que los
procesos y toma de decisiones dentro de una organizacién son llevadas a
cabo por personas, es fundamental que las mismas cuenten con las
competencias necesarias para desempenar sus funciones en el momento
oportuno. Para lograr ello, la gestion del talento humano cumple un rol clave
dentro de la organizacion.

En ese sentido, la Administracion de Talento Humano es fundame nta |

para mejorar la producti vidad y resultados en cualquier organizacié n
Asimismo, esta depende de factores como la cultura organizacional, la
estructura de la organizacion, el entorno, el core business, asi como los
procesos dentro de la misma (Prieto, 2013). Sin embargo, sea cual sea el
escenario, el factor constante en la gestion del talento son los individuos, los
cuales necesitan competenci as, participacion de los procesos y mejora
continua para conducir a la organizacién al logro de resultados.

Es vital para la organizacion el gestionar el talento que posee, y esto

no es solo tarea de una oficina de RRHH; sino que, es transversal a cada
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area de la organizacién en sus diferentes niveles organizaci onales. E sto
implica procesos como reclutamiento, capacitacion, retencion del talento y
transmision del talento (vinculado a la gestion del conocimiento de la
organizacion), en donde se pueden ver involucrados tanto personal directi vo

como personal operativo.

3.2.5. Objetivos de la Gestion del Talento Humano (GTH)

Acorde con Dolan (2003), hay 4 objetivos primordiales en una GTH: i)
la atraccion de colaboradores potencialmente cualificados (conocimientos
habilidades blandas, competencias técnicas, entre otros), ii) retener o
fidelizar a los colaboradores clave, iii) motivar o generar un compromiso en
los colaboradores y iv) desarrollar el crecimiento de los colaboradores (sea
con capacitaciones que incrementen el rendimiento o programas para cubri r
brechas en los colaboradores). Estos cuatro objetivos no se aislan uno del
otro sino mas bien se complementan para que la organizacion pueda contar
con colaboradores capaces y especializados en el momento oportuno, para

el logro de resultados en la organizacion.

3.2.6. Procesos de Gestion del Talento.

Segun Chiavenato (2002) los procesos principales de la GTH son: i)
el reclutamiento de potenciales candidatos, ii) la seleccion de los
colaboradores, iii) la compensacion laboral, iv) el desarrollo de personas, V)
la retencion del personal y vi) la evaluacion de desempefio. Asimismo, estos
procesos son transversales a toda la organizacion, de modo que los lideres
de area o direccidon cumplen también roles importantes en la GTH. En ese
sentido, es necesario que el lider de area tenga conocimiento en temas
como: disefio de puestos, contratacion, procesos de inducciébn para su
equipo, conocimiento en incentivos (no solo monetarios), comunicaci 6 n ,
desarrollo del personal, calidad de ambiente laboral, entre otros

(Chiavenato, 2004, como se cité en Prieto, 2013).

3.2.7. Retencioén y fidelizacién del personal

Luego que la instituci 6n ha seleccionado a su valioso potencial
humano, es necesario que puedan ver garantizados sus derechos laborales,



puedan sentirse valorados, puedan encontrar un ambiente laboral adecuado
y en el consideren que pueden desarrollarse ylo especializarse. Todo ello es
importante para poder retener y fidelizar al talento humano, dado que, es
gran parte del factor diferenciador de la organizacién y el servicio a la

ciudadania.

3.2.8. Practicas de gestion humana vs. Retenciéon

Segun Pfeffer (como se citdé en Pietro, 2013), existen algunas buenas
practicas para retener el talento humano, entre ellas estan: i) que el
colaborador tenga seguridad en su empleo, ii) contar con  equipos
autodirigidos y descentrali zacion en la toma de decisiones, iii) contar con
salarios competitivos y en base a resultados, iv) contar con formacion
profesional que impulse el desarrollo, v) diferencia de brechas, distinci ones
u obstaculos (ejemplo, brechas salariales por género) y vi) incenti vos para
la participaciéon del personal en los diferentes procesos que impacten en los

resultados.

3.2.9. Formaciény posibilidades de desarrollo

Segun Prieto (2013), los primeros meses de contratacion representa n
periodo critico respecto a las bases sobre la cual se forja la motivacion del
colaborador a mediano y largo plazo. No obstante, una manera muy efecti va
para forjar el compromiso en el personal es brindar espacios de formacion,
especializacion o desarrollo; dado que, los trabajadores altamente
calificados estan buscando desarrollar sus competencias de manera

constante.

3.2.10. Diseio de puestos de trabajo

El disefio de puestos de trabajo es fundamental para la asignacion de
funciones, la implementacion de capacitaciones para cubrir brechas a ni vel
de competenci as y para la evaluacion de desempefio. Para esto, es
fundamental que la organizacion esté en la capacidad de reconocer su
misidn, objetivos estratégicos y procesos claves. Conociendo ello, la

identificacion de puestos y su disefio estara mejor orientada, pudiendo
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disefar puestos que cubran las necesidades de la organizaci 6n de manera

efectiva.
3.3.  Innovacion.

3.3.1. Describiendo la innovacion

Formulado el analisis de las experiencias previas que aportan al
desafio de innovacion seleccionado y con la finalidad de fundamentar el
disefio del prototipo, fue pertinente emplear la lluvia de ideas, que nos
permitié seleccionar, agrupar y priorizar el modelo del concepto final de la

innovacién, de conformidad al detalle siguiente:

3.3.1.1. Seleccion del grupo de ideas
La seleccién del grupo de ideas redactadas, figura en la tabla 1 de los

anexos.

3.3.1.2. Priorizacion del grupo de ideas
La priorizacién del grupo de ideas se refleja en la tabla 2 de los

anexos.

3.3.1.3. Descripcion del bosquejo del concepto
Las especificaciones sobre la descripcion del bosquejo del concepto,
se encuentran debidamente formuladas y detalladas en nuestra tabla 3 de

los anexos.

3.3.2. Testeo y validacion operativa del prototipo.

El testeo se realizd a travées de entrevistas realizadas a cinco
profesionales expertos en contrataciones y adquisiciones del estado, que
laboran en las diferentes dependencias administrati vas de Ila Policia
Nacional del Peru y que estan intimamente relacionados con la funcion que
desarrollan las unidades ejecutoras asicomo con las unidades usuarias de
la PNP; uno de ellos relacionado con la gestion de los recursos humanos y
las disposiciones de la ley N° 30057 SERVIR, que establece un régimen

unico y exclusi vo para las personas que prestan servicios en las entidade s



publicas del Estado; asimismo a oficiales y suboficiales de la cadena de
suministros (incluidas las unidades usuarias) y finalmente a un oficial PNP
experto en la asignacién de cargos y en las comisiones de cambios
generales de la PNP.

A cada uno de ellos se les hizo mencion de la problematica que existia
en la funcion que realizan las unidades ejecutoras y usuarias de la PNP, en
materia de contrataciones y adquisiciones de la PNP, con el fin de que nos
puedan brindar su opinién al respecto, basados en su especialidad y la
experiencia en el cargo que desempefian en estas dependencias policiales,
toda vez que durante el afio 2020, se presentaron diversos problemas que
luego de ser descritos y analizados por estos, determinaron que uno de los
factores de mayor trascendencia radicaba en la deficiente asignacion de
cargos a estas unidades, en las que se nombraban oficiales y subofici ales
sin especialidad, lo que ocasionaba la necesidad de capacitaciones vy
especializaciones ; las que anualmente se realizaban pero que el problema
radicaba en que luego de estos procesos, sin tomar en cuenta la
especialidad, capacidades, competencias, y experiencia acumulada , eran
cambiados a otras unidades que no tenian ningun nexo conla funcién para
la que fueron capacitados y que esto era una constante en los procesos de
cambios de oficiales generalmente. Otra opinidbn tenia que ver con la
meritocracia y el perfil de puesto que establece la ley SERVIR, Ila cual
tampoco era tomada en cuenta, dejando de lado la meritocracia y lo
establecido en esta norma sobre un régimen unico y exclusivo.

Respecto del experto en gestion de recursos humanos de la PNP, este
menciond que durante el periodo que laboré en la Secretaria Ejecutiva de la
PNP, se buscd contar con personal especializado en esta materia, pero que
posteriormente esto se cambid y que efectivamente en los procesos de
cambios no se tomaba en cuenta la especialidad del personal policial y
menos se orientaba el proceso en base a la meritocracia, que se gestionaba
en base a la normatividad existente; pero que se cifie a la directiva que
anualmente es formulada en base a las directrices del comando instituci o na |
y que es variable. Otro punto resaltado es que como se nombra en las
comisiones personal si la experiencia y el conocimiento adecuado, estos

cometen errores que originan que continuamente se realicen reasignaci o nes
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Como parte de la retroalimentacién, todos coinciden en sefalar en que
la deficiente asignaciéon de personal, sin tomar en cuenta su especialidad,
las capacidades, competencias, ni experiencia ; genera una problematica
constante. Sugieren el establecimiento de un sistema de asignacion de
cargos basado en la especialidad del personal, en sus capacidades,
competencias y meritocracia. Que este personal deberia tener una linea de
carrera desde los grados de oficiales y suboficiales mas bajos o que sea
pertinente, de tal manera que estos con el discurrir de los afos vy los grados,
se capacite, especialicen y sobre todo adquieran experiencia en lo que
establece la ley, lo que se denotara en procesos eficientes y eficaces, que
se traduzcan en efectividad de las unidades comprometidas en estos
procesos, que tienen el fin de brindar bienestar y estar operativos para la

labor que cumplen los policias en el pais y buen servicio para la ciudadania .

34. PROTOTIPO

En primer lugar, la normatividad se debe modificar, a fin de que exista
compatibilidad en la norma, en razon que segun el Decreto Legislativo 1267,
en su articulo 28, precisa como especialidades funcionales del personal de
armas, las siguientes: 1) prevencié n, orden y seguridad, 2) investiga cié n
criminal, 3) inteligencia y 4) control administrati vo disciplinario, sin embargo,
tanto enel DL. 1149 Ley de la carrera y situacion del personal de la PNP,
asi como en el DS 016-2013-IN (Reglamento art. 13), sefalan como
especialidades funcionales las siguientes: a) orden publico y seguri dad
ciudadana, b) investigacién criminal, c) seguridad integral, d) criminalisti ca,
e) inteligencia, f) tecnologia de la informacién y comunicaciones y Q)
administraci 6n, asimismo en el DL. 1318 que regula la formacion profesi ona |
de la PNP, ensu art. 28, sefiala como especialidades funcionales: a) orden
y seguridad, b) investigacién criminal, c¢) inteligencia, d) control
administrati vo disciplinario y e) criminalistica, en consecuencia , se observa
que en el DS. 016-2013-IN, se precisa la especialidad de administracion, sin
embargo, en el DL. 1267 y en el DL. 1318, no se considera la especiali dad
funcional de administracion, lo que significa que no hay congruencia en la

normatividad, por lo tanto, deben ser modificadas, con la finalidad que en



todas las normas se precise taxativamente la especialidad de Administraci 6 n
y en base a ello se cumpla con los procesos de seleccion, formacién y
especializacion del Personal PNP.

Seguidamente se debe actualizar la Directiva de acuerdo a las normas
vigentes, con el propdsito de establecer los lineamientos y criteri os
normativos para la asignacién de cargos de oficiales de la PNP, luego
también se debe actuali zar el cuadro de asignacion de personal (CAP) con
la finalidad de contar con el listado del personal de oficiales PNP, para ser
asignados a los cargos de acuerdo al cuadro de organizacion de la PNP, en
seguida se procede a utilizar la base de datos donde se encuentra el Reporte
de Informacion de Personal (RIPER), en cuyo contenido se encuent ra
registrado la formacidén académica, evaluacién del desempefio profesional ,
régimen disciplinario, ascensos, felicitaciones, condecoraci ones, cursos de
capacitacion, especializacién, diplomados y estudios universi tarios de otra
carrera profesional, asi como también se encuentra registrado los cargos
ocupados (unidades policiales) durante toda su trayectoria profesional, cuya
informacién debe ser utilizada para la asignacion de cargos, de acuerdo a la
especialidad y los mérito profesionales, en éste caso debe estar articulado
con el Perfil técnico profesional disefiado (propuesto) para el cargo de Jefe
de Unidad Ejecutora, donde se precisa la misién del puesto (cargo),
funciones del cargo y las condiciones que debe cumplir el Oficial PNP que
es designado al cargo en mencién.

Teniendo en cuenta la secuencia de actividades del proceso
(flujograma), continia la expedicion de la resolucion de designacion de
integrantes de las juntas de cambios de oficiales, para luego se procede a la
seleccién y evaluacién de oficiales teniendo en cuenta sus capacidades,
competencias y méritos en base a su RIPER vy articulado con el perfil técnico
profesional del cargo de Unidad Ejecutora, en seguida entrega de propuesta, para
la respectiva revisidn, aprobacion y expedicion de las resoluciones de asignacion
de cargos y finalmente se ejecutaran los cambios generales y asumo de cargos de
las unidades de administraciony unidades ejecutoras.

Segunentrevista al Jefe de la Oficina de Talento Humano de la DIRREHUM
PNP, durante el proceso de cambios de Oficiales PNP, solo se realiza teniendo en

cuenta la Directiva, en vista que no existe un perfil técnico profesional aprobadoy
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autorizado porla PNP, en consecuencia, de acuerdo aldisefio delprototipo y segun
la secuencia de actividades del fluyjopgrama, se lograra mejorar los procesos de
asignacion de cargos de las Unidades Ejecutoras de la PNP, en virtud que seran
asignados Oficiales PNP de acuerdo al perfil técnico profesional propuesto, donde
se prioriza la especialidad y los cursos de capacitacion y especializacion en
contrataciones y adquisiciones del Estado, lo que se reflejara en una adecuada

administraciony gestion publica de las Unidades Ejecutoras de PNP.

Figura 6. Propuesta de prototipo para la asignaciéon de cargos

Fuente: Elaboracion propia

3.5. SISTEMA INFORMATICO AUTONOMO CAGEOFI.

Considerando el proceso del prototipo inicial, el cual debe estar
articulado y complementado con el sistema informatico denominado
CAGEOFI, cuyo software sera implementado mediante la una secuencia de
actividades segun el flujpgrama propuesto a continuaci 6n, mediante el cual
se materializara el proceso de asignacion de cargos de Oficiales PNP a las
Unidades Ejecutoras, por ello se inicia con el icono del escudo de la
DIRREHUM y CAGEOFI, en seguida se seleccionara el grado, en éste caso
Coronel, luego se accionara la base de datos donde se apreciara la relacion

nominal de los sefores Coroneles PNP, que al activar cada nombre estara



vinculado al RIPER de cada Oficial, el siguiente paso es articular con el perfil
técnico profesional del cargo de Unidad Ejecutora, donde se encuentra las
funciones, condiciones y méritos que debe tener el Oficial PNP candidato
para ocupar el cargo.
En el perfil técnico profesional propuesto (anexo ....) para el cargo de
Jefe de la Unidad Ejecutora, se considera como primer factor la especialidad
(administracion) y los méritos profesionales referidosa los cursos de
perfeccionamiento  (méritos) DIPOT, DIPOC,DIPCOEM, MACIPOL vy
PAMOID, asimismo como segundo factor los cursos de capacitacion en la
especialidad de administracion como son: curso de capacitacion en
contrataci ones publicas, curso de capacitacion en gestion publica ycurso de
capacitacion en contrataciones del Estado en la PNP — PUCP, de igual forma
los cursos de perfeccionamiento en la especialidad, que son: curso de
especializacion en administracion y gestion publica, diplomatura de
especializacion avanzada en gestién publica orientada a resultados — PUCP
y diplomatura de estudio en gestion estratégica de la gestién publica PUCP,
como tercer factor es la evaluacién de desempeno profesional, el cual se ve
reflejado en la nota de calificacidon anual del Oficial PNP y como ultimo factor
se considerara el régimen disciplinario (sanciones), en consecuencia al
realizar los filtros programados y considerando dichos factores, se
seleccionara a los Oficiales que cumplen con las condiciones, para la
asignacion de cargos y en seguida previa control de calidad y aprobacion,
se expedira la resolucion ministerial y se ejecutaran los respectivos cambios.
En tal sentido mediante la aplicacién del sistema informatico denominado
CAGEOFI, se optimizara el proceso de los cambios generales de Oficiales
PNP, en razdbn que mediante la base de datos con el RIPER vy el perfil
técnico profesional, se realizaran los filtros de los factores senalados y en
forma inmediata se obtendra la relacion de los candidatos propuestos, lo
cual permitira realizar los cambios generales de Oficiales PNP en el menor
tiempo posible, efectuar mejor seleccidén de los méritos y trayectoria
profesional de los sefiores Coroneles quienes seran asignados a las
Unidades Ejecutoras a nivel nacional, cuyos resultados se traduciran en el
optimo desempefio profesional y sobre todo en los oportunos y adecuados

procesos de adquisiciones y contrataciones realizadas en cada Unidad
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Ejecutora y por ende para implementar adecuadamente al Personal Polici al
para el mejor desempefo profesional.

En consecuencia, se establece que la propuesta del prototipo, ha sido
disefiada como herramienta necesaria para abordar, enfrentar y soluci onar
la inadecuada asignacion de cargos y los deficientes procesos de
adquisiciones y contrataciones que realizaron las Unidades Ejecutoras de la
PNP, durante el afno 2020. Lo cual ha sido corroborado en las entrevi s tas
realizadas al Jefe de la Oficina de Talento Humano de la Dirrehum vy el Jefe
de la SEGEJE, quienes coinciden que en todo proceso de cambios del
personal PNP se debe tener en cuenta el perfil profesional ademas que el
sistema propuesto evitara injerencias de instancias superiores o politi cas,
en dichos procesos. Asimismo, se considera de vital importancia, en virtud
que en base a un perfil técnico profesional y el RIPER se puede designar a
los Oficiales PNP idéneos para los cargos, por consiguiente, el prototipo
cumple con las caracteristicas de ser deseable, factible y viable, ademas es
de mucha importanci a en virtud que dicho proceso tiene la caracteristica de
ser “escalable” es decir se puede a aplicar vy utilizar la base de datos (RIPER)
y el perfil técnico profesional propuesto, en los procesos de cambios de
Oficiales PNP a los diferentes cargos, segun el perfil y las caracteristi cas
propias de la funcion de cada Unidad PNP.

Con relaciéon a sistemati zar el prototipo mediante el software
propuesto, es necesario precisar que al implementar la propuesta, se debe
cumplir de manera general con los lineamientos establecidos en la
normatividad vigente y de forma especifica se efectue teniendo en cuenta la
Directiva del procesos de cambios de Oficiales PNP, donde se consigna los
factores y criterios normativos en forma detallada para su cumplimi e nto
durante todo el proceso de asignacién de cargos de las Unidades Ejecutoras ,
en consecuenci a las juntas selectoras, utilizaran en forma ineludible el
software propuesto a fin cumplir los protocolos en forma adecuada durante
todo el proceso de seleccion, cuya decision evitara la intervencion de la
discrecionali dad de las autoridades PNP.

Asimismo, con relacion a la rigidez de las decisiones, son necesari as
con la finalidad de materializar los procedimientos y las decisiones

adoptadas, consecuentemente la severidad de la implementacion y la



utilizacion del sistema informatico propuesto permitira inicialmente 6ptimos
procesos de seleccidon y asignaciéon de cargos de los Oficiales PNP en las
Unidades Ejecutoras, lo que se vera reflejado en la calidad de los procesos
de adquisiciones y contrataciones del Estado y por ende el buen uso de los
recursos econdmicos y posteriormente dicha herramienta informatica sera
escalable a todos los cargos de las Unidades PNP, lo cual permitira el
fortalecimi ento de la gestidén del talento humano, adicionalmente a ello, a
largo plazo se lograra la deseada especializaci 6n de la Policia Nacional del
Perq, asi como también se conseguiran éptimos resultados inicialmente a
favor de los integrantes de la PNP y como propdsito final brindar un buen

servicio policial a favor de la sociedad engeneral.
Figura 7. Prototipo del sistema informatico autonomo CAGEOFI

Fuente: Elaboracién propia
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Capitulo IV
Analisis de la deseabilidad, factibilidad y viabilidad del prototipo

4.1. Analisis de deseabilidad

De acuerdo a informacion institucional de la Policia Nacional del Peru (s.f.),
se trata de una organizacién publica que tiene por tarea asegurar, conserva r
y restaurar la paz y el equilibro dentro del pais, ademas de defender y ayudar
a la poblacién, garantizando que se cumplan las leyes y se cuide el
patrimonio, tanto el publico como el privado. Asimismo, se trata de instituci 6 n
que busca controlar la tranquilidad en las fronteras y combatir Ila
delincuencia. Todo ello con el objetivo final de proteger a la sociedad vy
facilitar el pleno desarrollo de los individuos. Para el cumplimiento de sus
funcionalidades esta articulada sistematicamente y por especialidades,
siendo una de estas la de gestion, que tiene por tarea asegurar el
conveniente funcionami ento administrati vo de los recursos humanos y
logisticos; no obstante, a pesar de que esta enmarcada en ciertas reglas que
orientan el funcionamiento de dichos recursos, se vienen presentando
diferentes inconveni entes que frecuentemente provocan infracci ones
administrati vas y penales por la deficiente asignacién de cargos que por un
lado, no se cifie a la regla o ya que la regla resulta contradictori a; lo cual en
temas de gestidn, provoca serios problemas para cumplir la finalidad de Ila
PNP.

En razdn de lo expuesto, existe una deseabilidad evidente de la
institucion por resolver con eficiencia y eficacia la problematica generada por
la inadecuada asignaciéon de cargos en las UE de la PNP, a fin de ejecutar
procesos Optimos en la contrataci ones y adquisiciones que estas
dependencias llevan a cabo, desde el reconocimiento de la necesidad o
necesidades por las unidades usuarias que deben formular términos de
referencia acorde con sus necesidades y la labor que ejecutan segun su

funcion. En este escenario es proclive preguntarnos:
¢ Esta solucién llena una necesidad?, ;Alcanzara las expectati vas de los

usuarios Yy las personas?, ¢ Les gustara? y ; Realmente lo quieren?:



En ese escenario, a manera de respuesta a las preguntas esgrimidas,
nuestro prototipo de innovaci 6n se traduce en un sistema que resuelve esta
situacion problematica, y conforme con lo que dicen las técnicas de
administraci 6n en cuanto al manejo logistico y de personal, el sistema
informatico Autbnomo — SIA, denominado “CAGEOFI" (cambios generales
de oficiales PNP), tiene por finalidad generar anualmente los cambios
generales de oficiales de la PNP, considerando factores preponderantes que
den solucion a la problematica, tales como especialidad, meritocraci a |,
capacidades y competencias, el cual sera manejado especificament e por el
director de personal de la PNP sin mediar intromisiones de ninguna
naturaleza y que tendra la calidad de invariable, ademas que no permitira
que oficiales que no cuenten con la especialidad o el perfil requerido para el
cargo; de tal manera que se cubra la necesidad asignar en cada cargo al
personal policial que efectivamente reuna las capacidades y competenci as
requeridas, elementos de conviccion que posibilitaran que las unidades
usuarias y ejecutoras de la PNP realicen pedidos con los términos de
referencia apropiados y procesos de contrataciones y adquisici ones
adecuados; que permitan ejecutar servicios eficientes y eficaces, asi como

la satisfaccidon de la ciudadania al contar con una policia de efectividad.

Las respuestas obtenidas de los entrevistados permiten responder a las
preguntas planteadas, determinando que, el prototipo de innovacié n
sugerido si llenaria la necesidad planteada como problema y solucionaria en
gran porcentaje la situacién actual existente; sin embargo, es necesari o
realizar las modificaciones planteadas en la norma a fin que no se
contraponga ninguna disposicion y sirva de respaldo para wvulnerar el
sistema. De otra parte, con el sistema se daria respuesta a los
requerimientos planteados por un gran numero de efectivos policiales que
exigen se establezca, las especialidades yse dé cumplimiento ala norma,
lo que finalmente redundaria en un servicio de calidad con el cual se
mejoraria la satisfaccion de la ciudadania que reclama un servicio de

efectividad.
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En consecuencia, se establece la deseabilidad del proyecto de
innovacion para lograr los cambios necesarios y generar la asignacion de
personal adecuado, a fin de ejecutar procesos oportunos, eficientes y

eficaces en las contrataciones y adquisiciones de la PNP.

4.2. Analisis de factibilidad

Con relacion al analisis de factibilidad, se requiere responder:

¢.Puede el equipo de trabajo de la organizacién efectivizar Ila

solucién?, ;Qué capacidades necesita tener la organizacién para creary

entregar su solucion?, ¢La organizacion cuenta con el tiempo adecuado para
la produccién de la solucién? y ¢ Con quién puede asociarse la organizaci 6 n?

La factibilidad implica la capacidad de realizar la innovaci 6n por parte
de la institucion policial; ya sea, de manera individual con apoyo de otras
instituciones; en este contexto, la Policia Nacional cuenta con la division de
planeamiento y la direccion de tecnologia y comunicaciones , las que
coadyuvaran para la formulacién de los planes y aplicaciones respecti vas
para la integracién y ejecucion del programa; que sera posible si se reali za
las coordinaciones tanto politicas, interinstitucionales e instituci onales con
la finalidad de poner en ejecuciéon el proyecto, que permita la asignacion del
personal policial en sus respectivas especialidades y que esta accion se
mantenga en el tiempo, lo que se traducira en un trabajo especializado, en
base a las capacidades y competencias del personal, que finalme nte
redundara en la satisfaccion del publico interno y lo mas importante el
servicio que demanda continuamente la ciudadania.

Asimismo, de acuerdo alo analizado, se concluye que respecto dela
capacidad requerida de potencial humano, la institucion policial si cuenta con
dicho personal; asimismo, como se evidencio anteriormente, la PNP cuenta
con cuadros de personal que fueron capacitados en gestion publica vy
contrataci ones y adquisiciones, lo que se traduce en otro elemento que si
existe en la instituci 6n; en cuanto a equipamiento tecnolégico, como lo
dijimos se cuenta con la direccion de tecnologia y comunicaciones que
cuenta con el equipamiento necesario para la ejecuciéon del sistema;
finalmente, respecto de la normatividad vigente, tal como lo detallamos se

cuenta con la ley de situacion y carrera del personal PNP vy su reglamento ,



que deberian ser modificados en la parte que genera colision en la misma
norma. En resumen, la implementacion del prototipo de innovacion; que
significa el apoyo econdomico, es viable debido a que se cuenta con
presupuesto propio, personal capacitado ylo especializado y con los equipos
tecnoldgicos que se requieren.

Por lo tanto, queda establecido la factibilidad del prototipo de
innovacion; toda vez que, la Policia Nacional si puede producir el sistema
que seria utilizado por la direccion de personal de la PNP y hacer el uso
correcto y efectivo del prototipo; ya que tiene los recursos humanos
necesarios, capacitados, siendo posible igualmente que se capaciten y
especialicen mas efectivos; asimismo, cuanta con presupuesto para la
adquisicion de nuevos equipos tecnologicos (de ser necesario) mediante el
Programa Presupuestal N° 030 Reduccién de delitos y faltas que afectan la
Seguridad Ciudadana y presupuesto del Ministerio del Interior, y que existen
normativas legales que, fundamentan y legalizan la implementacion del
prototipo.

Al respecto, los entrevistados de Ilos que hacemos mencidn
anteriormente, sefalan que la instituci 6n policial requiere contar con
personal de la especialidad de administraci 6n, capacitados, especializados
y con capacidades y competencias necesarias para la asignacién de cargos,
asi como para realizar los procedimientos que se requieren para formular,
términos de referencia y los procesos de contrataciones y adquisiciones ,
fundamentales para el buen funcionami ento de la PNP entodos sus ambito

y a nivel nacional.

4.3. Analisis de viabilidad

Se debera responder las siguientes preguntas: ¢;Esta solucion esta
dentro del presupuesto de la organizaci 6n?, En caso de considerarse un
pago por parte del ciudadano ¢seria aceptado? ;Como se realizaria este
pago?y ¢ Como sera el retorno de la inversion?

La viabilidad del proyecto de innovacion se ubica en la capacidad de
presupuesto con que cuenta la institucibn para la adquisiciéon e

implementacion de los medios logisti cos tecnolégicos modernos; en este
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contexto, no se requeriria modificar o aumentar presupuesto alguno para la
ejecucion del prototipo. Por otra parte, no se requiere pago alguno por el
ciudadano para poner en ejecucion el prototipo debido a que es un proceso
interno de la institucién, con el fin de mejorar la asignacién de cargos y en
consecuenci a la formulacion de requerimientos de las unidades usuarias, asi
como los procesos de contrataciones y adquisiciones de la PNP.

En el escenario descrito, aquellos entrevistados que trataron sobre el
particular, sefalaron que el presupuesto asignado a la PNP es sufici ente
para viabilizar las acciones y actividades para la implementacion del

prototipo de innovacion .

En consecuencia, la formulacion e implementacion de Sistema
Informatico Autébnomo — SIA, denominado “CAGEOFI" (cambios generales
de oficiales PNP), que tiene por finalidad generar anualmente los cambios
generales de oficiales de la PNP, considerando factores preponderantes que
den solucion a la problematica, tales como especialidad, capacidades y
competencias, el cual sera manejado especificamente por el director de
personal de la PNP sin mediar intromisiones de ninguna naturaleza y que
tendra la calidad de invariable, ademas que no permitira que oficiales que
no cuenten con la especialidad o el perfil requerido para el cargo sean

asignados a las unidades ejecutoras; es viable.

Conclusiones
A. Inicialmente se plante6 el problema de la siguiente manera:

“Deficientes procesos en las adquisiciones y contrataciones que realizaro n
las unidades ejecutoras de la PNP, en el periodo 2019-2020”; sin embargo,
luego de las reuniones y observaciones realizadas por nuestros asesores,
decidimos replantear el problema de manera que se delimite el ambito y
reoriente la causa principal que finalmente concebimos como la que origina
principalmente el problema, para luego plantear la solucion a este, como un
desafio de innovacion al respecto en nuestra institucion, luego de |la
valoracion formulada en la matriz respectiva, en la cual apreciamos las
causas trascendentes del problema, estableciendo que la causa de mayor

connotacion, esta directamente relacionada con la “deficiente asignacion de



cargos a las unidades ejecutoras de la PNP”; situacién que se traduce en un
ponderado impacto vy, claro esta constituye el eslabon esencial para mejorar
la gestion administrati va de dichas unidades ejecutoras ; replanteandose el
problema como:

‘Las unidades ejecutoras de la Policia Nacional del Peru, requieren
mejorar la gestidén del potencial humano en la asignacién de cargos, en base
a especialidades, capacidades y competencias; para mejorar los procesos
en las contrataciones y adquisiciones”.

Al respecto de la situacion se desprende el planteamiento de wun
desafio de innovaci 6n: ;Como podemos mejorar la gestion del potencial
humano en la asignacién de cargos, para optimizar los procesos de
contrataci ones y adquisiciones en las unidades ejecutoras de la Policia
Nacional del Peru?

B. En este marco matizado por la inadecuada asignacion de cargos,
proponemos como propuesta de valor redefinida la implementacién vy
aplicacion del sistema informati co denominado CAGEOFI, con el cual se
optimizara el proceso de (asignacion de cargos) cambios generales de
Oficiales PNP, en razon que mediante la base de datos con el RIPER vy el
perfil técnico profesional, se realizaran los filtros de los factores sefialados vy
en forma inmediata obteniendo una relacion de los candidatos que reunan el
perfil necesario para cada puesto, lo que permitira realizar estos procesos
en el menor tiempo posible, una mejor seleccion en base a capacidades vy
competencias y trayectoria profesional de los senores oficiales subalter nos
y superiores, quienes seran asignados a las Unidades Ejecutoras a ni vel
nacional; los resultados se traduciran en el 6ptimo desempeio profesional y
sobre todo en los oportunos y adecuados procesos en las contrataciones y
adquisiciones realizadas en cada Unidad Ejecutora y por ende, permitira una
adecuada implementacion logistica del Personal Policial, a fin que cumpla
con sus funciones.

C. La solucion implica ejecutar la asignacion de cargos mediante el uso
adecuado del perfil técnico profesional propuesto para cada cargo en las
unidades ejecutoras, considerando como primer factor la especiali dad
(administracion) las capacidades, competencias y los méritos profesional es

referidos a los cursos de perfeccionamiento (méritos) DIPOT,
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DIPOC,DIPC OEM, MACIPOL y PAMOID, asimismo como segundo factor los
cursos de capacitacion en la especialidad de administraci 6n tales como el
curso de capacitacion en contrataciones publicas, curso de capacitacién en
gestion publica y curso de capacitacion en contrataciones del Estado en la
PNP — PUCP u otras instituci ones educativas; de igual forma los cursos de
perfeccionamiento en la especialidad, que incluyen el curso de
especializacion en administracion y gestion publica, diplomatura de
especializacion avanzada en gestion publica orientada a resultados — PUCP
y diplomatura de estudio en gestion estratégica de la gestién publica PUCP,
como tercer factor es la evaluacion de desempefio profesional, el cual se ve
reflejado en la nota de calificacién anual del Oficial PNP y como ultimo factor
se considerara el régimen disciplinario .

Mediante la utilizacion de los filtros establecidos y factores, se
seleccionara a los Oficiales que cumplen con las condiciones, para la
asignacion de cargos y luego del control de calidad y aprobacion, se expedira
la resolucion ministerial y se ejecutaran los respectivos cambios u asignaci 6n
de cargos.

D. La implementacion del proyecto de innovaci én es oportuna debido a que
durante el periodo fiscal 2020, se suscitaron una serie de procesos
irregulares en las contrataci ones y adquisiciones que realizaron las unidades
ejecutoras de la PNP, que se tradujeron en deficientes contrataciones vy
adquisiciones en contra de la salud del personal PNP y como consecue ncia
en un servicio inoportuno e ineficaz a la ciudadania; en ese sentido es
necesario e imprescindible implementar el sistema propuesto, con el fin de
mejorar la asignacion de cargos y en consecuencia los procesos en las
contrataci ones y adquisiciones de las unidades ejecutoras; situacion que se
reflejara en una implementacién logistica oportuna y adecuada que
finalmente se traducira en un servicio de efectividad al ciudadano.

E. A mérito de lo detallado anteriormente, se ha establecido la deseabilidad,

factibilidad y viabilidad del proyecto de innovacion.



Recomendaciones.

A. En primer lugar, se realice las modificatoria del DL. Nro. 1267, art. 8 (Ley
de la PNP)y el DL. 1149, Leyde la carrera y situacion del personal de
la PNP y su Reglamento art. 13, a fin de que sean compatibles y exista
una articulacion juridica y precisa sobre la  especialidad de
administraci 6n desde la formacion profesional hasta la culminacion de
toda la carrera profesional.

B. Que, durante el proceso de asignacion de cargos se cumpla con la
aplicacion de la Directiva y toda la normatividad vigente que ampara el
proceso de asignacion de cargos de Oficiales PNP, debiendo existir una
permanente supervision y control por el 6rgano competente, a fin de
evitar injerencias de cualquier indole.

C. La asignacion de cargos de Oficiales Superiores PNP, se efectue
obligatoriamente en base a la hoja RIPER y el Perfil Técnico Profesi ona |
(propuesto) para ocupar el cargo de las Unidades Ejecutoras de la PNP,
lo que permitira asignar al personal idoneo para el cargo, ademas se
evidenciara una adecuada gestion de recursos y mejora del desempefio
profesional.

D. Implementar el sistema CAGEOFI, a cargo de la DIRREHUM, y que
durante el proceso de asignacion de cargos permita el acceso a los
integrantes de las juntas de cambios de Oficiales PNP, quienes por
medio de un software de filtrado procederan a seleccionar por
especialidad y méritos profesionales a los candidatos para asumir el
cargo de las Unidades Ejecutoras, cuyo prototipo informatico es
escalable a las otras especialidades de la PNP.
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ANEXOS
ANEXO 1: RELACION DE ENTREVISTADOS

1. Dra. Maribel frene Beteta Rubin, experta en recursos humanos y ley
SERVIR.

2. Dra. Dalila Paola Castro Castillo, asesora SECEJE PNP, experta en

contrataci ones y adquisiciones del estado.

3. Gral. PNP José Vasquez Pacheco, director de la direccion de

investigaciones e inspecciones de la PNP

4, Gral. PNP Jorge Alejandro Lam Almonte ex Inspector generaly ex
Subcomandante PNP

5. Gral. PNP Luis Lazo Fernandez, ex director de personal y presidente de
la junta de cambios de laPNP

6. Coronel PNP Samuel Peralta Campos, integrante junta de cambios

generales 2018.

7. Coronel PNP Julio BRITO GONZALES, integrante de la Junta de Cambios

Generales de Colocacion2018.
8. Teniente PNP Charmely CHUJTAYA, Jefe del Departamento de

Sistematizacion de la Informacién de la Carrera Policial (DEPSIC P)-
DIVISIPAL-D IRREHUM PNP.
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ANEXO 2: Identificacion del Problema Publico (Producto)



ANEXO 3: CADENA DEL VALOR

ANEXO 4: ARQUITECTURA DEL PROBLEMA PUBLICO
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ANEXO 5: MATRIZ DE CONSISTENCIADEL DISENODE
INVESTIGACION

ANEXO 6: MATRIZ DE CONSISTENCIADEL DISENO SOBR LAS
CAUSAS DEL PROBLEMA




ANEXO 7: ANALISIS CAUSAL DEL PROBLEMA

Tabla 3. Selecciéon del Grupo de Ideas
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l[deas relacionadas

[deas relacionadas con los

l[deas relacionadas

con la procesos con la
sistematizacion normatividad
Sistematizar la
asignacion de
cargos para la
formacion,

capacitacion,
especializacion en

Modificar el ambito de
actuacion de los drganos del
manejo de talento humano.

Modificar la Ley de
carrera y formacion
PNP

base a las
capacidades y
competencias  del
personal PNP
Empoderar al personal PNP [, .. el

encargado de la asignacion de
cargos para la asignacién en
base a la formacion,
especializacion, capacidades, y
competencias del personal PNP

Reglamento de la
Ley de carrera vy
formacion de la
PNP.

Modificar la  estructura vy
progresion del personal
asignado a las unidades
usuarias, ejecutoras y

administrati vas de la PNP

Modificar el cuadro

de asignacién de
personal y
establecer la
progresion de
oficiales y

suboficiales dentro
de la especiali dad
de administracion

Establecer una linea de carrera
y progresion en la funci6 n
especializada de las
contrataci ones y adquisici ones

de las unidades encargadas en
la PNP

Iclui r principios de

especialidad,
capacidades y
competencias en la
asignacion de

cargos




Tabla 4. Priorizaciéon del Grupo de Ideas

Grupo de ideas

Deseabilidad

Factibilidad

Viabilidad

Impacto

Disrupcién

Total

Sistematizar la
asignacion de
cargos para la
formacion,
capacitacion,
especializacion
en base a las
capacidades vy
competencias

del personal
PNP

Tercerizacion

de las
contrataci ones
y adquisici one s
de la PNP

Contratacion

de

profesionales
especializados
en

contrataci ones
y adquisici one s
(CAS) adscri tos
a las unidades
usuarias,
ejecutoras y
administrati vas
de la PNP.
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Tabla 5. Descripcion del Bosquejo del Concepto

item

Contenido

Denominacion
de la solucién

Sistematizar la asignacion de cargos para la formacion,
capacitacion, especializacion en base a las capacidades y
competencias del personal PNP

Poblacion
beneficiada de
la solucion

a. La sociedad.
b. La Policia Nacional del Peru.

Descripcion de
la solucién

Formacion, capacitacion y especializacion de oficiales vy
suboficiales, desde los grados de teniente PNP y SO2. PNP
para ejecutar funciones inicialmente en las unidades
usuarias y luego progresivamente como vayan ascendiendo ,
capacitandose, especializandose y adquiriendo experiencia
permanezcan dentro del ambito de las contrataciones vy
adquisiciones de la PNP.

Descripcion
breve del
beneficio
aportado

La formacién progresiva en la especialidad administrati va
relacionada con las contrataciones y adquisiciones de Ila
PNP, permitira mejorar los pedidos que realizan las unidades
usuarias, que facilitara la labor de las unidades ejecutora s
que a su vez contaran con personal especializados en
contrataci ones y adquisiciones; lo que se traducira en
beneficio para el personal PNP que contando con
equipamiento logistico podran brindar un servicio eficaz y
eficiente a la comunidad.




Tabla 6. Descripcion Final del Prototipo

ftem Contenido
Sistema de asignacion de cargos para la formacion,
¢, Cémo se capacitacion y especializacion en base a las capacidades
denomina? | y competencias del personal PNP encargado del control y
administraci 6n del servicio de abastecimiento .
Formacion, capacitacion y especializacion de oficiales y
suboficiales, desde los grados de teniente PNP y SO2.
PNP para ejecutar funciones inicialmente en las unidades
¢Enqué usuarias y luego progresivamente como  vayan
consiste la ascendiendo, capacitandose, especializandose y
solucion? adquiriendo experiencia
permanezcan dentro del ambito de las contrataciones y
adquisiciones de la PNP. encargados de la administraci 6 n
del servicio de abastecimiento
¢Para quién | Paratodo el personal de la Policia Nacional del Peru vy
esla para la sociedad en general.
solucion?

¢ Para qué es

La formacion progresiva en la especialidad administrati va
relacionada con las contrataci ones y adquisiciones de la
PNP, permitira mejorar los pedidos que realizan las
unidades usuarias, que facilitara la labor de las unidades

la solucion? ejecutqra_\s que a su vez contarén ~con personal
especializados en contrataciones y adquisiciones; lo que
se traducira en beneficio para el personal PNP que
contando con equipamiento logistico podran brindar un
servicio eficaz y eficiente a la comunidad.
¢, Qué valor
agrega a los | Bienestar y capacidades logisticas para el servicio del
usuarios personal PNP y un servicio policial mas eficaz y eficiente
respecto de lo | para la sociedad.
que hoy
existe?
. Cuales son | Brindar un servicio de calidad en base al equipamiento
las principales | logistico a fin que la sociedad perciba una funcion polici al
acciones de| de efeCtiVidad.
usuario?
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¢ Cuales son
las principales
acciones de la
organizacion?

La formacion progresiva del personal en la especiali d ad
administrati va relacionada con las contrataciones y
adquisiciones de la PNP, que permitira mejorar los
pedidos que realizan las unidades usuarias, que facili tara
la labor de las unidades ejecutoras que a su vez contara n
con personal especializado en contrataci ones 'y
adquisiciones; lo que se traducira en beneficio para el
personal PNP que contando con equipamiento logisti co
podra brindar un servicio de efectividad.




ANEXO 8: CASOS DE UNIDADES EJECUTORAS (COVID-19) A NIVEL

NACIONAL
ORGANO DE
DERIVADO A 'NVE%L'GAC'
COMPETENTE
N°| UNIDAD CASO HT [ OFICINA | comc
DE EN
ASUNTOS PNP
INTERNO | (CONO
S- CIMIEN
MININTER TO)
LA INVESTIGACION ADMINISTRA TIVA
DISCIPLINARIA POR PRESUNTAS
IRREGULARIDADES EN LAS ADQUISICION DE
MASCARILLAS, GUANTES Y RANCHO FRIO EN
PLENA PANDEMIA COVID-19 DONDE ESTARIA
INVOLUCRADO EL GENERAL PNP Héctor
Javier PETIT AMESQUITA, FUE ASUMIDA DE
OFICIO POR LA OFICINA DE ASUNTOS
INTERNOS DEL MININTER, DE
DIRECCION CONFORMIDAD AL ARTICULO 38 NUN!ERAL 2
DE DE LA LEY N° 30714, LEY DEL REGIMEN OFICINA DE
1 ADMINISTR DISCIPLINARIO PNP. |Q-S|-g|§,jl—8§
ACION . )
(DIRADM) LA D|RECCJON DE INSPECCIONES DE LA MININTER
INSPECTORIA GENERAL PNP, FORMULO EL
INFORME N° 040-2020-IGPNP-DIRINS-DIV INS -
EQ./02/04.ABR.20 (H.T N° 20200259090) CON
RELACION A LA VISITA DE INSPECCION A LA
DIVISION DE LOGISTICA DE LA POLICIA
NACIONAL DEL PERU, REALIZADA EL
30.MAR.20, EL CUAL MEDIANTE OFICIO N°
615-2020-IGPNP-SEC./07. ABR.20 POR
CONDUCTO REGULAR FUE DERIVADO A LA
OFICINA GENERAL DE INTEGRIDA D
INSTITUCIONAL-MININTER.
EXPEDIE NTE
ADMINISTRA
TIVO N° 401-
20,
CURSADO
POR LA OF. N°
IX MACRO OFICINA DE 641-2020- OFICINA DE
5 REGION DISCIPLINA 202002 IGPNP/SE ASUNTOS
POLICIAL AREQUIPA- 68113 C- INTERNOS-
AREQUIPA DIRINV- C./25.ABR MININTER
IGPNP, .20
SOBRE
NOTICIA
PERIODISTI
CA
DIFUNDIDA
EL 05.ABR. 20
EN EL
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PROGRAMA
“PUNTO
FINAL”
CANAL 2TV,
REFERENTE
A
PRESUNTAS
IRREGULARI
DADES EN
LA
ADQUISICIO

N DE
RANCHO
FRIO PARA
EL
PERSONAL
POLICIAL,
MASCARILLA
S, GUANTE S
Y
MATERIALES
DE LIMPIEZA
EN LA
PREVENCIO
N DEL
COVID-19 EN
LA REGION
POLICIAL
AREQUIPA.

VI MACRO
REGION

POLICIAL
JUNIN

DENUNCIA
ANONIMA A
TRAVES DE
RED SOCIAL
FACEBOOK
SOBRE
COMPRAS
IRREGULAR
ES DE
MATERIUAL
DE LIMPIEZA
Y DE
PROTECCIO
N
(MASCARILL
AS) DE MALA
CALIDAD Y
PRECIOS
SOBREVALO
RADOS QUE
FUERON
ENTREGADO
S AL
PERSONAL
DE LA
REGION
POLICIAL
PASCO.

202002
69816

OF. N°
628-2020-
IGPNP/SE

C-
C./17.ABR
.20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER




RESULTADO
DE LAS
ACCIONES
DE

CONTROL E
INSPECCION
REALIZADAS
EN LA
UNIDAD
EJECUTORA
Ne 10
MACREPOL-
HUANCAYO,
EN TORNO A
LA
ADQUISICIO
N DE
MATERIALES
DE LIMPIEZA
EN LA
PREVENCIO
N COVID-19
DISTRIBUID
oS AL
PERSONAL
DE LA
REGION
POLICIAL
PASCO.

202002
77305

OF. N°
639-2020-
IGPNP/SE

C-
C./24.ABR
:20

DIRECCION
DE
AVIACION
POLICIAL
(DIRAVPOL)

DENUNCIA
EN RED
SOCIAL
WHATSAPP
SOBRE
DETECCION
DE COMPRA
DE
MASCARILLA
S SIN
REGISTRO
SANITARIO Y
COMPRA DE
EQUIPOS
PARA
COMBATIR
COVID-19,
INADECUAD
AS Y SIN
CERTIFICACI
ON
REQUERIDA

20200
26655

OF. N°
623-
2020-
IGPNP/S
EC-
C./16.AB
R.20.

DENUNCIA

EN RED
SOCIAL
FACEBOOK

20200
26792

OF. N°
625-
2020-
IGPNP/S
EC-

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER
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POR LA NO
ENTREGA

DE EQUIPOS
DE
PROTECCIO

N COVID-19
(MASCARILL
AS,
GUANTES) Y
ROUD A 200
EFECTIVOS
DE APOYO A
LA REGION
POLICIAL
CALLAO.

A
N
o

DENUNCIA
EN RED
SOCIAL
FACEBOOK
SOBRE
IRREGULARI
DADES EN
EL MANEJO
DEL ROUD,
OMISION DE
ENTREGA

DE EQUIPOS
DE
BIOSEGURID
AD Y
PRESUNTOS
ABUSOS
CONTRA
PERSONAL
PNP.

20200
26321

OF. N°
624-
2020-

IGPNP/S

INFORME N°
057-2020-
DIRAVPOL/ DI
VSEAER./16.
ABR.20
FGORMULAD
O POR EL
GENERAL
PNP  Alfredo
VILDOSO
ROJAS,
SOBRE
DENUNCIAS
EN SuU
CONTRA.

20200
27395

INFORME N°
087-2020-
IGPNP-
DIRINV-OD

20200
26320

OF. N°
647-
2020-

IGPNP/S
EC-




NO
08/25ABR20
Y DEMAS
ACTUADOS,
FORMULADO
POR LA
OFICINA DE
DISCIPLINA
Ne 08-
DIRINV-
IGPNP,
RELACIONA
DO CON LA
PUBLICACIO
N EN LA RED
SOCIAL
FACEBOOK,
A TRAVES
DEL
USUARIO
“PASION
POLICIAL-EL
PONCYI
CUESTIONA
NDO LA
GESTION
ADMINISTRA
TIVA DEL
DIRECTOR
DE AVIACIO N
POLICIAL-
DIRAVPOL,
GENERAL
PNP  Alfredo
Andrés
VILDOSO
ROJAS,
REFERENTE
AL MANEJO
DEL ROUD,
OMISION EN
LA ENTREG A
DE EQUIPO
DE
BIOSEGURID
AD Y
DISCRIMINA
CION CON EL
PERSONAL
DE
SUBOFICIAL
ES.

C./25.AB
R.20

REGION
POLICIAL
LIMA

ACCION DE
CONTROL
EFECTUADA
ALAUEN®

009-VII
DIRTEPOL

LIMA SOBRE
ADQUISICIO

202002
70026

OF. N°
626-2020-
IGPNP/SE
C-
C./17.ABR
20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER

202002
70026

OF. N°
629-2020-

*kk
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N DE
BIENES EN
LA
MODALIDAD
DE
EMERGENCI
A (KITS
PREVENTIV
0S Y
MATERIAL

DE

LIMPIEZA)

IGPNP/SE
C-
C./A7.ABR
.20

FISCALIA

SUPREMA DEL

TRIBUNAL
MILITAR
POLICIAL

INFORME N°
09-2020-
IGPNP-
DIRINV-OD
NO
06/24.ABR. 20
Y DEMAS
ACTUADOS,
FORMULADO
POR LA
OFICINA DE
DISCIPLINA
N° 06-
DIRINV-
IGPNP
RELACIONA
DO CON
DILIGENCIAS
PRELIMINAR
ES
RESPECTO A
LA NOTA DE
INFORMACIO
N N° 288-
2020-
9H2L/20ABR
20, SOBRE
NOTICIA
publicada en
el diario “EL
COMERCIO”
BAJO EL
TITULO:
‘EMPRESA
ENCARGADA
DE FUMIGA R
COMISARIAS
NO ESTA
AUTORIZAD
A POR EL
MINSA”,
REFIRIENDO
SE A LA
FUMIGACION
DE 180
COMISARIAS
DE LA

202002
73758

OF. N°
646-2020-
IGPNP/SE
C-
C./25.ABR
:20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-

MININTER




REGION
POLICIAL
LIMA.

X MACRO
REGION
POLICIAL
PUNO

INFORME N°
34-2020-1G
PNP-DIRINS -
DEPEICNN-
ID-
PUNO/DEPIN
SCOSP/14.A
BR.20,
RELACIONA
DO CON LA
PRESUNTA
CONDUCTA
FUNCIONAL
INDEBIDAD
EN LA QUE
HABRIA
INCURRIDO
EL GENERAL
PNP  Adolfo
Gregorio
VELARDE
ARCOS.

202002
68341

OF. N°
637-2020-
IGPNP/SE

C-
C./24.ABR
-20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER

Il MACRO
REGION
POLICIAL
LAMBAYEQ
UE

IRREGULARI
DADES EN
LA
ADQUISICIO

N DE
IMPLEMENT
oS DE
PREVENCIO
N PARA EL
PERSONAL
POLICIAL Y
PRESUNTAS
IRREGULARI
DADES EN
LAS
CONTRATAC
IONES
DIRECTAS
EN LAS
CONTRATAC
IONES
DIRECTAS
DE
IMPLEMENT
oS DE
PROTECCIO
N

202002
68450

OF. N°
622-2020-
IGPNP/SE

C-
C./16.ABR
:20

INFORME  N°
15-2020-IG

202002
67190

OF. N°
630-2020-
IGPNP/SE

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER
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PNP/DIRINS/
DIVINS-
DEPEICNN/ 1
6.ABR.20,
SOBRE
ACCIONES
DE

CONTROL Y
VERIFICACI
ON EN LAS
UNIDADES
EJECUTORA
S DE PIURA,
HUANCAYO,
CUSCO,
AREQUIPA,
CHICLAYO,
PUNO,
LORETO,
HUANUCO,
SAN MARTNN,
UCAYALI Y
AREQUIPA-
ICA, SOBRE
LA
ADQUISICIO

N EN LA
MODALIDAD
DE
EMERGENC
A (KITS
PREVENTIV
oS Y
MATERIAL
DE

LIMPIEZA) Y
DISTRIBUCI
ON DE
DICHOS
BIENES POR
EL BROTE
DEL COVID -
19.

C-
C./21.ABR
-20

EXPEDIE NTE
ADMINISTRA
TIVO SOBRE
LAS
PRESUNTAS
IRREGULARI
DADES
CONSTATAD
AS POR LA
INSPECTORI
A
DESCENTRA
LIZADA
AMAZONAS
Y OFICINA

202002
76809

OF. N°
642-2020-
IGPNP/SE
C-
C./25.ABR
.20




DE
DISCIPLINA
JAEN EN LA
ACCION DE
CONTROL
INOPINADA
REALIZADA

A LA
REGPOL
AMAZONAS

Y
DIFERENTES
SUBUNIDAD
ES,
RESPECTO A
LAS
ADQUISICIO
NES
EFECTUADA
S DE
EQUIPOS,
MATERIALES
DE
BIOSEGURID
AD,
MATERIAL

DE LIMPIEZA
Y ASEOQ,
COMO
CONSECUEN
CIA DEL
VOD-19,
EJECUTADA
SPORLAU.E
Ne° 028-l
DIRTEPOL
CHICLAYO.

DIRECCION
ANTIDROG
AS

PUBLICACIO
N EN LA RED
SOCIAL
FACEBOOK,
A  TRAVES
DEL

USUARIO
“PASION
POLICIAL Y
VERDAD
POLICIAL”,
SOBRE LA
OBTENCION
DE LA
BUENA PRO
A FAVOR DE
LA EMPRESA
“SERVICIOS
PARA LA
INDUSTRIA
DE LA

202002
71602

OF. N°
640-2020-
IGPNP/SE

C-
C./24.ABR
.20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER
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MINERIA Y
CONSTRUCC
ION”,  PARA
LA
ADQUISICIO
N DE
MASCARILLA
S; ASi COMO,
A LA
EMPRESA
“BAZOVICH Y
ASOCIADOS
SAFETY
SAC” EN LA
ADQUISICIO
N DE
INSUMOS
(JABON
LiQuIDO
GERMINICID
A) PARA EL
PERSONAL
DE LA
DIRANDRO.

VIII MACRO
REGION
POLICIAL
AYACUCHO

ACCION DE
CONTROL
REALIZADA
A LA UNIDA D
EJECUTORA
Ne 036
REGION
POLICIAL
AYACUCHO-
ICA,
RELACIONA
DA CON LA
ADQUISICIO
N DE
MATERIALES
E INSUMOS
PARA
PREVENCIO

N DEL
COVID-19.

202002
276606

OF. N°
636-2020-
IGPNP/SE

C-
C./24.ABR
:20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER

10

Il MACRO
REGION
POLICIAL
LA
LIBERTAD

INFORME
EVALUATIVO
N° 230-20 2 0 -
IGPNP/DIRIN
V-OD
LLT.INV./ 25A
BR20 Y
DEMAS
ACTUADOS
FORMULADO
POR LA
OFICINA DE
DISCIPLINA

202002
78430

OF. N°
645-2020-
IGPNP/SE

C-
C./25.ABR
.20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER




LA LIBERTA D
—TRUJIL LO -
DIRINV-
IGPNP,
RELACIONA
DO A LA
PUBLICACIO
N EN LAS
REDES
SOCIALES
(FACEBOOK)
DONDE
DENUNCIAN
AL GENERAL
PNP Lucas
Leoncio
NUNEZ
CORDOVA,
DIRECTOR
DE LA
MACREPOL
LL TRUJIL LO,
Y OTROS,
SOBRE
POSIBLES
CONDUCTAS
INDEBIDAS
EN LA
ADQUISICIO

N DE BIENES
Y SERVICIO S
PARA LA
PROTECCIO
N DEL
PERSONAL
PNP ANTE EL
COVID-19 DE
LA I
MACREPOL
LA
LIBERTAD-
TRUJLLO Y
REGION
POLICIAL
ANCASH.

11

I MACRO
REGION
POLICIAL
PIURA

INFORME N°
059-2020-
IGPNP-
DIRINV-
OD.PNP-
INV.DI/24.AB
R.20 Y
DEMAS
ACTUADOS,
FORMULADO
POR LA
OFICINA DE
DISCIPLINA

202002
78318

OF. N°
644-2020-
IGPNP/SE

C-
C./25.ABR
.20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER
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PIURA-
DIRINV-
IGPNP,
RELACIONA
DO CON LAS
ACCIONES
PREVIAS
EFECTUADA
S A LA
PRESUNTA
SOBREVALO
RACION EN
LA
ADQUISICIO
N DE AGUA
MINERAL,
POR PARTE
DE LA
UNIDAD
EJECUTORA
003 DE LA |
MACREPOL
PIURA.

12

DIRECCION
DE
INVESTIGA
CION
CRIMINAL
(DIRINCRI)

ACTUADOS
Y
DOCUMENTA
CION
RECOPILAD
A POR LA
OFICINA DE
DISCIPLINA
Ne 09-
DIRINV-IG
PNP,
RELACIONA
DOS CON LA
PUBLICACIO
N EN REDES
SOCIALES,
POR
PRESUNTOS
ACTOS DE
CORRUPCIO
N EN EL
MANEJO DEL
PRESUPUES
TO DE
EMERGENCI
A COVID-19
(ADQUISICIO
N DE
MAMELUCO
S, GUANTES ,
MASCARILLA
S, ENTRE

OTROS) POR
PARTE DE LA

202002
75974

OF. N°
643-2020-
IGPNP/SE

C-
C./25.ABR
20

OFICINA DE
ASUNTOS
INTERNOS-
MININTER




DIRINCRI
PNP.

INFORME N°
32-2020-
IGPNP-
DIRINS-
DIVINS/EQU
EINN N°
1/25ABR20,
SOBRE
ACCION DE
CONTROL
REALIZADA
EN

LA UNIDA D
EJECUTORA
Ne 026-
DIRINCRI-
DIREICAJ
PNP, ANTE
LA DIFUSIO N
DE UN
DOCUMENT
O ANONIM O
SOBRE
PRESUNTOS
ACTOS DE
CORRUPCIO
N PARA LA
ADQUISICIO
N EN LA
MODALIDAD
DE BIENES
(KITS
PREVENTIV
oS Y
MATERIAL
DE
LIMPIEZA) Y
DISTRIBUCI
ON DE
DICHOS
BIENES POR
EL BROTE
COVID-19.

202002
78858

OF.
N°649-
2020-
IGPNP/SE
C-
C./26.ABR
.20
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ANEXO 9
HOJA DE PERFIL PROFESIONAL PARA UNIDADES EJECUTORAS



2 Curso de capacitacion en gestion publica 2 Especializacion en gestion plblica orlentada a resultados
) Curso de capac, en contrataciones del Estado en la PNP 3 Estudio en gestion estratégica de Ia gestion publica
4 4
CONOCIMIENTOS EN OFIMATICA E IDIOMAS
Conochnientos on = Nivel de dominic Nivel de omio
computacion .nil: S Basico htermed |vanzag idioma No aplka Basko | Intermecio | Avanzado
Ofmatica{Procesader de T — i ‘
texto, hoja de calculo, power igds X ‘
(Especificar) X J
olros: |
EXPERIENCIA

NIDANINGIE (0QuiNios)

ledcar DRNC DIRNOS INTELGENCIA DIRASINT DIRAVECL
ORCRIDRSAPOL NSPECTORIA. REGON POUCIAL SECEE y afies de

(oo i Sud Undad'sres y 303 de expenencay requendos )

Coe

DIRECCION

COD. DIRECCION

08

! SECEJE Y/O UNIDADES ADMINISTRATIVAS 2

1 LIDERANDO EQUIPOS EN UNIDADES ADMINISTRATIVAS

3 . en caso existiera algo adicional para el puesto.

A. Ménitos:
Se requiere
No se requiere

I~l

|B. Condecoraciones

|REQUISITOS ADICIONALES

DYOSI—

Serequiere | X @0 afios Es afios G afios E} aflos
No $0 requiere
[C- Sanciones.
Registrar como méximo cantdad Tigo s
DAS 40
DAR
Disponibllidad
0. ANTOPOMETRICO:
APTITUD PSICOSOMATICA 0 ICOD
0.12) MG (oG <184 ¢
Vool 5209 1
MC% [ere— %299 2
TALLA Ovensas | Y 3
PESO Obesdsd LX) 1
NO REQUERIDO X Obswdsd It 240 5

tener para el puesto

rE. EVALUACION DE DESEMPENO

Nota minima que debe | g8

|F- COWPETERCRS

Liderazgo, pensamiento critico, Innovacion. efectividad y empatia. trabajo en equipo. integridad y adaptabllidad
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ANEXO 10

FUNCIONAMIENTO DEL PROTOTIPO

Pantalla 1: Inicio de sesién

El PNP en la siguiente pantalla tendra que ingresar sus credenciales, tales
como su Nro de CIP y su contrasefia, ademas a ello contara con las opciones
de recordar o recuperar su contrasena de ser necesario.

Pantalla 2: Inicio

En esta pantalla de bienvenida el sistema brindara tres simples indicaci ones
para estar familiarizado de una vez con la plataforma, ademas observamos
un menu lateral con las principales funciones y un menu superior con la vista
a un buscado y al perfil del personal que se encuentra ingresando al sistema.




Pantalla 3: Junta de cambio

La siguiente pantalla ofrece un vistazo general de las funcionalidades de la
plataforma, esta compuesta por diversas funcionali dades a explorar mas
adelante, como tener acceso a ver la resolucion oficial de la Junta de
Cambios y los integrantes de dicha junta.

Por otro lado, tenemos la seccion donde se seleccionan los coroneles para
las unidades ejecutoras, en estas se ve que solo cuenta con el encabezado
puesto que no se ha agregado ningun agente. Debajo de ello, vemos la serie
de filtros que nos permiten limpiar la base de datos y enseguida de los
mismos, la base general de coroneles sinfiltrar.
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Pantalla 4: Vista a la resolucién
Como se menciond anteriormente el efectivo podra entrar al detalle de la
solucion y descargarla si asi lo requiere.

Pantalla 4: Integrantes de la junta
Este modal nos muestra por quienes estan integrada la junta, ademas de
informacion al respecto como grados y cargos.

Pantalla 5: Filtrar la base
La siguiente pantalla nos muestra como al accionar del filtro de especiali dad

depura la base mostrandonos solo los coroneles que cuentan con este
requisito haciendo sinergia con los otros mostrados.
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Pantalla 6: Agregar coronel
Una vez filtrada la base al presionar el boton de Agregar (+) accionara que

el personal PNP se sume a la base en la parte superior anteriormente vacia.
Y observamos que el botén de agregar es reemplazado por el de eliminar
para retirar al efectivo si se necesita.




Pantalla 7: Ver RIPER

El boton de ver perfil al lado de cada coronel nos llevara a la siguiente
pantalla con el detalle de su hoja RIPER, ademas esta contara con un menu
lateral para su mejor navegacion.

_
E Re >

Servicios prestacbs
Estudios realizadcs
Curses de perfeccion amiento
Cursos institucionales
Cursos afines
Estucos uiversia rios
Estudios en el extran jero
Codecara cion es

Felicitaciones

Derigor

Evaluacién dedesempefo

Pantalla 8: Perfil técnico
En la siguiente pantalla tendran la oportunidad de ver el detalle del perfil
técnico profesional de esta convocatori a de sernecesario.
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