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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion parte de la necesidad de contar con una evaluacion del desempefio objetiva
y precisa en los ascensos de la Policia Nacional del Pert (PNP), teniendo en cuenta la meritocracia
y dejar de lado los aspectos subjetivos que contiene la actual evaluacion del desempefio.

Para cumplir con el objetivo de presentar una propuesta de evaluacion del desempefio de los
miembros de la PNP, se ha considerado la clasificacion de los ascensos que establece el modificado
articulo 43° del Decreto Legislativo N° 1149, referido al ascenso por concurso para los Oficiales de
Armas y de Servicios hasta el grado de Coronel y a los Suboficiales de Armas y de Servicios hasta
el grado de Suboficial Superior. Se parte del analisis del sistema de evaluacion de desempefio en el

régimen policial y se proponen criterios y un instrumento para su mejora.

Para tal efecto en una primera etapa se entrevistaron a 5 oficiales y 10 sub oficiales de la PNP,
respecto a la evaluacion por desempefio en la Institucién. En una segunda etapa de la investigacion
se encuestaron con 14 preguntas a 163 suboficiales y 17 oficiales de varios rangos. Los resultados
indican gue hay una critica al actual sistema de evaluacién al desempefio. En base a ello, proponemos
nuevos criterios de evaluacién, lo cuales deben ser calificados con otros factores que se vienen
evaluando en la Policia Nacional. De los cuatro factores de evaluacion para el ascenso (desempefio
profesional, formacion académica, moral y disciplina, y experiencia para el servicio), el desempefio
solo forma parte del 30% de los factores de evaluacion. Los factores de evaluacién representan a su
vez el 70% del promedio final; el 30% lo constituye la prueba de conocimientos. Formulamos la
reglamentacion e implementacién de un Sistema Integral de Evaluacion de Desempefio, sustentado
en la meritocracia, elevando el peso especifico de la evaluacion de desempefio con criterios

vinculados a los objetivos misionales de la PNP.

La estructura del presente trabajo de investigacion se ha organizado en siete capitulos: La
introduccion se presenta en el capitulo I; el problema de investigacién en el capitulo 1l; el marco
tedrico en el capitulo Ill. En el cuarto capitulo se describe el Entorno Nacional e Internacional
respecto del Modelo de Gestion de Procesos y Evaluacién del Desempefio de los Recursos Humanos,
En el quinto capitulo, la Metodologia a emplear; en el sexto capitulo, se analiza el actual sistema de
evaluacion del desempefio de oficiales y suboficiales de la PNP a partir de los resultados del trabajo
de investigacion realizado en campo. En el capitulo VII, se propone una serie de lineamientos para
un modelo de evaluacion objetiva del desempefio basado en la meritocracia y, finalmente, se

presentan las conclusiones, las recomendaciones, bibliografia y anexos.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como premisa que la Policia Nacional del Per( no esta cumpliendo
satisfactoriamente con la misién constitucional y legal que le corresponde. Ello obedece a una
serie de factores, entre ellos la inadecuada gestion de recursos humanos que nace de la deficiente
y poca clara evaluacion del desempefio policial que ha originado el debilitamiento de una linea
de carrera que debiera estar basado en criterios objetivos y razonables, vinculados a su misién
institucional. Otro elemento es la débil identificacion de la ciudadania con la institucion policial
al no establecerse politicas participativas entre comunidad y PNP en la que se tome en cuenta

indicadores de desempefio medibles por la sociedad civil.

Los procedimientos de ascenso y cese por la causal de renovacion de cuadros no obedecen a
procesos basados en criterios razonables y objetivos, lo que impide el fortalecimiento de una linea
de carrera en la institucion que resulte coherente con la mision institucional. La implementacion
y transito en la linea de carrera policial debe estar sustentada fundamentalmente en la meritocracia
que debe entenderse, para efectos de la presente investigacion, en un conjunto de parametros
objetivos y cuya razonabilidad deviene de su coherencia con la mision institucional. Es decir, se
propone un concepto relacional de meritocracia, cuya validez deriva Unicamente de su caracter

instrumental en el cumplimiento de los fines institucionales.

En coherencia con este diagnostico, lo central de la presente investigacidn es nuestra postulacion
que los criterios que se deben tomar en cuenta para evaluar el desempefio de los miembros de la
Policia Nacional del Peru deben ser precisos y objetivos, de manera que contribuyan a consolidar

una linea de carrera fundamentada en la meritocracia.

En primer lugar, la propuesta plantea que se reglamente la evaluacion de desempefio conforme lo
establece el Decreto Legislativo N.° 1149, Ley de la Carrera y Situacion del Personal de la PNP
(Presidencia de la Republica 2012), y se derogue el Reglamento de Apreciacién y Calificacion de
oficiales de la Policia Nacional del Pert por Resolucién Ministerial 0213-89-IN/DM, que regula
el desfasado mecanismo de evaluacion de desempefio a través de una hoja anual de calificacion,
expedido hace mas de 30 afios y en un contexto distinto al que tiene la Policia Nacional
actualmente. Ello brindaria seguridad juridica a la institucién policial y sus miembros; asi como
jerarquia legal e importancia institucional a la evaluacién de desempefio, estableciéndose un

instrumento moderno de evaluacion.



El actual instrumento de evaluacion se caracteriza por ser eminentemente subjetivo, mecénico,
con demasiados criterios que hacen que el evaluador llene el formulario en forma mecanica, al
azar y so6lo con la finalidad de cumplir con requisito formal. Los autores de la presente
investigacion plantean un instrumento de evaluacién de desempefio con criterios objetivos y
precisos, alineados a la mision de la Policia Nacional para contribuir a consolidar una carrera

policial fundamentada en la meritocracia.



CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Definicion del problema

Mediante Ley N.° 24949 (Congreso de la Republica 1988) se unificé a la Policia Nacional del
Perll (PNP) en una sola Institucion policial. Los objetivos que se buscaron alcanzar con esta
unificacion fue el mejor uso de los recursos humanos, econémicos y logisticos existentes,
solucionar los conflictos originados por superposicion de funciones y, sobre todo, ofrecer un

mejor servicio a la sociedad.

Desde entonces, a pesar de existir un marco legal y normativo que rige la organizacion vy el
funcionamiento de la PNP, no existe una reglamentacion con jerarquia legal suficiente para
regular la evaluacion del desempefio policial que establece la propia Ley, por una falta de voluntad
politica para su implementacion. Por el contrario, la PNP ha ido experimentando diversas
modificaciones en sus criterios de evaluacion para el ascenso al grado inmediato superior,
modificando anualmente las condiciones a nivel de Directivas® a cargo de una Junta o Comision

designada para llevar a cabo el proceso anual de ascenso.

Lo anterior se ha visto agravado por la falta de criterios técnicos en las referidas directivas que
forman parte de la gestion institucional de la entidad, lo que ha dado lugar a un manejo artesanal
y politizado, expresion de la cual es la carencia de procesos serios y sostenidos de evaluacion de
desempefio que pudieran desembocar en una adecuada sistematizacion normativa y procesos de
mejora en la calidad del servicio policial. Ello, vinculados a los procesos de planeamiento

estratégico sectorial en el Marco del Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico.

Esta situacion ha menoscabado la consolidacion de la unificacion institucional de la PNP,
limitando su desarrollo y profesionalismo; manteniendo una estructura y procesos que no
responden de manera eficaz y eficiente a la mision institucional prevista en el marco legal y

constitucional vigentes.

Los diferentes gobiernos de turno, a través del Comando Policial del Ministerio del Interior, han
llevado a cabo ascensos en los diferentes grados de oficiales superiores sin tomar en cuenta la
linea de carrera del personal y sustentados en muchas ocasiones en criterios arbitrarios y

subjetivos, lo que ha generado el resquebrajamiento de una cultura meritocratica. El transito

1 Como por ejemplo las Directivas N°01-03-2019-COMGEN-PNP-DIRREHUM-B, y N°01-08-2018-COMGEN-
PNP-DIRREHUM-B.



dentro de la carrera policial (ingresos, ascensos, ceses por causa de renovacion de cargos) deberia
estar basado exclusivamente en criterios objetivos y precisos, a efectos de evitar
pronunciamientos del Tribunal Constitucional y de los jueces constitucionales que dan cuenta de
las arbitrariedades cometidas en la PNP en los ceses por renovacion de cuadros, ordenando la

reincorporacion de sus miembros?.

En efecto, la objetividad de la evaluacion en los procesos de transito de la PNP supone reglas
claras, con la suficiente jerarquia normativa y con indicadores medibles y objetivos, que otorguen
el menor margen de interpretacion posible al operador. Una inadecuada estructuracion de la
carrera policial y la carencia de procesos de evaluacion de desempefio objetivos y precisos no
pueden ser resueltas con la politica del pase a la situacion de retiro de oficiales y suboficiales por
la causal de renovacién de cuadros (ver Tabla 1). Esta politica discrecional del Ejecutivo sin
respetar procedimientos y finalmente derechos fundamentales ha generado una distorsién en la
gestion de la Direccién de Recursos Humanos, por las enmiendas del Poder Judicial al ordenar la
reincorporacion del personal cesado bajo esta modalidad. Una situacion que genera dificultades
e ineficiencias en la Organizacion de la Entidad Policial y el manejo de los recursos humanos para
mantener una adecuada estructura jerarquica en la institucion, debido a que el personal
reincorporado ya no cuenta con ninguna asignacion de cargo, pero mantiene tiene el grado
otorgado por mandato judicial. Esta reincorporacion termina afectando la disciplina y socavando

el sentido de pertenencia de cuerpo de oficiales y suboficiales.

Mas grave aln, estos ceses y reincorporaciones tienen un efecto indirecto en el desempefio
profesional del resto del personal policial, puesto que debilitan la idea del respeto a una carrera
profesional y técnica basada exclusivamente en la meritocracia y en los procedimientos de

evaluacion de la propia institucion policial (Tabla 2).

Tabla 1. Personal de oficiales y suboficiales PNP que pasaron al retiro por la causal de

renovacion de cuadros, afios 2013-2018

Afio 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | Totales
Oficiales 202 | 554| 114| 303| 870| 547 | 2.590
Suboficiales 0| 830 0| 80 0 0 910
Subtotales 202|1.384| 114| 383 | 870| 547 | 3.500
Fuente: Direccion de Recursos Humanos de la PNP (DIRREHUM), 2018
Elaboracion: Propia, 2019.

2 Al respecto el Tribunal Constitucional mediante Sentencia N° 533/2020 declard fundada la demanda competencial
interpuesta por el Poder Ejecutivo contra el Poder Judicial, quienes venian aplicando los criterios establecidos en la
sentencia STS 0090-2004-AA/TC para la reincorporacion del personal policial cesado por decisiones arbitrarias. A
pesar de ello, el Tribunal Constitucional ratifica la aplicacion de las reglas establecidas de la STC 0090-2004-AA/TC.



Tabla 2. Oficiales PNP reincorporados entre 2017 y junio 2018 por mandato judicial

Grado 201’;‘”;018 Subtotales
Teniente General 0 1 1
General 6 6 12
General Servicios 0 1 1
Coronel 46 21 67
Coronel Servicios 3 3 6
Comandante 72 52 124
Comandante Servicios 2 0 2
Mayor 64| 43 107
Mayor Servicios 0 1 1
Capitan 5 6 11
Teniente 2 0 2
Alférez 0 1 1
Totales 200| 135 335

Fuente: DIRREHUM, 2018.

2. Estructuracion del problema

2.1 Problema de investigacion

En los ultimos afios, la falta de procesos y herramientas objetivas y razonables en la gestién de
recursos humanos en la Policia Nacional del Per( ha originado el debilitamiento de la linea de
carrera en la institucion, cuya consecuencia mas evidente es la estructuracion inadecuada del
personal de la Entidad, caracterizada por un incremento innecesario de los mandos medios y
superiores (a cargo de los procesos estratégicos y de soporte) a contrapartida de la reduccion
porcentual de los cuadros operativos encargados de los procesos misionales que justifican la

existencia de la institucion.

Asimismo, la falta de procesos y herramientas objetivas y razonables en los procesos de
evaluacion para los Oficiales hasta el grado de Coronel y Suboficiales, origina el debilitamiento
de la cultura meritocratica al interior de la PNP, cuya consecuencia s que no se cuenten con
suficientes perfiles capaces de responder de manera efectiva al cumplimiento de la mision

institucional.

2.2 Preguntas de investigacién

General
¢ Qué criterios e indicadores se deben tomar en cuenta para evaluar el desempefio de los Oficiales
hasta el grado de Coronel y los Suboficiales de la Policia Nacional del Per, de manera que

contribuya a consolidar una linea de carrera fundamentada en la meritocracia?



Especificas
a. ¢Qué criterios deben ser modificados del actual modelo de evaluacion del desempefio de
Oficiales hasta el grado de coronel y los Suboficiales de la Policia Nacional del Pert, de manera

que contribuya a consolidar una linea de carrera fundamentada en la meritocracia?

b. ¢Cuales son los indicadores que se deben tomar en cuenta para una evaluacién de desempefio
objetiva y medible en la Policia Nacional del Per(, de manera que contribuya a consolidar una

linea de carrera fundamentada en la meritocracia?

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo general

Proponer criterios e indicadores que se deben tomar en cuenta para evaluar el desempefio de
Oficiales hasta el grado de Coronel y los Suboficiales de la Policia Nacional del Pert, de manera
que contribuya a consolidar una linea de carrera policial fundamentada en la meritocracia,

evaluada en referencia a su misién institucional.

2.3.2 Objetivos especificos
a. Evaluar los criterios del actual modelo de evaluacion del desempefio, de manera que contribuya

a consolidar una linea de carrera fundamentada en la meritocracia.

b. Establecer criterios de evaluacion permanente e indicadores de evaluacion anual que se deben
tomar en cuenta para que se evaluen el desempefio de Oficiales hasta el grado de Coronel y los
Suboficiales de la Policia Nacional del Per(, de manera que contribuya a consolidar una linea de

carrera fundamentada en la meritocracia.

2.4 Justificacion

Es un consenso social y politico que la situacién de inseguridad ciudadana que afecta al pais es
uno de los problemas mas algidos y relevantes que amenazan el respeto de los derechos
fundamentales de la poblacién y, por tanto, pone en cuestion la vigencia de una cultura
democrética en el Perd. Asi los reportes de la Defensoria del Pueblo (Defensoria del Pueblo
2004a, 2004b)%, como diversos reportes de las organizaciones de la sociedad civil (Instituto de
Defensa Legal, 2008), observatorios, dan cuenta del incesante incremento de los delitos contra el

patrimonio en sus diferentes modalidades y el incremento alarmante de bandas y organizaciones

3 A propésito de los informes 81 y 132 sobre seguridad ciudadana.



criminales que incurren en delitos de sicariato, secuestro, extorsion, etc, que afecta a la ciudadania
de todos los estratos sociales, convirtiendose al Perd en un pais inseguro para vivir. De acuerdo
al Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2021), se indica que “En el altimo semestre
noviembre 2020 — abril 2021, a nivel nacional urbano, se observa que el hecho delictivo que méas
afecta a la poblacion de 15 y mas afios de edad es el robo de dinero, cartera, celular, donde 9 de
cada 100 habitantes son victimas de este hecho. Asimismo, el segundo hecho delictivo que mas
afecta a la poblacion de 15 y mas afios de edad es el intento de robo de dinero, cartera, celular,
donde 4 de cada 100 habitantes son victimas de este hecho”. Para el observatorio Lima Como
Vamos (2019) en Lima Metropolitana el 82.2% de los habitantes han sefialado a la inseguridad

ciudadana como el principal problema que afectan la calidad de vida en la ciudad.

En este contexto, corresponde a la Policia Nacional del Pert velar por el orden interno, siendo
importante su profesionalizacién e innovacion, para que los mejores cuadros de la Institucion
estén liderando la lucha contra la violencia. No obstante, una de las principales causales que
explicarian una falta de performance institucional de la PNP es la inexistencia de una linea de
carrera fundada en la meritocracia, que responda a criterios objetivos aplicados en los procesos
de tréansito al interior de esta carrera, como es el caso de las evaluaciones de desempefio en los
procesos de ascenso. En ese sentido, resulta fundamental identificar y analizar las causales que
impedirian la consolidacion de una cultura meritocratica en la institucién, para, luego, proponer
criterios de evaluacién permanente e indicadores anules de evaluacién que permitirian superar

esta situacion.

Adicionalmente, los autores del presente documento consideran que el desarrollo de la actual

investigacion se amerita por una serie de motivaciones de utilidad préctica y relevancia social:

e Conveniencia. Sirve para identificar fallas en el actual modelo de evaluacion de desempefio
de la PNP (mas que un modelo, la PNP tiene un instrumento de evaluacién inapropiado e
ineficaz) que terminan afectando la promocion de los cuadros con los mejores méritos

profesionales en la linea de carrera policial.

¢ Relevancia social. Es necesario impulsar la meritocracia en todo el aparato del Estado
Peruano y, en este caso especifico, en una institucion como la PNP, que resulta fundamental
en la estructura del Estado. En la motivacion del proyecto se encuentra el interés de contribuir

a un desarrollo normativo sistematico de la carrera y situacion del personal de la PNP que



privilegie la meritocracia, con el consecuente mejor desempefio en su funcion policial para el

mejor servicio al ciudadano.

e Implicaciones précticas. Se pretende aportar nueva informacion que tenga utilidad en la
implementacion de un sistema de evaluacién de desempefio, que incorpore criterios e
indicadores objetivos y, por tanto, sirva para construir una organizacién con el mejor personal

en puestos con perfiles estrictamente técnicos.

e Valor teorico. El valor tedrico de la presente investigacion radica en la propuesta de un
modelo de evaluacién de desempefio alineado a los objetivos y responsabilidades
institucionales, en la que el concepto de meritocracia tiene un caracter relacional, que

necesariamente debe ser configurado en relacion con los procesos misionales de la entidad.

e Utilidad metodoldgica. Si bien se han usado técnicas clasicas de recoleccion de datos, el
empleo de forma complementaria del analisis documental y de las entrevistas puede ayudar,
en el futuro, a desarrollar nuevos instrumentos de investigacion sobre la evaluacion del

desempefio de otros funcionarios publicos en otras ramas del Estado.

2.5 Alcances y limitaciones

El planteamiento de la pregunta de investigacién lleva a disefiar un estudio con un alcance
eminentemente descriptivo y parcialmente con un componente explicativo, en la medida que el
analisis de los hallazgos permita generar una fundamentada conclusion de las condiciones de la
realidad que influyen sobre el problema de investigacion: ;hay una evaluacién objetiva y precisa

en la PNP que promueva la promocion de los mejores elementos por sus méritos?

El estudio de los métodos de evaluacién de desempefio al interior de la PNP implica una etapa
descriptiva, porque se procede a revisar, caracterizar y clasificar los elementos constitutivos de
un proceso regular e institucionalizado, elementos tanto de naturaleza normativa (leyes,
reglamentos, directivas que rigen el proceso), como de naturaleza ejecutiva (como se aplican en

la practica las normas dictadas al momento de evaluar).

Finalmente, el desarrollo de la presente investigacion se realizd con un plan de trabajo que

comprendi0 los siguientes tipos de limitaciones:



Se trate de un enfoque cualitativo, el presente estudio no podria alcanzar una muestra
representativa con propésito de inferencia y generalizacion debido al gran tamafio y
dispersion de la poblacion de estudio.

La temporalidad del estudio comprende las interpretaciones y significados que los sujetos
tienen sobre el problema de investigacion en base a las condiciones actuales de la evaluacion
de desempefio y ascensos durante los ultimos afios (basicamente, el periodo posterior a la

implementacion de la Ley N.° 1149, desde el 2013 en adelante).

La propuesta solo puede estar referida a un instrumento de evaluacion tomando en cuenta la
normativa y algunos indicadores tomados de experiencias en otros paises, la literatura y del
aporte del Tribunal Constitucional, como maximo intérprete de la Constitucién Politica, por
cuanto un sistema de evaluacion de desempefio supone la implementacién integral en donde

se verifique un proceso de debate, capacitacion, internalizacion e implementacion del sistema.



CAPITULO IIl. MARCO CONCEPTUAL Y NORMATIVO. CRITERIOS
ESTABLECIDOS POR EL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL

3.1 Marco conceptual

3.1.1 Gestion de Recursos Humanos

El concepto de gestion de Recursos Humamos en el sector pablico ha cobrado relevancia al ser
equiparado al tratamiento que este tiene en el sector privado, porque busca igualmente mejorar la
eficiencia del capital humano segun sus capacidades y competencias, ubicando al individuo
adecuadamente dentro de la organizacion en armonia con los objetivos formulados por la
empresa. La gestion de los recursos humanos es uno de los elementos esenciales del trabajo de
cualquier Directivo (Gémez-Mejia, Balkin, y Cardy, 2016), y los problemas que puede existir en
una organizacion puede ser la consecuencia directa de una deficiente gestion en los recursos
humanos. Para Grueso (2017), la gestion de recursos humanos en el sector privado ya supera lo
organizacional e inclusive incursiona en lo interorganizacional debido a la internalizacion de la

economia y la globalizacion.

Lo que se pretende rescatar en el concepto de gestion de Recursos Humanos es el valor
organizacional de lo publico y su relacion con los ciudadanos, en donde las personas que trabajan
en la administracion puablica, sin negar la eficiencia y la competitividad, desarrollan valores
vinculados al servicio de la sociedad*. En la gestion de Recursos Humanos cobra importancia la
Direccion y Desarrollo de Recursos Humanos de una Entidad sea privada o publica, referido al
crecimiento de los individuos dentro de la organizacion y con la organizacién, que se estimulen a
trabajar mas y mejor, asi como desempefiar puestos con mayores responsabilidades. (Puchol,
2016).

Bajo este contexto el policia esta4 inmerso dentro de una organizacién y asume responsabilidades
dentro de un entorno. El entorno en el &mbito de los Recursos Humanos, estd compuesto por todos
los elementos sociales, politicos, econdmicos, axiolédgicos, religiosos, etc. (Puchol, 2016); siendo
el recurso humano, tal como sucede en las empresas, quienes trabajan para servir a ese entorno
respondiendo con la elaboracidn bienes o prestacion de servicios (Puchol, 2016). La organizacién
publica, como la PNP responde con servicios al ciudadano, en este caso el servicio de garantizar

el orden pablico y la seguridad ciudadana.

4 Resulta muy interesante del trabajo de investigacion realizado por Rachel Gabel-Shemueli, Gustavo Yamada y Simon
Dolan (2013), sobre el estudio y significado de los valores organizacionales en el sector publico.
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3.1.2 Meritocracia

La meritocracia se define como un sistema de gobierno o gestion basado en el mérito, por lo que
las posiciones o cargos directivos dentro de organizacién se otorgan en funcién de las virtudes,
talento, capacidad, educacién, competencias especificas de un individuo para el puesto de trabajo
y/o responsabilidad.). Para Dubet (2021), no hay teoria de la justicia moderna sin meritocracia, y
por tanto constituye un principio cardinal de la justicia social ligado directamente a la democracia.
La igualdad juridica impuesta por el sistema democréatico, produce desigualdades justas y libres
porque son los mejores quienes triunfan a través de la meritocracia (Dubet, 2021) y por tanto es

legitima y valida.

Pero la libertad que se tiene en un sistema democratico para competir, supone necesariamente una
competencia en igualdad de oportunidades (Duque Daza, 2021). No es posible sostener una
cultura meritocratica en donde impera la inseguridad juridica, el favoritismo y el subjetivismo en
las competencias para el acceso a un puesto dentro de una organizacion. Los competidores son
iguales ante la ley, pero no hay competidores homogéneos porque se diferencian en sus
capacidades. La diferencia segun Hayek, citado por Duque Daza (2021), se debe a tres factores:

la familia, la herencia y la educacion.

La meritocracia permite que lleguen a puestos de direccion los mas capaces dentro de una
organizacion, por ello la calidad de pais u organizacion se mide por la calidad de sus dirigentes.
Si bien meritocracia es un término no muy usado en el sector privado, la mayoria de las
organizaciones modernas privadas se basan fundamentalmente en el criterio de promover a los
mejores como parte de la gestion de recursos humanos, por lo que se evalla a sus integrantes en
sus capacidades como por sus resultados; promoviéndose el ascenso de carrera a los trabajadores

mas eficaces y eficientes para cumplir con las metas de la organizacion.

La idea de la meritocracia estd mas extendida en el mundo respecto a la gestion de recursos
humanos en el sector publico, y en muchos paises se ha incorporado esta nocién como una politica
de Estado para evaluar, contratar, promover o descartar servidores publicos. Se pretende que en
el proceso de asignacion de cargos publicos prevalezcan los méritos académicos y profesionales
de los candidatos y no otros factores externos a sus capacidades como la influencia o los contactos

politicos.

Duque Daza (2021) nos dice:
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En suma: eficiencia y equidad no caben en la misma formula. Esta vision de la
meritocracia considera a la eficiencia como un factor fundamental y el resultado de la
combinacion propuesta entre libertad, libre competencia, igualdad de oportunidades y
capital humano. (p.162)

3.1.3. Evaluacién de desempefio

La Evaluacién de Desempefio permite el desarrollo personal y profesional, asi como contribuye
al mejoramiento de la calidad de vida laboral del trabajador (Matabanchoy-Tulcan, Alvarez-
Pabdn y Riobamba-Jiménez, 2018). Sin embargo, el proposito de una eficiente evaluacion de
desempefio es la mejora de la organizacion, que contribuya con una mayor productividad y
liderazgo, para ser mas competitiva (Alveiro, 2009). Segln Triginé y Gan (2012) la evaluacion
del desempefio es la valoracion sistematica y continua de las caracteristicas y prestaciones a la
organizacion que demuestra una persona, evaluacion que debe realizarse en las mismas
condiciones a los otros miembros del equipo. En este aspecto, la calidad del recurso humano es
fundamental para el logro de las metas y objetivos de la organizacion, por lo que nos encontramos
frente a un proceso dinamico de evaluacion del desempefio en la mejora de procesos y desarrollo
de competencias, que involucra una estrategia administrativa de interacciones permanentes

(Alveiro, 2009), para el logro de los objetivos institucionales.

En virtud de lo anterior y de la revision de la literatura, se identifican una variedad de conceptos
sobre la finalidad de la evaluacion del desempefio dentro de una organizacion, pero nos quedamos

con la proporcionada por Matabanchoy-Tulcan, Alvarez-Pabdn y Riobamba-Jiménez (2018):

El objetivo de la ED es hacer una estimacién cuantitativa y cualitativa del grado de
eficacia con que las personas llevan a cabo las actividades, objetivos y
responsabilidades de sus puestos de trabajo. Ademas, permite apreciar la integracion
de las personas en sus puestos, mejorar su actuacion futura y, con ello, elevar el nivel
de desempefio mediante la retroalimentacion, el reconocimiento de fortalezas,
debilidades y la capacitacion coherente con la estrategia organizacional. (p. 177).

Por lo tanto, el disefio de un sistema de evaluacion de desempefio adecuado a la naturaleza de la
organizacion es fundamental para garantizar el cumplimiento eficaz y eficiente de la misién
organizacional y sus objetivos dentro de la sociedad. Ello significa tener claro el papel de la
Policia Nacional dentro de un orden democratico y respeto de los derechos fundamentales de la
persona humana. Adicionalmente, importante que en el sistema de evaluacion de desempefio del

policia se contemplen mecanismos de supervision internos y externos, que contribuyan a la
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consolidacion de un desempefio policial mas transparente, moderno y eficiente para evitar el

abuso policial. (Bonilla, 2018).

El talento humano de un miembro de la PNP no se mide por el grado de maximizacion de su
trabajo en términos econdmicos, sino por el alto grado de desarrollo de sus capacidades dentro y
fuera de la institucion policial. De alli que se sugiere un proceso de evaluacion permanente de
desempefio orientada a la calidad en el servicio para conseguir no solo un diagnoéstico real de la
situacion en que se encuentra la Institucion Policial, sino se adopten las mejores decisiones en
bien de la propia organizacién. Segun Chiavenato (2017), en toda organizacion es necesario tener
una percepcion del trabajo del empleado. De alli que la evaluacién del desempefio debe estar
referida a la evaluacion del perfil del puesto en funcién de los objetivos de la organizacion. En
este sentido, lo que se pretende es estimular, o juzgar el valor, la excelencia o cualidades de la

persona. (Chiavenato, 2017).

Tal como veremos mas adelante, la legislacion de la Policia Nacional del PerG regula la figura
evaluacion del desempefio policial en el Decreto Legislativo N°1149, y sefiala que en ello debe
tenerse en consideracion las capacidades, conocimientos, habilidades y aptitudes del miembro
policial. De alli la obligatoriedad de cumplir con una evaluacion del personal policial con reglas
objetivas como requisito para ascender a los policias en funcion al mérito. Ello se complementa
con los principios institucionales de la PNP que obliga a los integrantes a observar y practicar,
debiéndose traducir en una actuacion policial orientada hacia una permanente optimizacion de la

calidad del servicio policial.

En conclusidn, la existencia de un adecuado modelo de gestidn supone previamente un sistema
eficiente de evaluacion de desempefio, inexistente en la PNP. Los beneficios para la institucion y
para el miembro policial de un adecuado sistema de evaluacién se traducen en resultados a la
sociedad. Para el policia significa poder tener la seguridad de dirigir y planear su carrera policial
de acuerdo a sus méritos, programando en el tiempo su actividad laboral, refrendada por sus

resultados cualitativos y cuantitativos (Louffat, 2016).

3.2. Marco Normativo

3.2.1Constitucién Politica del Pert y Decreto Legislativo N 1149, Ley de la Carrera y
Situacion del Personal de la Policia Nacional del Pera

La Constitucion Politica del Pert de 1993 precisa que el Presidente de la Republica es el Jefe

Supremo de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional, estableciendo expresamente en su
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articulo 172° que el nimero de efectivos de la Policia Nacional lo determina anualmente el Poder
Ejecutivo. En virtud de ello, las normas de desarrollo constitucional como son la Ley de la Carrera
y situacion del Personal de la Policia Nacional del Peru, aprobado por el Decreto Legislativo
1149, y sus modificatorias; la Ley de la Policia Nacional del Pert, aprobada por el Decreto
Legislativo 1267 y sus modificatorias; constituyen el blogue de constitucionalidad al regular sus
aspectos esenciales como son la organizacion y funcionamiento de la Policia Nacional, asi como
los derechos de los miembros o efectivos policiales por mandato de la Constitucion. En
consecuencia, estas normas son sometidas permanentemente al control constitucional, lo que
implica el reconocimiento en primer lugar, de la atribucion exclusiva del Poder Ejecutivo para
establecer y fijar los cuadros de personal en la institucion policial. En segundo lugar, significa
que estas decisiones administrativas estan sujetas al control constitucional por el Poder Judicial
cuando afecten derechos fundamentales y vulneren su propia normativa interna. Al respecto el
Tribunal Constitucional en el Expediente N° 0013-2003-CC ha sefialado que:

“Las normas del bloque de constitucionalidad son aquellas que se caracterizan por
desarrollar y complementar los preceptos constitucionales relativos a los fines,
estructura, organizacién y funcionamiento de los Organos y organismos
constitucionales, amén de precisar detalladamente las competencias y deberes
funcionales de los titulares de estos, asi como los derechos, deberes, cargas pablicas

y garantias basicas de los ciudadanos”.

Tal como veremos mas adelante, los tribunales de justicia se han pronunciado permanentemente
por los procesos de reincorporacion de cese por causal de renovacion de cuadros de miembros de
la PNP, asi como de otros beneficios solicitados como pretensiones accesorias, cuyas decisiones
han sido muy cuestionadas al interior de la Institucion policial por intromision en las

competencias exclusivas del Poder Ejecutivo.

El Decreto Legislativo 1149 ha sido modificado por los Decretos Legislativos 1193, 1230, 1242
y la Ley 30686, y reglamentado por el Decreto Supremo 016-2013-IN y su modificatorias, el
Decreto Supremo 018-2013-IN y el Decreto Supremo 004-2021-IN. Esta norma legal establece
la necesidad de establecer un marco normativo de la carrera y situacion del personal policial que
pueda «(...] garantizar su ingreso, permanencia, progresion y término, con sistemas de evaluacion
imparcial, transparente, objetivo y capacitacion continua; asi como regular su situacion policial
en funcidn a su clasificacion, categoria, jerarquia, grado, empleo y cargo, con el fin de revalorar

la funcion policial para la prestacion de servicios policiales de calidad». En esta Ley se precisa
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que para el acceso y permanencia en la PNP se debe tener en cuenta el principio de la

meritocracia®.

Segun lo establece la Ley (modificacion introducida por el Decreto Legislativo 1242), la
progresion en el escalafon policial se determina en base al proceso de evaluacion de desempefio,
estableciendo el articulo 36° que la evaluacion de desempefio «[...] es el procedimiento anual
mediante el cual se mide y valora el desenvolvimiento profesional y logros en el ejercicio de las
funciones de acuerdo al grado que ostenta y cargo que ocupa, en un periodo determinado»®.
Notese la importancia que tiene para el legislador la evaluacién del desempefio en la carrera
policial contraria a lo que se viene aplicando en la Institucion, tal como se podra apreciar mas

adelante.

No obstante, la propia normativa establece los procedimientos y criterios para la evaluacion del
desempefio se regularan con el reglamento respectivo y que la Inspectoria General de la Policia
Nacional del Peru tiene la atribucion de supervisar la evaluacion del desempefio del personal. La
reglamentacion de la evaluacion del desempefio es una tarea que sigue pendiente, no resuelta por
los Decretos supremos 013-2016-IN, y 004-2021-IN.

Los procesos de ascenso en el escalafén policial, se regula en los articulos 51°, 52°, 53° y 54°,
del modificado Decreto Legislativo 1149, donde se definen los denominados factores de
evaluacion, la escala de puntaje empleada en la evaluacion por cada factor, el coeficiente (peso
proporcional) asignado a cada factor para la calificacién final, asi como el calculo de la nota final
para ascender. Entre los factores de evaluacion figura la evaluacion propiamente de desempefio o
rendimiento profesional junto con los factores de formacion académica, experiencia para el
servicio policial, moralidad y disciplina. EI promedio de estos factores de evaluacion se suma con
la nota de un examen de conocimiento para determinar la nota final del oficial o suboficial que
definira su permanencia en el cargo, o su ascenso en funcién a la ubicacion en una lista final y al

namero de vacantes de ascenso establecidas por la institucion.

3.2.2. Ley 30057, Ley del Servicio Civil

5 El articulo 4 del Decreto Legislativo 1149 establece los siguientes principios rectores de la carrera y situacion de su
personal: igualdad, imparcialidad, meritocracia, objetividad y transparencia (Presidencia de la Republica, 2012).

6 El articulo 36 del Decreto Legislativo 1149 establece los siguientes objetivos de la evaluacion de desempefio: i)
Ubicar al personal en el nivel que le corresponda en las Listas de Rendimiento Profesional y Técnico; ii) Aportar
indicadores objetivos para los procesos de ascensos, asignacion de cargo, otorgamiento de incentivos y evaluacion para
la permanencia en la institucion; iii) Garantizar el cumplimiento de las funciones asignadas mediante indicadores de
desempefio.
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Esta Ley promulgada en el afio 2013 tiene como finalidad que todas las entidades del Estado
Peruano alcancen niveles de eficacia y eficiencia para poder brindar un servicio publico de calidad
en beneficio de todos los ciudadanos. Con ese objetivo, la Ley del Servicio Civil, introdujo el
criterio de meritocracia como método de seleccion de al menos el 80% de los directivos publicos
dejando solo un 20% de cargos con la opcidn de ser ocupados por los denominados servidores de
confianza. (Congreso de la Republica 2013).

Si bien es cierto que la Policia Nacional del Pert se rige por sus leyes y reglamentos, y muchas
entidades del Estado se han excluido de la Ley del Servicio Civil, existen factores y
procedimientos que se pueden tomar en cuenta para realizar una observacion critica de la situacion
actual de los procesos de evaluacion al interior de la institucion policial, asi como para
proponerlos como recomendaciones para un mejor desarrollo institucional basado en la

meritocracia.

3.2.3. Decreto Supremo 004-2013-PCM, Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién
Publica

Mediante el Decreto 004-2013-PCM se aprobo la Politica Nacional de Modernizacién de la
Gestidn Pablica, como instrumento orientador de la Gestidn Pablica en el Per( (Presidencia del
Consejo de Ministros, 2013) estableciendo los principios orientadores de la politica de
modernizacion, cuya apuesta principal es una gestion publica orientada a resultados. Con esta
norma se pretende la profesionalizacién de la funcion pablica en todos los niveles buscando atraer
a personas calificadas en los principales puestos de la administracién publica, priorizando la
meritocracia en el acceso, promocion, evaluacién y permanencia a través de un sistema de gestidn
del capital humano del sector puablico, acorde con las nuevas tendencias del empleo a nivel

mundial (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013).

Esta herramienta norma esta asociada a la Resolucion Ministerial 1481-2018-IN del 07 de
diciembre de 2018, que aprobo los lineamientos para la “Gestion por Procesos en el Ministerio
del Interior”, que entre otros ambiciosos objetivos tiene por finalidad impulsar la medicion de
indicadores de los Procesos de la PNP con la finalidad de monitorear su desempefio e identificar

potenciales mejoras a cargo de la Direccion de Modernizacién y Desarrollo de la PNP.

3.2.4. Reglamento del Decreto Legislativo 1149, aprobado por el Decreto Supremo 016-
2013-IN
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El articulo 11° del Reglamento establece cuales son los procesos técnicos de la carrera policial
como son inicio de la carrera; capacitacion, especializacion, actualizacion y perfeccionamiento;

empleo y cargo; evaluacion del desempefio; incentivos; ascensos y término de la carrera.

El articulo 45° del Reglamento hace referencia al citado articulo 36° de la Ley sobre evaluacion
del desempefio, precisando que ésta tiene por finalidad “identificar y reconocer el aporte y
compromiso del personal con las metas institucionales”, disponiendo que sea a través de un
Reglamento de Evaluacion del Desempefio del Personal de la PNP que establezca los
procedimientos correspondientes. Una oportunidad perdida por el Ejecutivo de reglamentar

adecuadamente con suficiente jerarquia legal un sistema integral de evaluacion del desempefio.

El Reglamento establece la necesidad de implementar factores e indicadores de evaluacion
relacionados con las competencias institucionales y las competencias personales para el ejercicio
de la funcion policial. De esta manera para la evaluacion del desempefio, segln el Reglamento

debe existir:

a) Factores e indicadores de evaluacion.

b) Tres (3) Instrumentos que deberdn emplearse en la observacion, y evaluacion del
desempefio del personal, como son: Observacion Diaria, Hoja de Evaluacion Bimestral y
Hoja Anual de Evaluacién del Desempefio.

¢) Un aplicativo informético de Observacion y Evaluacion del Desempefio que contenga los
tres instrumentos de evaluacion aprobados por un reglamento y publicados en la pagina

web de la Direccion Ejecutiva de Personal.

3.2.5. Decreto Supremo 004-2021-IN (modifica el Decreto Supremo N° 016-2013-IN)

En esta norma, publicada el 12 de junio de 2021, establece ocho (8) criterios técnicos para el pase
a la situacion de retiro por renovacion de cuadros, entre ellos la evaluacion técnica del desempefio
para Oficiales Generales y Superiores, y la prospectiva en el desarrollo profesional e institucional.
La evaluacion técnica del desempefio no es otra cosa que la inclusion de técnicas cualitativas y
cuantitativas dentro de un sistema de evaluacion de desempefio que permita obtener datos fiables
(y por tanto objetivos) sobre el rendimiento profesional de un miembro de la Policia Nacional.
Por su parte la prospectiva es un concepto asociado al planeamiento estratégico de las
organizaciones; no se trata de una “prediccion del futuro” sino que visto en su real dimension la
prospectiva segin Astigarraga (2016) debe entenderse como un proceso Sistematico,

participativo, de construccion de una vision a largo plazo para la toma de decisiones en la
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actualidad y la movilizacién de acciones conjuntas y con ello una observacion del entorno a largo
plazo para la identificacion temprana de aspectos y tecnologias que puedan tener un impacto en
el futuro (Astigarraga, 2016).

El Decreto Supremo N° 004-2021-IN esté en concordancia con el desarrollo de la jurisprudencia
constitucional y la reciente Sentencia del Tribunal Constitucional expedida en el Expediente
0002-2018-PCC/TC del 16 de julio de 2020, que ha dispuesto los lineamientos que se debe tener

en cuenta para el cese por renovacion de cuadros del personal policial.

Es conveniente precisar que esta norma es consecuencia del debate generado en el Congreso de
la Republica por el pase al retiro automatico de 13 Generales Oficiales de la PNP (renovacion de
cuadros de manera excepcional), como consecuencia de la designacion del Comandante General
de la PNP General César Cervantes Cardenas, mediante la Resolucion Suprema del 24 de
noviembre de 2020. Ello significo el pase al retiro automatico de 13 Oficiales Generales de mas
antigiedad segun lo establece el articulo 87° numeral 1) del Decreto Legislativo 1149, modificado

por el Decreto Legislativo 1242.

El Congreso de la Republica concluyé en la aprobacidn del texto sustitutorio del Proyecto de Ley
6730/2020/CR de fecha 01JUL 2021, que propone modificar los articulos 7, 8, 10y 13 del Decreto
Legislativo 1267, Ley de la Policia Nacional del Per( estableciendo criterios técnicos para el pase
al retiro por renovacion de cuadros, por el cual se buscaba rescatar el principio de legalidad ya
que en los dltimos cinco afos, la institucién policial ha sufrido del descabezamiento de sus
cuadros de Oficiales Generales mas antiguos , quebrantando la linea de carrera, la meritocracia y
el honor policial de acuerdo al criterio del gobierno de tuno, por la causal Renovacion de Cuadros
Dicho proyecto de ley aprobado por el congreso, fue observado por el Poder Ejecutivo, para luego
ser derivado a la Comisién de Defensa Nacional Orden Interno, Desarrollo Alternativo y lucha
contra las Drogas del Congreso, siendo posteriormente archivado por el Consejo Directivo N°19-
2021/2022 -CONSEJO/CR con fecha 17/08/2021, Sin embargo, el Poder Ejecutivo, ha emitido el
Decreto Supremo 004-2021-IN, estableciendo los nuevos criterios que se deben tener en cuenta

para el pase al retiro por renovacién de cuadros.
3.2.6. Decreto Legislativo N° 1267

La actual Ley de la Policia Nacional del Pera fue promulgada por el Poder Ejecutivo el 16 de

diciembre de 2016 al amparo de facultades legislativas delegadas por el Congreso de la Republica,
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con el proposito de establecer y normar la estructura, organizacion, competencias, funciones y

atribuciones de la institucion’.

3.2.7. Decreto Supremo N° 026-2017-IN (Reglamento del Decreto Legislativo N° 1267)

En esta norma se ha establecido las funciones de la Division de Modernizacion y Desarrollo
Institucional encargada de elaborar los mapas de procesos de la Institucion, en especial los
procesos de mejora continua y gestion de calidad, encargando conducir la evaluacion del

desemperio del personal a la Direccion de Recursos Humanos de la PNPS,

3.3. Sentencia del Tribunal Constitucional en materia de reincorporacion, otorgamiento de

beneficios y ascensos a los miembros de la Policia Nacional del Pera

En la presente investigacion se ha explicado las distorsiones generadas por la falta de un adecuado
sistema de evaluacion de desempefio en la PNP, por la inexistencia de reglas claras y objetivas
para el cese del personal por renovacién de cuadros, que derivado en que los afectados recurran

al Poder Judicial obteniendo en muchos casos reincorporaciones, beneficios e incluso ascensos.

Con fecha 16 de julio de 2020, Expediente 00002-2018-PCC/TC, Sentencia 533/2020, el Tribunal
Constitucional (TC) ha emitido sentencia constitucional estableciendo criterios jurisprudenciales
de cumplimiento obligatorio sobre los casos en que corresponde la actuacion del Poder Judicial
para corregir las decisiones administrativas del Ejecutivo en relacion a los ceses por renovacion
de cuadros. Este pronunciamiento se debe a la demanda competencial formulada por el Ejecutivo,
representado por el Procurador Publico del Ministerio del Interior, contra el Ministerio de Justicia,
cuestionando la actuacién de los jueces que mediante resoluciones judiciales han modificado los

cuadros de personal ordenando reincorporaciones, ascensos y beneficios, los cuales son facultad

"En el articulo 25 del capitulo | sobre el Régimen del Personal Policial, Titulo IV-Regimenes Especiales, se establece
que «[...] el personal policial de la PNP esta integrado por oficiales de Armas, oficiales de Servicios, suboficiales de
Armas, sub oficiales de Servicios, y alumnos de las escuelas de formacion profesional policial». Por su parte, el articulo
26 del mismo capitulo sefiala lo siguiente: «[...] La carrera policial se basa en un conjunto de principios, normas,
procesos y condiciones que permiten al personal de la Policia Nacional del Per(i acceder de manera sucesiva a cada
grado, ocupar cargos, obtener los grados académicos vy titulos correspondientes, y ademés de reconocimientos. El
ingreso, carrera 'y término de la funcidn policial, asi como las categorias, jerarquias y grados, se regulan por la Ley de
Carrera y Situacion del Personal de la Policia Nacional del Peri» (Congreso de la Republica 2016).

8 En este decreto, en su articulo 66, se establece que la Direccion de Recursos Humanos de la PNP, como 6rgano
constitutivo de la Secretaria Ejecutiva, es el 6rgano de apoyo administrativo responsable de conducir y supervisar la
administracion y gestion del personal policial y civil asignado a los 6rganos de la Policia Nacional del Pert, de
conformidad con los objetivos institucionales y planes de la Instituciéon Policial, los lineamientos dictados por el
Ministerio del Interior y las disposiciones del Director General (Comandante General) de la Policia Nacional del Perd,
teniendo entre otras funciones: «Conducir, controlar y supervisar los procesos técnicos de inicio de la carrera, altas,
licencias, empleo y cargo, evaluacion del desempefio, incentivos, ascensos y término de la carrera; asi como las acciones
de movimiento del personal policial en actividad (asignacion, reasignacion y destaque) a nivel nacional, en el marco
de la normatividad vigente» (el subrayado es de los autores) (Presidencia de la Republica, 2017).
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exclusiva del Ejecutivo. La demandante cuestiona la sentencia del Tribunal Constitucional 0090-
2004-AA/TC, que establecid criterios que facultaba a los jueces pronunciarse sobre estos temas,
bajo el argumento que la facultad exclusiva del Poder Ejecutivo no significaba que deba afectar
un derecho constitucional y al establecer criterios sobre la procedencia de las demandas de
reincorporacion y otros, los pronunciamientos judiciales posteriores jueces incluidos los del TC
estaban entrando en conflicto con el mandato constitucional que tiene el Poder Ejecutivo en forma
exclusiva para establecer la asignacion de cuadros del personal, pese a que cuando se emitio la
Sentencia N° 0090-2003-AA/TC, el contexto era distinto a la actual regulacion de pase al retiro

por causal de renovacion de cuadros.

La defensa del Ministerio de Justicia, a través del Procurador Pablico, entre otros preciso que “no
se puede imputar al Poder Judicial una actuacién calificada como contraria a su funcion de
administrar justicia, toda vez que las sentencias aludidas por el demandante se han expedido en
el marco del ejercicio de la funcion jurisdiccional de diversos jueces y 6rganos colegiados, en
mérito a controversias particulares de relevancia juridica, resueltas segtin el marco constitucional
y legal, ya que no se ha contravenido ni leyes, ni precedentes vinculantes ni en general la

jurisprudencia constitucional”.

El TC luego de evaluar la posicion de las partes concluy6 en lo siguiente:

Respecto al cese del personal por causal de Renovacién de Cuadros en la PNP
e Deacuerdoa la Constitucion y al ordenamiento juridico vigente, la renovacion de cuadros

es una atribucién exclusiva y excluyente del Poder Ejecutivo.

e La Sentencia 0090-2004-AA/TC, fue como consecuencia de cambiar la linea
jurisprudencial desarrollada hasta ese entonces en materia de pase a retiro de los
miembros de las instituciones militares y policiales por renovacién de cuadros, utilizando
la técnica del prospective overruling. Es decir que dicha sentencia no tenia eficacia al
caso concreto, sino que esta técnica significaba la variacion de la jurisprudencia
estableciendo nuevos criterios para que sean conocidos por los 6rganos involucrados, y

éstos puedan adoptar las medidas necesarias para su cumplimiento.

e La renovacién de cuadros a través de la modalidad ordinaria o de un proceso regular,

constituye una causal de retiro de la PNP, que esta estructurada, a su vez, a partir de
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causales, procedimientos e impedimentos establecidos en la ley, especificamente en los
articulos 86° y 88° del Decreto Legislativo 1149.

Es cierto que desde la expedicion de la Sentencia 0090-2004-AAC/TC, existe una nueva
normativa, de indole legal o reglamentario, en materia de pase al retiro por renovacion de
cuadros que ha recogido incluso la debida motivacion de las resoluciones que disponen
esta medida. Sin embargo, ello no garantiza que en el terreno practico, la resolucion que
disponga el pase a retiro de un miembro de la PNP por dicha causal esté debidamente
motivada, como exige la Constitucion, en los términos de lo desarrollado en la referida
Sentencia 090-2004-AA/TC.

Por tanto, el TC mantiene los criterios establecidos en la Sentencia 090-2004-AA/TC, en
“consonancia con los principios de interdiccion de la arbitrariedad, razonabilidad y
proporcionalidad, lo que debe ser cumplido por parte del Poder Ejecutivo, cuando se
disponga el pase a retiro de un miembro de la PNP por causal de renovacion de cuadros,

con lealtad a la Constitucion”.

De esta manera, el control judicial del pase al retiro por renovacion de cuadros y la
consecuente reincorporacion de un miembro de la PNP serd legitimo si se ha realizado
sobre la base de una adecuada y justificada aplicacion de las reglas establecidas en la
Sentencia 090-2004-AA/TC.

Sobre cuando procede recurrir a la Accién de Amparo y cuando procede recurrir a la

accién contenciosa administrativa por cese por causal de renovacién de cuadros

El TC precisa que la via idonea para cuestionar una decisién administrativa por cese por
Causal de renovacidn de cuadros es la accién contenciosa administrativa, de conformidad
con lo establecido por el articulo 4.6 del T.U.O. de la Ley 27584, Ley del Procedimiento
Contencioso Administrativo, que establece que son impugnables en este proceso las
actuaciones administrativas del personal dependiente al servicio de la Administracion
Publica, y todos y cada uno de los jueces son importar la via debe asegurar la supremacia

constitucional y la vigencia de los derechos fundamentales.
No obstante, y siguiendo la linea jurisprudencial de la Sentencia N° 02383-2013-

AAC/TC, solamente cuando exista criterios de tutela idonea y urgencia fundamental

como son: aspectos que no podrian cuestionarse en la via ordinaria; cuando el TC lo haya
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previsto con anterioridad que asuntos deben ventilarse en el amparo y asuntos de suma
urgencia. Por ejemplo, cuando sea cierto e inminente el cumplimiento del limite de edad

en el grado para el pase al retiro; cuando se acredite problemas de salud.

Sobre los derechos y beneficios solicitados como pretensiones accesorias

e Los derechos y beneficios inherentes al grado, solamente podrian ser estimadas, sin
menoscabar inconstitucionalmente las atribuciones del Poder Ejecutivo, si el justiciable
ya hubiese contado con tales derechos y beneficios, al momento de su pase a retiro por
renovacion de cuadros.

e Por tanto los derechos y beneficios relacionados con aspectos exclusivamente
correspondientes a la PNP deberan ser declarados improcedentes, por ejemplo la
solicitud de restitucion al cargo, asi como tampoco el reconocimiento de capacitaciones
0 especializaciones.

e No es posible que una reincorporacion ordenada por el poder judicial contemple el
reconocimiento del tiempo en que el miembro policial estuvo en situacién de retiro, y
s6lo debe considerarse el tiempo real y efectivo. Excepcionalmente podra considerarse el
tiempo de servicios no realizado efectivamente para efectos pensionarios y cuando se

ordene la reincorporacion como pretension principal.

En el caso de los ascensos

e EI Tc ha establecido que el otorgamiento de ascensos es una atribucion exclusiva del
Poder Ejecutivo y que, bajo ninguna circunstancia, un juez ordinario o constitucional
puede otorgarlos. Tampoco puede otorgar medidas cautelares (provisionales) por pedidos

de ascensos.

Medidas adicionales de la Sentencia de TC
e El Poder Ejecutivo pueda demandar ante el Poder Judicial mediante la accién contenciosa
administrativa, la nulidad de aquellos actos administrativos que fueron realizados por el

propio Poder Ejecutivo por mandato del Poder Judicial que menoscabd sus atribuciones.
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CAPITULO IV. ENTORNO NACIONAL E INTERNACIONAL RESPECTO A LOS
MODELOS DE GESTION, PROCESOS Y EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
RECURSOS HUMANOS

4.1.Entorno nacional

Las experiencias mas cercanas de modelos y procesos de evaluacion de desempefio en una
organizacion similar a la PNP, son las que se desarrollan en las Fuerzas Armadas del Perd
(FF.AA.), en tanto ambas son instituciones con un neto caracter castrense y jerarquico en su
composicion y funcionamiento. Las Fuerzas Armadas estan sujetas a la normativa de la Ley N°
29108, Ley de Ascensos de Oficiales de las FF.AA., promulgada en octubre del afio 2007, en la
cual se establece explicitamente la meritocracia como uno de los principios que deben guiar a las
instituciones militares, y establece también la evaluacién de desempefio como un proceso
institucional, para determinar la aptitud profesional de todos sus oficiales (Congreso de la
Republica 2007).

En el reglamento de la Ley de Ascensos se detallaron los distintos factores y subfactores con los
que se debe medir la aptitud profesional de los integrantes de las FF.AA. Entre estos, el

desempefio es evaluado principalmente a través del denominado Informe de Eficiencia.

A continuacién, se resume de modo general los procesos de evaluacion de desempefio gque se

aplican entre las FFAA del Perq.

Tabla 3. Benchmark evaluacion de las fuerzas armadas y Policia Nacional del Per(

Evaluacion  Ejército del Fuerza Aérea Marina de Policia Nacional del Peru

del Peru del Perd Guerra del

desempefio (EP) (FAP) Peru

Periodo de Anual Anual Anual Anual

evaluacion

Informe de Rendimiento Se evalia el se valora el La Policia Nacional del Peri evalua el

eficiencia profesional a rendimiento de desempefio en desempefio de sus Oficiales de Armas de
partir de una sus oficiales en los  cargos, la PNP mediante la aplicacion del
lista de 15 eldesempefiode aptitudes y Reglamento de  Apreciacion vy
items de sus actividades, cualidades Calificacion de Oficiales Policias, de
evaluacion considerando indispensables  Servicios y Personal Auxiliar de la Policia
comunes a los factores de para obtener Nacional del Perd (RAYCO-PNP),
todos los habilidad, don elementos de plasméandose anualmente las
oficialesde los de mando vy juicio sobre la calificaciones através de la Hoja Anual de
distintos cualidades calidad Apreciacion y Calificacion del Oficial de
grados y 3 personales. profesional y laPNP.
items de personal
evaluacion de demostrada en
acuerdo al los diversos
campo periodos de su
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Evaluacion
del potencial

Cualidades
personales

Cualidades
profesionales

ocupacional en
el cual se
desempefia el
oficial
evaluado
(puesto
administrativo,
integrante del
estado mayor,

mando de
tropa,
etcétera).

Son 10 items

En base a una
escala clésica de
puntajes del 1 al
5, en la que 1
punto equivale a

“Malo” y 5
puntos
equivalen a
“Excelente”
Se evallan el
sentido del
deber,
moralidad,

personalidad,
estado fisico y
comportamiento

social del
oficial;
habilidades vy

don de mando.

carrera
permitan
determinar el
valor
potencial del
oficial, parasu
proyeccion en
lainstituciony
desarrollo
integral de su
linea de
carrera

que

La actual evaluacidn policial se desarrolla
en forma anual y la nota que se aplica va
desde 0 a 100 puntos, teniendo en cuenta
4 factores:

Cualidades Personales

Cualidades Profesionales,

Inherentes al cargo

Deméritos.
La mencionada norma explica lo
siguiente:  El  Factor  Cualidades

Personales es comln para todos los
Oficiales de la Policia Nacional del Perd,
Oficiales de Servicios y Personal Auxiliar
con status de Oficial.
Los Subfactores que comprende el Factor
enunciado son los siguientes:
a. Compresion
b. Cultura General
c. Iniciativa e Ingenio
d. Expresion
e. Espiritu de superacion
f. Caracter g. Moralidad y honradez
h. Entereza
i. Sociabilidad
j. Presencia
k. Capacidad fisica.

El Factor Cualidades Profesionales
también es comun para todos los Oficiales
de la Policia Nacional del Pert, Oficiales
de Servicios y Personal Auxiliar con
status de Oficial, excepto para los que
estudian a tiempo completo.

Los Subfactores que comprende el Factor
enunciado son los siguientes:

a. Aptitud para el mando

b. Administracion

c. Asesoramiento

d. Control y supervision

e. Ejecucion y/o cumplimiento de tareas
f. Perseverancia

g. Responsabilidad

h. Cooperacion

i. Asistencia
j. Puntualidad

k. Disciplina

Al Factor Cualidades Profesionales se la
agregaran  determinados  Subfactores
especificos que guardan relacién con el
campo ocupacional del oficial, tales como
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los siguientes: a. Oficiales que
desempefian  cargos operativos: (1)
Capacidad Policial Profesional (2) Tinoy
tacto en sus intervenciones (3) Equidad y
justicia b. Oficiales que desempefian
cargos administrativos: (1) Capacidad
Administrativa (2) Delegacion de
funciones (3) Calidad de trabajo c.
Oficiales que se desempefian como
Instructores: (1) Capacidad educativa 13
(2) Comunicacion (3) Actitud con los
alumnos d. Oficiales de Servicios y
Personal Auxiliar: (1) Capacidad en la
especialidad profesional (2) Rendimiento
(3) Conocimientos Policiales

Quiénevalta El oficial El oficial El oficial El oficial inmediato superior vy
inmediato inmediato inmediato completada por un oficial superior
superior y  superior y  superior y jerarquico del anterior.
completada completada por completada
por un oficial un oficial por un oficial
superior superior superior
jerarquico del jerarquico del jerarquico del
anterior. anterior. anterior.

Fuente: Elaboracién propia

4.2 Entorno internacional

Se ha realizado una breve revision de algunas de las experiencias en aplicacion de procesos de
evaluacion de desempefio en paises del entorno sudamericano para tener referencias
complementarias sobre su importancia para impulsar una carrera policial basada en la

meritocracia, como eje central para construir una institucion policial eficiente y profesional.

Chile

En el caso chileno, existe una evaluacion positiva de la institucion de los Carabineros por parte
de la ciudadania (Oviedo, 2007), a pesar de los cuestionamientos que ha tenido en la represion al
movimiento estudiantil. Sin embargo, Carabineros se ha consolidado segin Oviedo (2007) por
gue una parte importante de la valoracion de Carabineros responde a su larga trayectoria institucional,
enraizada profundamente en la sociedad chilena, asi como a sus labores de orientacion social al interior de

la familia.

Carabineros se ha modernizado sobre la base de tres ejes fundamentales:

a. Acercamiento de los Carabineros con la comunidad chilena.
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b. Una politica nacional de seguridad ciudadana para enfrentar la violencia al interior de las
familias. Se parte que la violencia familiar a nivel privado incide directamente en la
violencia en las calles (Oviedo, 2007). La lucha contra la violencia en la familia forma
parte del Plan Cuadrante de Seguridad Preventiva de los Carabineros que incluye tres
enfoques 0 modelos policiales: Policia Profesional, Policia Comunitaria y Policia
orientada a la Resolucién de Problemas.

c. Implementacion de un Plan Nacional de Seguridad para Todos, que tuvo como
antecedente la Estrategia Nacional de Seguridad Publica 2006-2010, que establecié las
principales herramientas de medicion de la violencia, el delito y la inseguridad. A ello le
siguié el Plan Chile Seguro 2010-2014 que implementd nuevas tecnologias para la
prevencion del delito y se reforzé el sistema nacional de atencién de victimas de delitos
violentos. El Plan Nacional de Seguridad para Todos, establece prioridades, plazos y

metas, comprometiendo a los gobiernos locales en la seguridad.

El plan cuadrante y el modelo de integracién Carabineros de Chile-Comunidad

Los Cuadrantes son unidades territoriales definido bajo criterios prestablecidos por la Direccién
de Planificacion y Desarrollo de Carabineros, entre ellos criterios viales, geogréaficos, de
actividades, etc, llegando a establecer un perfil del cuadrante (Espiritu, 2013). Por su parte el Plan
Cuadrante es definida como una estrategia orientada a satisfacer las necesidades de seguridad con
la reduccidn del delito y la percepcidn de inseguridad, para lo cual pretende abarcar a la totalidad
de la poblacién que habita en las comunas y que el Carabinero obtenga un mayor conocimiento
con el territorio bajo su responsabilidad (Carabineros, 2010). Con la finalidad de medir el impacto
de las politicas en materia de seguridad, se obtiene datos a partir de un producto estadistico
denominado Informe Anual de Estadisticas de Carabineros de Chile para dar a conocer los casos

policiales, detenidos, y accidentes de transito en todo el Pais.

De la experiencia chilena podemos rescatar que la calidad del servicio esta relacionada
directamente con la medicion del desempefio policial que hace la ciudadania, cuando existe una
politica de acercamiento policia - comunidad mediante el desarrollo de una estrategia de seguridad
ciudadana, prevencién del delito y de lucha contra la violencia al interior de las familias.
Cualquier intento de proponer una evaluacion del desempefio policial sin tener en cuenta la

perspectiva ciudadana seria de poca utilidad.
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Colombia

De la experiencia colombiana podemos rescatar la decisién de implementar politicas relacionadas
con el talento humano y la mejora del perfil policial. Para ello han sostenido convenios con otras
instituciones en un enfoque multidisciplinario para elaborar documentos e instrumentos aplicados
a la mejora policial. La Policia Nacional Colombiana en convenio con la Universidad EAN
establecié el afio 2004, una serie de instrumentos sobre politicas de administracion del talento
humano y cultura institucional basada en un modelo de Gestién por Competencias Genéricas
(Nieto Rojas, Nieto Aldana y Moreno, 2018). El afio 2006, se establecieron nueve (09)
competencias genéricas para el policia vinculados al liderazgo, y se elaboré un instrumento
denominado inventario de preferencias asociadas a las competencias, como una herramienta para
la medicion de las competencias (Nieto Rojas, Nieto Aldana y Moreno, 2018) que en el afio 2014

se complementd con un instrumento llamado Pruebas de Competencias Policiales.

La administracion publica colombiana considera de vital importancia la gerencia del talento
humano en cada una de sus instituciones en Colombia (Nufiez, 2015) incorporando la meritocracia

en la evaluacion de su personal.

Ecuador

En este pais el principal instrumento de planificacidn estratégica es el Plan Nacional de Seguridad
Integral en donde todas las estrategias de las instituciones publicas deben alinearse en integrarse,
siendo una de sus politicas publicas principales la politica de seguridad (Oliveri, 2015).
Igualmente, el instrumento que operativiza este Plan Nacional lo constituye la Agenda Nacional
de Seguridad Ciudadana y Gobernabilidad, estableciendo ejes programaticos y ambitos
estratégicos en materia de seguridad ciudadana. Entre las principales medidas adoptadas por

Ecuador en materia de Seguridad Ciudadana y la Policia Nacional son:

a. Codigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana, que reemplazé a la Ley
Organica de la Policia Nacional, impulsando la participacién comunitaria en materia
de seguridad ciudadana.

b. Reduccién del personal en areas administrativas.

c. Desconcentracion de los servicios de seguridad ciudadana a nivel nacional,
estableciendo servicios (de proteccién, de conciliacién, de mediacién familiar, de
proteccion de violencia intrafamiliar, etc) en diferentes unidades de vigilancia

comunitaria (Oliveri, 2015).
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CAPITULO V. METODOLOGIA

5.1.  Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion de la tesis es de tipo no experimental, puesto que no se han manipulado
nuestras variables de estudio; estas se observan y se describen tal como se presentan en su
ambiente natural para luego analizarlas (Hernandez, 2013). La naturaleza del objeto de estudio
implica, precisamente, una investigacion no experimental, ya que sus manifestaciones han
ocurrido en la realidad, son inherentemente no manipulables, y sus efectos son visibles en las

conductas de los sujetos.

El tipo de disefio no experimental del estudio, asi como la definicion del alcance descriptivo llevé
a plantear una estrategia de investigacién enmarcada dentro del enfoque cualitativo porque dicho
enfoque permite «[...] describir las cualidades de un fendmeno a partir de las interpretaciones que
realizan los sujetos sobre sus causas y efectos en la vida cotidiana» (Hernandez,. 2013). Como el
objeto de investigacion es un fendmeno social que se manifiesta en las practicas de individuos y
grupos concretos. Asimismo, se ha desarrollado un enfoque cuantitativo, a través de un
cuestionario de 14 preguntas, aplicado a suboficiales y oficiales PNP (anexos). El enfoque
cualitativo otorga las ventajas de su orientacion interpretativa, la cual ofrece mayor riqueza en el
andlisis de los datos. Este enfoque sirve para desarrollar visiones sistémicas de un problema
tomando en cuenta todos los aspectos del fendmeno, su nivel de observacidn es méas holistico y
panoramico. Ademas, le brinda al investigador la flexibilidad para abrir la investigacion y realizar

cambios en su desarrollo.

De acuerdo al enfoque mixto escogido, se pretende abordar el problema de investigacion a través
del proceso de contrastar el marco legal/nominal que rige los procesos de evaluacién y ascensos
en la PNP, con su préctica en la realidad; es decir, se trata de un estudio que pueda comprobar si
los principios rectores de la carrera y situacion del personal de la PNP enunciados en su Ley y su
reglamento como son la meritocracia, la objetividad, la imparcialidad y la igualdad, que se hacen
efectivos en los procesos de evaluacion del desempefio profesional de los oficiales y suboficiales
de la institucion. El contraste de ambos escenarios (teoria versus realidad) permitira identificar y
explicar los puntos criticos que impiden que se plasmen criterios como la meritocracia en los
procesos de promocion de cuadros policiales. La investigacion empieza, entonces, con la
descripcion inicial del marco legal/nominal que rige la evaluacién del trabajo policial mediante
la investigacion documental de las directivas institucionales que han determinado los parametros

de calificacion del desempefio profesional y ascenso de los integrantes de la PNP en los Gltimos
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afios, y luego se completa con el andlisis critico de la aplicacion real de estas directivas al interior
de la institucion. Dicho anélisis se realiza a partir de la recoleccion cualitativa de las percepciones
e interpretaciones que los mismos evaluados tienen sobre los procesos de evaluacion y la forma

como se llevan a cabo en la préctica.

Esta estrategia permitio plantear una serie de recomendaciones que contribuyan a impulsar la
meritocracia a través de la modificacion de los puntos criticos encontrados, y asi colaborar en la
necesidad de promover a los mejores elementos policiales, los mas eficientes y preparados, en la
estructura de funcion y mando de la PNP. Es asi que se realizara la propuesta de un instrumento
que evalue con objetividad y precision el desempefio del miembro de la policia nacional para su

promocion a un ascenso.

5.2.  Poblacion de estudio

Conformada por 284 suboficiales y 17 oficiales de las diferentes direcciones que en forma
aleatoria, han contribuido en la respectiva encuesta como son: la Direccién de Pensiones,
Direccion de Economia, Direccion de Personal, Direccidn de Seguridad Integral, y Direccion de
Seguridad del Estado, PNP, ya que son unidades administrativas y operativas que funcionan en el
cuartel Los Cibeles en el distrito del Rimac. Para obtener la muestra, se utilizé el aplicativo Epi

Info versién 7.0.

5.3. Muestra
Para los cuestionarios, la muestra, al 95% de confianza, es 163 suboficiales (probabilistico) y 17
oficiales por conveniencia. Para la entrevista, se eligieron, por conveniencia a 10 suboficiales y 5

oficiales.

5.4.  Recoleccion de datos

Para la parte documental de la presente investigacion, se ha trabajado en base a la recopilacién y
consulta de los documentos institucionales de la PNP que sustentan el proceso de evaluacién de
desempefio y ascensos, asi como en la sistematizacion de los elementos principales que

caracterizan el disefio de estas normativas internas.

Para la etapa de recoleccién cualitativa de las percepciones e interpretaciones de los evaluados se
trabajo aplicando una entrevista entre oficiales (10) y suboficiales (5) de la PNP, que ya han
pasado por procesos de evaluacion de su trabajo. Fueron seis preguntas. Se decidié emplear una

entrevista por su utilidad en la investigacion cualitativa para saber lo que perciben los efectivos,

29



sobre datos que no se pueden recopilar en una encuesta. Se puede describir a la entrevista como
una «[...] comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el sujeto de estudio a fin
de obtener respuestas verbales a las interrogantes planteadas sobre el tema de estudio» (Canales
2006:163).

Para la parte cuantitativa, se elabor6 un cuestionario con preguntas para saber qué tanto, los
suboficiales y oficiales, conocen del sistema de evaluacion actual del desempefio de oficiales y
suboficiales, si estan de acuerdo en que el desempefio deberia tener mas valor que los otros
factores que son promediados para obtener el puntaje para el ascenso (moral y disciplina,
experiencia para el servicio, formacién académica, prueba de conocimientos). Asimismo, se les
pregunto si creen que hay objetividad y precision en la manera de evaluar el desempefio, si se

debe aplicar la evaluacion 360°, qué criterios deberian eliminarse y cuales deberian quedar.

5.5.  Investigacién documental
Los principales documentos institucionales que se seleccionaron para revisar y analizar en
secuencia histdrica (a partir de su mayor antigiiedad) como parte de la investigacion documental

fueron los siguientes:

e Hoja anual de apreciacion y calificacion del oficial PNP (vigente desde 1989).

¢ Hoja de calificacion a cargo del oficial calificador (vigente desde 1989).

¢ Hoja de calificacion consolidada a cargo de Junta Revisora (vigente desde 1989).

e Ley de la Carrera y Situacion del Personal PNP (diciembre 2012).

e Reglamento de la Ley de la Carrera y Situacion del Personal PNP (noviembre 2013).
e Directivas de los procesos de ascenso para oficiales desde el 2017 al 2019.

¢ Directivas de los procesos de ascenso para suboficiales desde el 2017 al 2019.
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CAPITULO VI. LA EVALUACION DE DESEMPENO EN LA ACTUAL NORMATIVA

6.1 Diagnostico del actual modelo

La cuestion de la idoneidad profesional y ética de los cuadros de la institucion es un tema de
importancia ciudadana, lo que pone de relieve la necesidad de una gestion institucional dedicada
a la promocidn de los mejores elementos a través de una bien disefiada evaluacion de desempefio

que se refleje en las listas finales de ascenso.

En una primera revision formal de la documentacion normativa vigente, se observa que la
evaluacion propiamente de desempefio o rendimiento profesional constituye un componente del
proceso integral de evaluacion del trabajo del oficial y suboficial de la PNP, que determina sus
posibilidades de ascenso y progresion en la carrera policial. Si bien hay una distincion precisa en
la norma, muchos de los policias entrevistados entendian la evaluacion de desempefio en términos
generales como un solo proceso y que se realiza anualmente. Es muy comin que los mismos
policias suelan usar genéricamente la frase “evaluacion de desempefio” cuando se refieren al
proceso completo de evaluacion para el ascenso. En ese sentido, la evaluacion de desempefio
profesional propiamente dicha representa actualmente solo una parte menor de la evaluacion

integral de un policia con expectativas de ascenso en la institucion.

A partir del analisis de los coeficientes de calificacion asignados a los distintos componentes y
factores que conforman la nota final de evaluacidn para el ascenso, se puede establecer que la
evaluacion propiamente de desempefio representa actualmente solo el 21% del valor total de la
nota final, mientras el resto de la evaluacion se centra en otros aspectos de la labor policial que la

institucion considera igual o hasta méas relevantes que el desempefio diario.

La nota final para el ascenso se estructura en funcién del valor porcentual que tiene cada uno de
los distintos componentes y factores de evaluacion. En la Tabla N° 4, se puede apreciar que la
valoracién del desempefio profesional del policia supera incluso la valoracion por su formacion
académica y la denominada experiencia para el servicio (14% cada uno), y tiene el mismo valor
a moral y disciplina. Estos valores representan el 70° de la nota final, y el 30% restante de la nota
lo representa la prueba de conocimientos. Cabe resaltar que la evaluacidn de desempefio tenia un
valor incluso menor cuando fue concebida inicialmente en la Ley de la Carrera y Situacion del
Personal de la PNP, con un coeficiente de calificacion de 2, menor al coeficiente actual de 3 que
se ha venido empleando en los procesos de ascenso en los ultimos tres afios; el aumento de su

peso relativo en la nota final viene por la eliminacion del factor antigiiedad como factor de
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evaluacion con puntaje. Al momento de la promulgacién del Decreto Legislativo 1149, la
evaluacion de desempefio representaba apenas 16% de la nota final para el ascenso. Los factores
de evaluacion en ese momento representaban el 80% (Tabla N° 5) y el restante 20% de la nota

final lo tenia la prueba de conocimientos.

Tabla 4. Valoracion en el proceso de ascensos de oficiales y suboficiales de la PNP

NOTA FINAL PARA EL ASCENSO

Componentes de la nota NOTA PROMEDIO DE LOS FACTORES DE PRUEBA DE
final EVALUACION CONOCIMIENTOS
Coeficientes de calificacion
de los componentes (Valor 7 (70%) 3 (30%)
en % de la calificacion)

Evaluacion - Experiencia
Factores de evaluacion de Mo_ral_ Y Form,ac[on para el

q ~ disciplina | académica -

esempefio servicio

Coeficientes de calificacion
O e (oo | 2000| 3G0)| zeme|  2eow
la calificacion)
Valor en % del factor de
evaluacién respecto de la 21% 21% 14% 14%
Nota Final para el ascenso

Fuente: DIRREHUM, 2017, 2018, 2019.
Elaboracion: Propia, 2021

Tabla 5. Evolucion de los coeficientes de calificacién de los factores de evaluacion para

ascensos de oficiales y suboficiales de la PNP

Afio | Promocion Desem_peﬁo Mo_ral_y Experienc?a_parael Formac!én Antigitedad
profesional disciplina servicio académica

2012 2 3 2 2 1

2017|2018 3 3 2 2

2018|2019 3 3 2 2

2019 | 2020 3 3 2 2

*Coeficientes establecidos en el Decreto Ley N°1149, Ley de la Carrera y Situacion del Personal de la PNP, 2012
Fuente: DIRREHUM, 2017, 2018, 2019.
Elaboracion: Propia, 2021.

Continuando con la investigacion documental, se puede observar que el modelo de evaluacion de
desempefio de la PNP si comprende en teoria y en su configuraciéon vigente algunos de los
aspectos propios de una evaluacion técnica. En principio, se cuenta con un instrumento de
calificacion a base de puntajes elaborados por la Direccion de Recursos Humanos que resume el
desempefio profesional de un oficial de la institucion, denominada Hoja de Calificacion®, con la
que un oficial evaluador debe calificar a un oficial subordinado a partir de una lista de factores

seleccionados, que incluyen en un primer grupo las denominadas cualidades personales:

9 Ver anexo 1.

32



e Comprension.

e Cultura general.

¢ Iniciativa e ingenio.

e Expresion.

e Discrecionalidad.

e Espiritu de superacion.
e Caracter.

e Moralidad y honradez.

e Entereza.
e Sociabilidad.
e Presencia.

e Capacidad fisica.

Un segundo grupo de factores considerados para la calificacion son las denominadas cualidades
profesionales, las cuales incluyen:

e Aptitud para el mando.

e Administracion.

e Asesoramiento.

e Control y supervision.

e Ejecucién y cumplimiento de tareas.
e Perseverancia.

e Responsabilidad.

e Cooperacion.

e Asistencia.

e Puntualidad.

e Disciplina.

En este segundo grupo se agregan determinados subfactores especificos que guardan relacion con
el campo ocupacional del oficial, dependiendo si trabaja en cargos operativos o administrativos,
labores como instructores o trabajos en servicios, 0 como personal auxiliar. En cada uno de estos
campos ocupacionales se agregan tres cualidades especificas para evaluar el desempefio del
oficial. Por otra parte, se incluyen a consideracion del oficial evaluador los denominados “Otros

factores inherentes al cargo” que incluyen:
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e Ambiente y/o condicion de trabajo.
e Riesgos.

e Sacrificio.

Finalmente se califican también los denominados deméritos que se califican con puntaje negativo

que se resta de la suma de los puntajes anteriores:

e Sanciones administrativas y judiciales.

e Parcialidad como observador y calificador.

e Actitud contraria a la unificacion institucional.

En el disefio actual del proceso de evaluacion se pone a disposicion de los calificadores un

instrumento que debiera ayudar u orientar al calificador a establecer un puntaje lo mas indicativo

posible del desempefio del oficial en cada uno de los factores seleccionados. Este instrumento

figura en el Reglamento de Apreciacidn y Calificacion de Oficiales que provee de escalas con

grados mensurables de medicion cualitativa-cuantitativa, que permitan asignar un puntaje al

desempefio del oficial en cada factor evaluado. En la gran mayoria de casos, la escala de puntajes

varia entre 1 y 3, aungue algunos se evalGan hasta un maximo de 5 puntos.

Tabla 6. Escala de puntajes para cualidades personales

CUALIDADES PERSONALES —— Puntajes —
Minimo Maximo
01. | Comprension 1] 15 2| 25 3
02. | Cultura General 1] 15 2| 25 3
03. | Iniciativa e Ingenio 2| 25 3| 35 4
04. | Expresion 1] 15 2| 25 3
05. | Espiritu de Superacién 1] 15 2| 25 3
06. | Caracter 1] 15 2| 25 3
07. | Moralidad y Honradez 1] 2,0 3| 4,0 5
08. | Entereza 1] 15 2125 3
09. | Sociabilidad 1] 15 2| 25 3
10. | Presencia 2| 25 3| 35 4
11. | Capacidad Fisica 1] 15 2| 25 3

Fuente: Policia Nacional del Per(, 1989.
Elaboracion: Propia, 2021.
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Tabla 7. Escala de puntajes para cualidades profesionales

CUALIDADES PROFESIONALES  |—— Puntajes

Minimo Méximo
01. | Aptitud para el mando 2,0(25(3,0(35 4,0
02. | Administracion 2,0[25(3,0]35 4,0
03. | Asesoramiento 10(15]20]|25 3,0
04. | Control y Supervision 10(15(2,0]25 3,0
05. | Ejecucion y/o cumplimiento de tareas 1,0(15]|2,0(25 3,0
06. | Perseverancia 05[10(15]2,0 2,5
07. | Responsabilidad 2,0(25[3,0(35 4,0
08. | Cooperacion 05(10(15]|2,0 2,5
09. | Asistencia 1,0(15]|2,0(25 3,0
10. | Puntualidad 10(15(2,0]25 3,0
11. | Disciplina 1,0(2,0/30]4,0 5,0

Fuente: Policia Nacional del Peru, 1989.
Elaboracion: Propia, 2021.

Tabla 8. Escala de medicion y calificacién de factor-cualidad personal de entereza para
oficiales PNP

ENTEREZA .- Evaluar la integridad y rectitud en el obrar.
Falsea la verdad, no | Demuestra Se rectifica en caso | Demuestra Demuestra fortaleza
reconoce sus errores, | ambigliedad en sus|de error. Es veraz |integridad, reconoce | espiritual y rectitud
evade su | actos, pocas veces|para afrontar su|un error aunque ello|en sus acciones. Es
responsabilidad  en | acepta su | responsabilidad. lo perjudique, | confiable y digno de
otras personas. responsabilidad, sélo incapaz de falsear la | credibilidad.

la acepta por verdad.

imposicion.
P:1 P:15 pP:2 P:25 P:3

Fuente: Policia Nacional del Per(, 1989.
Elaboracion: Propia, 2021.

De igual manera, se hace dificil esperar una calificacion sobre cultura general cuando no se puede
asegurar el concepto que el calificador pueda tener de dicho término, y si el mismo evaluador
podria ser considerado una persona con amplia cultura general. Se trata de un concepto muy
genérico que mereceria un mejor desarrollo conceptual y definicion de indicadores para ser

evaluado con algun criterio de objetividad.

Tabla 9. Escala de medicion y calificacion de factor-cualidad personal de cultura general

para oficiales PNP

CULTURA GENERAL .- Considerar el grado de cultura que demuestra.
No demuestra sus | Se le aprecia | Se le aprecia | Posee buenos | Demuestra su cultura
conocimientos. conocimientos  de | inclinacion al estudio | conocimientos ~ de | por los  estudios
mediana cultura. y demuestra  su |cultura general y se |realizados ylo
cultura. mantiene informado. | trabajos presentados.
P:1 P:15 pP:2 P:25 P:3

Fuente: Policia Nacional del Pert, 1989.
Elaboracion: Propia, 2021.
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El componente discrecional que tienen los procesos de evaluacion se manifiesta en el mismo
nombre del documento denominado Hoja anual de apreciacion y calificacion del oficial PNP, que
es el documento final que consolida la evaluacion continua con el instrumento de calificacion
que, en teoria, se ha realizado durante todo el afio al oficial evaluado. La misma denominacion
del documento final deja entrever cierto grado de subjetividad que involucra su elaboracion, ya
que una parte de la informacion que se plasma en el documento se basa en gran medida en la
apreciacion que desarrolla el oficial calificador sobre la participacién del oficial subordinado en
hechos importantes de su unidad durante el Gltimo afio, quedando a criterio del calificador definir

qué es un hecho importante en el trabajo de la unidad a lo largo del afio.

6.2 Percepcion de los Oficiales y Sub Oficiales sobre la Evaluacion del Desempefio

En otra linea de analisis, enfocada en el discurso que manejan los oficiales y suboficiales
entrevistados respecto del proceso integral de evaluacion, se ha encontrado que estos comparten,
en principio, una posicién casi unanime de coincidencia con la eleccion de los denominados
factores de evaluacion que se establecieron en la Ley de la Carrera y Situacion del Personal de la
PNP, incluyendo el proceso de la evaluacién anual de desempefio. No se ha registrado, entre las
entrevistas realizadas, alguna corriente de opinion gue discuta o dispute sobre el hecho mismo de
la eleccion y/o permanencia especifica de dichos factores en el proceso de evaluacion para los

ascensos.

La conformidad con el empleo de los factores de evaluacion establecidos por la ley es compartida
a nivel de oficiales y suboficiales de todos los grados y, en términos generales, se comparten
también las razones de principio para estar de acuerdo con estos factores con los que se realiza la

evaluacion de su trabajo y el posible reconocimiento para ascender en el escalafon.

Al respecto, se pueden nombrar las principales razones de caracter general que expresaron los

distintos entrevistados al explicar su conformidad con el empleo de estos factores:

e Desempefio/Rendimiento profesional. Se coincide que el rendimiento profesional es el
principal factor que debe decidir la promocién de un oficial o un suboficial en el escalafén
policial; deben ascender los que realizan el mejor trabajo en su unidad, en su especialidad y

en sus misiones, sean operativas o administrativas.

e Formacion académica. Se reconoce que un oficial y suboficial de la PNP que estudia

mientras trabaja y se desarrolla académicamente debe ser un candidato preferente a
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promocion de rango porque su preparacion y/o especializacion representa una mayor

capacidad profesional y un aporte al trabajo de la institucion.

e Moral y disciplina. Se considera un criterio esencial o inherente al trabajo policial, tanto por
la naturaleza de la mision constitucional de la PNP, el caracter castrense de su organizacion
y especialmente por los valores ciudadanos que la institucion encarna y que deben ser bien
representados por sus oficiales y suboficiales.

e Experiencia para el servicio policial. El reconocimiento continuo y demostrado a la
excelencia de oficiales y suboficiales en el desempefio de las misiones encomendadas,
también es aceptado como un criterio para valorar con preferencia los méritos para una

promocion en la linea de carrera dentro de la institucion.

Este grado de consenso entre los entrevistados respecto de la eleccién de los factores de
evaluacion para el proceso de ascenso, no obstante, no se repite respecto a la forma como estos
factores se evallan, se miden o se califican durante el proceso, y se ha encontrado una serie de
observaciones criticas por parte de la mayoria de entrevistados, las cuales refuerzan la idea que la
calificacion por desempefio profesional no es valorada adecuadamente en el actual modelo de
proceso de ascensos en la institucion. Las observaciones criticas realizadas por la mayoria de

entrevistados pueden ser agrupadas en tres grupos de observaciones principales:

e Lavariabilidad en las normas y parametros del marco del proceso de evaluacion de ascenso.
e La valoracion del desempefio profesional dentro del proceso de evaluacion de ascenso.

e El grado de subjetividad y discrecion.

6.2.1 Variabilidad en las normas y parametros del proceso de evaluacion

Es una de las observaciones mas recurrentes manifestadas la mayoria de oficiales y suboficiales
entrevistados, quienes tienen una posicion critica respecto a una sucesion de cambios que se
producen en las normas y parametros que rigen los procesos de evaluacién para determinar los
ascensos al grado inmediato superior, especialmente en las Directivas para el ascenso, emitidas
por las Juntas de Evaluacion y Calificacién designadas por el comando PNP, para llevar a cabo
todo el procesos para ascensos. Esta variabilidad es considerada como perjudicial para las

expectativas e intereses de los oficiales y suboficiales de la institucion ya que afecta a muchos
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candidatos que perciben que dichos cambios se realizan con la finalidad de favorecer un perfil de
candidatos en detrimento de otros, de acuerdo a los intereses del comando superior PNP™,

Entre los distintos cambios de la normatividad que mas fueron sefialados por parte de los
entrevistados resaltaron los referidos a la cantidad minima de afios de servicios necesarios para
ascender a un grado superior, y los cambios en los puntajes que se le asignan a los distintos tipos

de estudios como parte de la formacion académica.

Cambios en el tiempo minimo de afios de servicio para ascenso

Los procesos de ascensos de grado en la PNP han incluido histéricamente como un elemento
central el requisito de la antigiiedad, un aspecto que ha sido valorado como una variable positiva
per se al interior de la institucion. La antigiiedad esta asociada a la idea de una experiencia
fructifera en el ejercicio de la labor policial y de una carrera solida, y por tanto muy aceptada en

el discurso de oficiales y suboficiales.

La antigliedad se tomé como un factor de evaluacion con puntaje en el planteo original de la Ley
de la Carrera y Situacién del Personal promulgada en el afio 2012; sin embargo, actualmente ha
dejado de ser un factor puntuable y sélo se establece como requisito previo para postular a la
promocidn al grado superior respectivo. Se puede observar que apenas cinco afos después de la
promulgacion del Decreto Legislativo 1149, ya se registraba una modificacién de los afios de
servicio minimos requeridos por los oficiales de armas y los suboficiales de armas y servicios
para ascender a su grado superior respectivo. La modificacién mas pronunciada, se produjo en el
aumento de afios requeridos para ascender al grado de Mayor, pasandose de 12 a 15 afios de

tiempo minimo real de servicio previo.

Este Gltimo aspecto es el que ha generado criticas entre la mayoria de los oficiales y suboficiales
entrevistados, especialmente entre aquellos que ya se encontraban con algunos afios de servicio

antes de los cambios mencionados, porgque dichos cambios modificaron sustancialmente sus

10 En la entrevista: “Lo que pasa en la Policia no pasa en la FFAA, porque en las FFAA practicamente sus ascensos son
por promociones, y ellos ya saben el siguiente afio qué cursos tienen que hacer, practicamente su vida como oficial ya
esta hecha o encaminada. El problema es en la Policia, en la Policia nosotros tenemos el problema de que cambian las
normas, salen algunas conveniencias para algunos y diferencia para otros, cambian los puntajes, cambian las
estipulaciones [...] y constantemente cambian las reglas de juego, y lamentablemente las vacantes son pocas” (Oficial
de Armas, grado de Comandante).

“Ha habido normas, no recuerdo el afio, salieron un afio y desaparecieron, salieron normas y disposiciones legales para
favorecer a un grupo, y cuando llega el otro afio, el otro que va a postular, ya no estd esa norma, ya se deroga. Osea, ha
habido un poco de irregular para favorecer un grupo” (Suboficial Técnico de Segunda).
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proyecciones de carrera en los plazos de tiempo estimados con la anterior escala de afios minimos

de servicio para ascender™,

Si bien la cantidad minima de afios de servicios efectivos dejo de ser un criterio con una
puntuacion calificable en el proceso de ascenso, sigue siendo un requisito de base en el proceso y
las modificaciones arbitrarias de dicha variable tienen una repercusion inmediata en el desempefio
profesional, al haber afectado las expectativas profesionales de los cuadros inferiores e
intermedios del escalafon policial por la postergacion de unos legitimos objetivos de carrera que

se plantearon al entrar a la institucion.

Cambios en los puntajes de tipos de estudios como parte de la formacion académica

Uno de los aspectos mas sensibles, desde el punto de vista de los oficiales y suboficiales PNP.
entrevistados, es la modificacion del puntaje asignado a los estudios realizados fuera de la
institucién, como los estudios de pregrado y posgrado en una universidad, los cuales tienen desde
hace tres afios menos valor puntuable que los cursos de especializacion llevados dentro de la

institucion Policial®.

Este aspecto tiene un impacto directo en el desempefio profesional porgue reduce la motivacién
de oficiales en llevar carreras 0 estudios especializados en universidades e instituciones

especializadas que mejoran el capital humano en la institucion.

6.2.2 La valoracion del desempefio profesional dentro del proceso de ascenso

Los denominados coeficientes de calificacion indican, aparente y nominalmente con su simple
valor cuantitativo, el valor que la institucion le asigna a un determinado aspecto del trabajo de sus
oficiales y suboficiales, por lo que se consider6 importante conocer de primera fuente como parte
de la linea de investigacion, la interpretacion que tienen los mismos oficiales y suboficiales
respecto de lo que su institucién considera como mas o menos importante del trabajo que ellos

realizan, y si la evaluacién de desempefio profesional forma parte de lo mas importante. En este

11 En la entrevista: “Yo postulé una vez, me agarro la ley, me tuve que esperar un afio mas” (Oficial de Armas, grado
de Capitan). “Por ejemplo, en mi caso, yo no puedo postular hasta el siguiente aflo porque ahora se necesita 20 afios
minimo para ascender a comandante... a mi si me afectd este cambio” (Oficial de Armas, grado Mayor).

12 “En mi caso, hace cinco o seis afios habfa una norma que decia que se tenia que tener para ascender dos
especialidades, yo hice dos especialidades pero sin embargo a la fecha solamente se requiere una especialidad, o sea
légicamente la otra especialidad de una u otra manera me sirve, policialmente, para mi funcion pero ya no es valido
[...] necesariamente uno se busca en la parte exterior, universidades e institutos que brindan cursos buenos para poder
capacitarse y autogestionarse en su funcion, pero ya no es valido, tiene un peso menor y eso deberia ser equilibrado,
deberia ser un paralelo, eso es lo que se requiere... ese cambio afecto (a oficiales), porque normalmente nosotros si la
ley dice usted tiene que tener dos especialidades, ni modo, se tiene que hacer dos especialidades, pero después viene
otra norma que cambia, hoy solamente es valido uno, imagine como afecta al personal que se prepara y de la noche a
la mafiana cambian la norma y se viene todo abajo” (Oficial de Armas, grado Mayor)
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punto la principal discrepancia que se encontrd entre oficiales y suboficiales con respecto a la
vision de su institucion se manifesto en el valor del coeficiente de la evaluacion de desempefio en

comparacion a la formacion académica y moral y disciplina®.

Se ha encontrado también discrepancias entre varios de los entrevistados sobre la manera de
asignar puntajes a misiones operativas y funciones administrativas dentro de la evaluacion de
desempefio, puesto que se considera que las primeras otorgan mejor puntaje a quienes las ejecuta.
Se percibe entonces una desigual valoracion de funciones y misiones al interior de la institucion
que perjudica la calificacion del desempefio de algunos a favor de otros. Dicha percepcion de
desigualdad se extiende al referirse a la asignacion de puntajes por servicio en comisarias, zona
de emergencia, narcotrafico, etcétera, que hacen que el factor de experiencia para el servicio

pueda reducir el valor de la calificacion por desempefio™.

Otro tema en cuestion que se menciond de manera critica por parte de algunos entrevistados, fue
la distorsion sensible en medio del proceso de calificacidn que involucra el uso de rangos distintos
de tiempo para medir dos variables cruciales por su valor puntuable en la evaluacion de

desempefio, como son los méritos y deméritos en la foja de servicios individual.

Como se describid en la seccion correspondiente, el factor de moral y disciplina se califica en
funcion al nimero de faltas y sanciones recibidas por el oficial o suboficial durante su trabajo.
Por su parte, el factor de experiencia para el servicio se califica en funcion del nimero de las

felicitaciones y condecoraciones recibidas. Sin embargo, los periodos en que se computan ambos

13 En la entrevista: “Lo mas importante debe ser el desempefio, eso es lo que deberia tener mayor calificacion porque
a uno se le evalla por su trabajo, lo otro es importante pero el desempefio profesional debe ser lo que deberia importas
mas” (Suboficial de Armas, grado Técnico de Segunda). “Para mi el factor que debe primar es el conocimiento, que
todo sea por merito de cada personal, que no se restrinja al tiempo de servicio que tiene uno, sino que se cumpla con
los méritos que desarrolla cada personal policial [...] (de los coeficientes) mas peso le deberia dar al mérito, a la
calificacion profesional [...] y la disciplina claro porque es una institucion castrense” (Oficial de servicios, grado de
Capitan). “[...] si bien la disciplina como institucion jerarquizada es importante, pero eso no desmerece la formacion
profesional y dentro de la formacidn profesional me refiero a los cursos tanto institucionales como extra institucionales
que ambos deben ser catalogados a la par con la disciplina, no se le puede dar mayor importancia a la disciplina
desmereciendo los anteriores” (Suboficial de Armas, grado Suboficial de Primera).

14 “Cada persona debe ser calificada segin el 4rea que trabaja, hay una funcion operativa y los que trabajamos en
administrativo no encajamos en ese parametro, y los operativos no encajan en lo administrativo; sin embargo, hay una
sola calificacion, y les ponen la misma nota a todos, creo que cada unidad en que trabajas debe tener una calificacion
particular para ver si sirves en esa unidad” (Oficial de Armas, grado de Capitan). “Esta bien, lo Unico es que hay que
marcar la diferencia en la cual el personal labora de manera administrativa como operativa que esta debe tener, a groso
modo, un punto mas para el personal que trabaja en una unidad operativa, valorar para que tenga un margen de
diferencia, porque el personal administrativo, mal que bien, labora como dice su propio nombre ‘administrativo’, pero
hay que entender que la operatividad es lo que afecta en si por la problemética que vivimos, entonces hay que
recompensar a la gente, no de manera econdmica, de manera con un puntaje para poder ascender, eso es lo que debe
haber, una diferencia” (Suboficial Técnico de Segunda).
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aspectos no son iguales, ya que el conteo de faltas y sanciones incluye todas aquellas recibidas
hasta finales del afio mientras que el cémputo de las felicitaciones y condecoraciones solo incluye
aquellas recibidas hasta mediados del afio en curso®.

6.2.3 Subjetividad y discrecion

En casi todas las entrevistas se manifestd que los superiores calificadores no tienen un esquema
con indicadores objetivos, cuantitativos o estadisticos para otorgar puntaje a sus subordinados,
sino que califican mas por observacion empirica y apreciacion subjetiva. Como se describi6 en la
seccion anterior, la evaluacion del desempefio es percibida como un proceso parcialmente

subjetivo y sujeto a la discrecionalidad del evaluador respectivo™.

La discrecionalidad de los encargados de los procesos de evaluacion también es mencionada como
una observacion critica sobre la forma como se otorgan las felicitaciones oficiales al personal,
debido a que estas otorgan un puntaje acumulable como parte del factor de experiencia para el

servicio y pueden terminar distorsionando los resultados finales en las listas para los ascensos®’.

6.3 Analisis del actual Instrumento de Evaluacion
Es importante sefialar como un primer punto de analisis que el Reglamento y las escalas
cualitativas-cuantitativas de calificacidn que se propone datan de hace mas de 30 afios, cuando se

promulg6 el Reglamento de Apreciacion y Calificacion de oficiales de la Policia Nacional del

15«[...]ysi van a considerar la disciplina, y tenemos en cuenta que el proceso de calificacion es anual, y para el proceso
de ascensos este termina el 31 de diciembre de cada afio, entonces asi como disciplina comprende méritos y deméritos,
también deberia ser [...] actualmente los méritos son hasta julio del afio del proceso, mientras los deméritos son hasta
diciembre, entonces hay una discriminacion no racional en forma desproporcionada en detrimento del personal”
(Suboficial de armas, grado de Suboficial de Primera).

16 “En cuanto a la evaluacién de desempefio se debe calificar acorde al resultado, a la produccion, al trabajo, 0 como se
dice hoy en dia por resultados, creo que eso marcaria una diferencia en cuanto a la calificacion del oficial que se
proyecta para el ascenso [...] la evaluacion de desempefio de la funcion es mas que todo rutinario, y el oficial encargado
de calificar a los oficiales de menor rango simplemente califica en base a los afios anteriores, 0 sea no hay un marco
que disponga de realizarse una calificacion acorde para dar un resultado optimo [...] (la evaluacion) sigue siendo
subjetiva, debe ser objetivo, de acuerdo al resultado del trabajo desempefiado, si esta en una oficina administrativa de
acuerdo a los documentos que realiza, la produccion administrativa, de acuerdo a eso debe ser calificado [...] falta
objetivizar la manera de calificar” (Oficial de Armas, grado Mayor). “El tema es que, a la practica, por costumbre, nada
mas se viene calificando, pero no hay un parametro por el cual realmente se califique bien al personal por sus cualidades,
sus funciones, sus logros, en ese aspecto todavia no es objetiva, esperemos que el nuevo reglamento se aplique [...]
practicamente (la evaluacion) no es objetiva” (Suboficial Técnico de Segunda). “El superior no califica objetivamente,
califica asi nomas de acuerdo a como te ve todos los dias, solo ve que vienes y trabajas, te pone el puntaje maximo a
todos, no distingue, no ve la productividad de cada uno”. “Hay una hoja de evaluacion, casi la gran mayoria de personas
la llena, y el que tienen que firmar es el jefe, y firma, pero si de repente al jefe le caes mal, que pasa, pasa en cualquier
institucion privada o estatal, te puede calificar menos o no te quiere calificar” (Oficial de Armas, grado de Capitan).

17 “Las felicitaciones vienen por la discrecionalidad, digamos que vienen a dedo a veces” (Oficial de Servicios, grado
de Capitan).

“Las felicitaciones, a veces hay un operativo que lo han hecho cinco personas, y de repente felicitan a 20, vaya a saber
uno porque el encargado hace eso, para favorecer serd” (Oficial de Armas, grado de Mayor). “Las felicitaciones te las
pueden dar por decomisar 200 kg de drogas, como también a otros se las dan por organizar un campeonato interno de
futbol, asi se dan las felicitaciones, no hay criterio” (Oficial de Armas, grado de Comandante).
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Per( por Resolucion Ministerial 0213-89-IN/DM (RAYCO) y no han sido reformuladas desde
entonces. Esta hoja de calificacion fue aprobada bajo una normativa de la PNP que a la fecha ya
esta derogada, y salvo el Reglamento antes indicado, no existe norma legal vigente de la década
de los afios 80 y 90. La nueva normativa de la PNP data de hace menos de 10 afios, la cual fue
modificada en varias oportunidades, pero ninguna de ellas derog6 el Reglamento de Apreciacion
y Calificacion del afio 1989, la cual prioriza entre otros factores el ambiente y/o condicién de
trabajo, riesgos y el sacrificio, que se justificaba en 1989 cuando el pais estaba amenazado por el
terrorismo de Sendero Luminoso y el MRTA. Resulta paraddjico que el Reglamento de 1989 que
da vida a la hoja de calificacion, establecia en su Unica disposicion transitoria que el Reglamento
al término de dos (2) afios serd evaluado por una Comisién. con la finalidad de hacer las

rectificaciones y/o ajustes que la experiencia de su ejecucion aconseje.

La consecuencia ha sido el uso formal y mecanico de la hoja de calificacion sélo para completar
el requisito exigido, y a pesar que ya no existe una situacion de emergencia nacional como de los
afios 80 y 90, los evaluados llegan a obtener puntajes perfectos o casi perfectos de muy bueno y

sobresaliente, segun la escala establecida en el Reglamento:

a. Sobresaliente  (SB) : 95 a 100 puntos

b. Muy bueno (MB) : 85 2 94.999 puntos
C. Bueno (B) : 75 a 84.999 puntos
d. Regular (R) : 65 a 74.999 puntos
e. Deficiente (D) : Menos de 65 puntos

Al respecto Tello (2019), concluye que del andlisis que realizo de las estadisticas sobre las hojas
de calificacion del personal tomadas de la propia Direccion de Recursos Humanos de la PNP, ha
evidenciado una “desleal aplicacion del sistema de evaluacion policial”. De acuerdo a este
analisis, los oficiales casi en su totalidad alcanzan puntajes perfectos del 100%, lo cual es

imposible. Ello lo verificamos en el siguiente cuadro:

Cuadro Cuantitativo de Calificaciones de Oficiales de Armas de la PNP, durante
el periodo 2012 al 2017,

2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

OFICIALES DE
ARMAS 7326 | 7201 | 6893 | 6984 | 6428 | 6548
CALIFICADOS
CALIFICADOS
CON ATRIBUTO
SOBRESALIENTE
(95-100 PT.)
CALIFICADOS
CON MAXIMO
PUNTAJE (100
PTS.)

7298 | 7190 | 6861 6846 = 6414 6522

6064 | 6468 | 6167 6101 | 5720 5691

Fuente: Tesis Redisefio del sistema de evaluacion del desempefio policial, efectuado a los Oficiales de Armas de la
Policia Nacional del Pert (2019)
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Tello (2019) concluye:

“Sin embargo, y como se ha detallado en la seccion de evidencias, la forma en que
este instrumento es utilizado dentro de la Policia Nacional del Perd, muestra que el
personal de la institucion no brinda un verdadero interés en aplicar esta herramienta
de gestion de forma efectiva. Este se aplica con una notoria subjetividad, al otorgarse
injustificadamente calificaciones que no corresponden a la realidad del personal de la
institucion, pues la norma establece criterios diferenciados de puntajes en el Factor
Inherente al Cargo, donde para obtener el maximo puntaje se necesitaria alcanzar los
niveles superiores dentro de cada subfactor, por ejemplo prestar servicios sin hacer
uso de Franco, no contar la dependencia policial con los servicios esenciales, estar en
alto riesgo su integridad fisica, estar en zona de emergencia; condiciones especiales
que so6lo algunos Oficiales cumplen. EI namero de oficiales calificados con la nota
méxima excede al nimero de oficiales en estas Gltimas condiciones.

Ello ha sido ratificado en nuestras entrevistas personalizadas y encuestas.

Por otro lado, la incidencia de la evaluacion de desempefio en la estructura actual de la nota para
el ascenso (21%) ha concluido en su relativa importancia, interiorizando los oficiales y sub

oficiales de la PNP que no existe una real evaluacion de desempefio en la Policia Nacional.

Revisando el disefio mismo del instrumento de calificacion de desempefio, es evidente que casi
todas las cualidades personales seleccionadas para la calificacion (con la excepcidn de capacidad
fisica) son muy dificiles de medir y cuantificar objetivamente con un puntaje especifico, sin contar
con otros instrumentos de evaluacion ad hoc que puedan -de alguna manera- obtener las
dimensiones mas medibles de factores tan complejos como pueden ser la entereza o la moralidad
de una persona. De igual manera, las cualidades profesionales seleccionadas también son
susceptibles de ser evaluadas con un gran margen de subjetividad por parte del calificador
encargado, y se puede presentar la misma situacién al tratar de calificar una variable como el
sacrificio entre los factores inherentes al cargo. Sin embargo, todos estos factores del trabajo
policial deben pasar por un proceso bimestral de observacion, apreciacién y calificacion por parte
de los oficiales superiores del oficial evaluado, que se terminan promediando y resumiendo en

una sola calificacién anual.

Las escalas pueden ser lo suficientemente complejas para que un evaluador determine con
exactitud los limites en donde se puede pasar de un puntaje a otro, especialmente si no existe a
nivel institucional una capacitacion especializada sobre técnicas de evaluacion para los oficiales
encargados de calificar a sus subordinados. En este punto, el reglamento aporta las escalas y las
deja a disposicién de los oficiales calificadores para que orienten sus decisiones en base a ellas.

El margen de subjetividad que esto deja a los evaluadores es amplio; por ejemplo, las escalas
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usadas para calificar las cualidades de entereza y cultura general. Se puede prever que no todos
los calificadores pueden manejar el mismo concepto de valores, como integridad o fortaleza
espiritual que se exigen como condicion para merecer una calificaciéon alta. Ello entre otras

razones a la diferencia generacional entre los mismos policias.

Evidentemente se trata de una hoja anual de evaluacion para medir el desempefio que es
inapropiada, convertida en un instrumento de poca relevancia en el proceso de evaluacion. Con
la publicacién del Decreto Supremo 004-2021-IN, que establece criterios técnicos para el pase a
la situacién de retiro por renovacion de cuadros, la hoja de evaluacion bajo los términos del
Reglamento de Apreciacién y Calificacion de oficiales (RAYCO) de la Policia Nacional del Per(
por Resolucion Ministerial 0213-89-IN/DM deviene una vez mas en insuficiente y antitécnica.
En efecto, el citado Decreto Supremo 004-2021-IN, en la exposicion de motivos que sustenta los
criterios técnicos de evaluacion de desempefio, sefiala que para este criterio (los criterios técnicos)
se “tomara en cuenta indicadores de gestion enmarcados en la gestion por resultado, analizadas
las metas trazadas y alcanzadas anualmente, tomando en consideracion el Plan de fortalecimiento
Institucional de la Policia Nacional del Perd”. Con lo cual la Hoja de Evaluacion Anual se

convierte en los términos descritos por la actual normativa en anti técnica.

Finalmente, para comprender mejor el peso relativo que puede alcanzar la evaluacién de
desempefio en las distintas posibilidades de ascenso de oficiales y suboficiales, que limita las
posibilidades de una carrera policial basada en la meritocracia, se explican brevemente las

caracteristicas de concepto y calificacion de los otros factores:

e Factor formacién académica. Se refiere a los distintos grados y titulos académicos que los
oficiales y suboficiales han obtenido, asi como los cursos institucionales que han llevado;
todos estos estudios son puntuables (de manera diferenciada) y permiten al postulante
acumular mas puntaje en el proceso de evaluacion para el ascenso. En los Gltimos procesos
de ascenso para oficiales de armas, desde el afio 2016, solo los cursos institucionales reciben
puntaje, mientras que, en los procesos de ascenso para suboficiales, los estudios realizados en
universidades y centros de estudios especializados reciben un puntaje menor gue los cursos

institucionales.
e Factor experiencia para el servicio. Consiste basicamente en las condecoraciones,

Resoluciones de felicitaciones, por servicios meritorios e incentivos recibidos por los oficiales

y suboficiales por acciones que la institucion considera especialmente destacadas y dignas de
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reconocimiento por superar el normal cumplimiento del deber; incluye, ademas, el servicio
realizado en comisarias, unidades de investigacion criminal y zonas de emergencia. Las
condecoraciones, incentivos y servicios mencionados son puntuables (de manera
diferenciada) y sirven al postulante para acumular mas puntaje en el proceso de evaluacion

para el ascenso.

Factor moral y disciplina. Este factor se evalua en funcion del nimero de sanciones
disciplinarias recibidas por oficiales y suboficiales durante sus actividades de trabajo; su
calificacion es distinta a los otros factores ya que en principio se asigna el puntaje maximo de
100 puntos al postulante, y a partir de esta cifra se comienza a restar puntos, de acuerdo al

namero y tipo de sanciones recibidas para determinar el puntaje final.

45



CAPITULO VII. LINEAMIENTOS BASICOS PARA UNA EVALUACION DEL
DESEMPENO EN LA POLICIA NACIONAL COMO INSTRUMENTO DE MEJORA
CONTINUA

7.1 Objetivos de la evaluacion del desempefio en la Policia Nacional

La evaluacion de desempefio debiera ser parte de un Sistema Integral de Evaluacion de
Desempefio, que priorice meritocracia en lo profesional y lo académico. Este Sistema de

Evaluacion debe incluir lo siguiente:

a. Planificacion.

b. Poblacién, teniendo en cuenta el perfil del puesto y la zona de trabajo en funcion
de los objetivos de la Institucion Policial.

c. Metodologia, que nos permita obtener datos fiables para evaluar al personal en
funcion de los objetivos misionales de la Institucion.

d. Supervision

e. Retroalimentacion

Con las limitaciones expuestas en el presente trabajo, formulamos una evaluacion del desempefio
dinamica en la PNP en la mejora de procesos y desarrollo de competencias. Es decir, orientada a

alcanzar los siguientes objetivos:

e Medir los niveles de eficacia de nuestros policias segin el puesto asignado: sus actividades,
objetivos y el puesto asignado.

¢ Identificar sus deficiencias que afectan la productividad del personal policial, reconociendo
las fortalezas y debilidades.

e Proporcionar informacion objetiva y precisa, para construir una linea de carrera policial.

e Contribuir a la existencia de un buen ambiente laboral, vinculando los objetivos individuales
de los policias a los objetivos institucionales establecidos en el Plan Estratégico Institucional
(PEI)2020-2023, y el Plan Operativo Institucional (POI) 2021.

e Servir como parametro objetivo para el desarrollo de procesos de incentivos, ascenso y
término de la carrera en la PNP.

e Medir el impacto que la Institucion policial genera en el ciudadano y la comunidad.
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7.2 Reglamentacion del Sistema de Evaluacion por Desempefio

Tal como sea indicado, existe base legal que fundamenta la creacion de un Sistema de Evaluacion
de Desempefio en la Policia Nacional. El articulo 36° del Decreto Legislativo 1149 establece la
existencia de una evaluacion por desempefio en la PNP y el articulo 45° del Decreto Supremo
016-2013-IN que reglamenta el citado articulo 36° establece que en el Reglamento de Evaluacion
del Desempefio del personal se establecerd los procedimientos correspondientes, debiendo

considerarse:

a) Factores e indicadores de evaluacion.

b) Tres (3) Instrumentos que deberdn emplearse en la observacion, y evaluacion del
desempefio del personal, como son: Observacion Diaria, Hoja de Evaluacion Bimestral y
Hoja Anual de Evaluacién del Desempefio.

c) Unaplicativo informatico de Observacion y Evaluacion del Desempefio que contenga los
tres instrumentos de evaluacién aprobados por un reglamento Institucional y publicados

en la pagina web de la Direccion Ejecutiva de Personal.

Asimismo, en el marco del Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico y modernizacion del
Estado se han aprobado politicas publicas en materia de seguridad ciudadana y orden interno,
estableciéndose herramientas de gestion institucionales, como son el Plan Estratégico Sectorial
Multianual (PESEM), el Plan Estratégico Institucional (PEI) y el Plan Operativo Institucional
(PQI), asi como programas y proyectos, que han introducido cambios estructurales en la
organizacion policial y por tanto destinados a la mejora de dicha organizaciéon. En estos
instrumentos se verifica la existencia de indicadores, objetivos y medibles, respecto a la actuacién
policial, lo cuales deben estar vinculados al sistema de evaluacion del Desempefio cuando se
Reglamente. Con la Politica de Modernizacion del Estado se establecen principios orientados al
ciudadano, con articulacion intergubernamental y gestion eficiente y eficaz, transparencia,

innovacién tecnoldgica, etc.

Con ello se debera dejar sin efecto en forma definitiva una herramienta de evaluacion establecida
en el RAYCO que ha desnaturalizado la evaluacion por desempefio y contradice a toda la

normatividad vigente sobre este tema.
Por lo anterior planteamos lo siguiente:

1. Reglamentacion de un Sistema de Evaluacion del Desempefio Policial que establezca

criterios técnicos de evaluacion, objetivas y medibles sobre la base de resultados,
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vinculados a la misién institucional y a los objetivos establecidos en los planes
estratégicos e Institucionales, para impulsar la meritocracia en la PNP. Para ello se debe
modificar los pesos o valores asignados a los factores de evaluacion, en el sentido

siguiente:

a. Evaluacion por Desempefio: 50%.
Se obtiene de promediar la evaluacion por desempefio individual y la evaluacion de
la PNP en relacién a su desempefio y labor policial, asi como la aceptacion de parte

de la ciudadania en la jurisdiccion donde labora el efectivo policial.

b. Formacion académica: 25%.
Se obtiene de promediar la formacion académica obtenida al interior de la PNP con

la formacidn académica en otras Instituciones educativas.

c. Experiencia para el servicio — moral y disciplina: 25%.

Estos factores deben representar el 80% de la Evaluacion total, debiendo representar el restante

20%, el examen de conocimientos.

2. Derogatoria del RAYCO.

3. Reglamentacion de los ascensos y cese por renovacion de cuadros, en concordancia con
los pronunciamientos del Tribunal Constitucional sobre la inclusion de criterios técnicos

de evaluacién y proscripcion de la arbitrariedad en los ceses.

4. Prohibicion de criterios para los ascensos y cese del personal por renovacién de cuadros
en forma anual a través de Directivas. Las Reglas deben establecerse cada 5 afios

mediante Decreto Supremo al inicio de cada Gobierno de Turno.

5. Implementacion de un Programa Nacional Vecinal de Seguridad Ciudadana, destinada a
generar el acercamiento de la comunidad con la Policia Nacional a través de los gobiernos
locales y Regionales, a fin de establecer los criterios y modalidad de evaluacion por parte

del ciudadano de la aceptacion de la labor policial en la jurisdiccién.

7.3. Alineamiento de la Evaluacion de Desempefio a la Mision Institucional y objetivos de

la Policia Nacional
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La evaluacion de desempefio en la PNP que comprende a todo el personal de Oficiales de
Armas y de Servicios, hasta el grado de Coronel PNP, y los Sub Oficiales de Armas y de
Servicios hasta el grado de Sub Oficial Superior, este debe partir de una planificacion de los
recursos humanos al interior de la institucién, en funcién de los objetivos y las metas
estratégicas, misionales y operativas de la entidad (PNP) establecidas y relacionadas
directamente con la Ley de la Carreray Funcién Policial, asi como las herramientas de gestion

institucional, las mismas que estan establecidas en el Plan Estratégico Institucional.

Establecimiento de etapas predeterminadas reglamentadas en todo el proceso de evaluacion
con conocimiento de todos los miembros de la institucion policial, a fin de lograr una

evaluacion trasparente.

Creacion de un sistema de evaluacién en funcion de los objetivos y metas institucionales,
proponiendo escalas de evaluacion, con indicadores, metas y resultados; identificando las
competencias y perfiles de los puestos a nivel operativo y administrativo para la estructuracion
de una linea de carrera institucional donde los procesos de acceso, ascenso Yy cese obedezcan

a parametros objetivos y razonables que aseguren la vigencia de la meritocracia en la entidad.

En la etapa de implementacion del sistema, se debe establecer un proceso de internalizacion,
capacitacion de evaluadores y sobre todo la periodicidad de la evaluacion. La evaluacion de
desempefio debe ser permanente (de observacién, y medicion de produccion operativa o

administrativa), en forma bimestral y anual.

La evaluacién bimestral se realiza en la propia Unidad Policial conformandose una Junta
Calificadora donde se establecera los pardmetros de evaluacion en relacién a la funcién y
competencias propia de dicha Unidad Policial (operativa, administrativa, especializada y
docencia), asi como los logros personales que pudrira tener cada efectivo policial durante el
periodo evaluado. La evaluacién anual la lleva a cabo la Comision designada por el Comando
Institucional para llevar a cabo el proceso de Ascenso al grado inmediato superior de Oficiales

y Sub Oficiales del afio que corresponde.

En cada bimestre las evaluaciones y calificaciones se realizan, mediante el ingreso al portal
de la PNP. Para tal efecto, los formularios de evaluacion deben estar en la web de la PNP para
facilitar la calificacion. Las hojas de evaluacion se realizan en funcion de los ocho (8)

objetivos nacionales en materia de Seguridad Ciudadana establecidas en el Plan Estratégico
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Institucional, y las evidencias (numero e idoneidad) se fijan al inicio de cada afio de

evaluacion por la Junta calificadora.

Una propuesta metodoldgica y un sistema de evaluacion de desempefio que no se origine en la
propia Institucion es, de por si, limitado porque su real formulacion debe ser participativa al
interior de la PNP en funcién de su mision institucional; ademas que la metodologia e
implementacion de la evaluacién de desempefio debe ser evaluada, ampliada o perfeccionada por
la Direccion de Recursos Humanos de la PNP, a través de su Division de Talento Humano, y
sistematizada por la Direccion de Tecnologia, Informacién y Comunicacion de la PNP, los
mismos que cuentan con las herramientas y recursos humanos para desarrollarlo como es la
implementacion de los formularios de evaluacion digital en la pagina web institucional,

denominado Aguila 6.

7.4 Hacia una evaluacién de desempefio razonable y objetiva en la PNP

Como ya se ha sefialado, la finalidad de este trabajo es contribuir a la creacion de un Sistema
Integral de Evaluacion de Desempefio de nuestra Policia Nacional, lo cual mejorara su efectividad
en el cumplimiento de la mision institucional. Para cuyo proposito hemos considerado priorizar
como una propuesta piloto, los estamentos operativos de la institucidn en la medida que su trabajo

incide directamente en lucha contra el crimen.

En base a las experiencias que proporciona el benchmarking, la literatura especializada y el

trabajo de campo (entrevistas y encuestas a oficiales y suboficiales), se propone lo siguiente:

A. Un sistema de evaluacion piloto de los efectivos de la PNP que laboran en las instancias
operativas, a través de un formato bimestral virtual de evaluacién en concordancia con
los ocho (8) objetivos del Plan Estratégico Institucional 2021-2023, aprobado por la
Resolucion Ministerial 562-2020-1N:

e Reduccién de la inseguridad ciudadana a favor de la poblacion en el marco del
sistema de seguridad ciudadana.

e Reduccién de la incidencia de actos violentos en conflictos, protestas y
movilizaciones a nivel nacional en salvaguarda de la poblacién.

e Promover la gestion del riesgo de desastres.

e Reducir el trafico ilicito de drogas en favor de la poblacion.
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o Desarticular las organizaciones terroristas en todas sus modalidades a nivel
nacional para la proteccion de la poblacion.

e Reducir el crimen organizado, en todas sus modalidades, en beneficio de toda la
poblacién en todo el territorio nacional.

e Reducir la incidencia de trata de personas y el trafico ilicito de migrantes en
proteccién de la poblacion vulnerable.

e Fortalecer la gestién, y meritocracia institucional.

Con este sistema de evaluacién se podra medir el grado de eficacia de las actividades asignadas a
cada miembro policial medibles en funcion de los objetivos institucionales y las
responsabilidades. No pretende medir la eficiencia, entendida como la capacidad de cumplir los

objetivos al menor costo, lo que podria desnaturalizar la evaluacion.

B. Evaluacién de Impacto de la PNP por parte de la Comunidad respecto a la labor policial
El escenario ideal previo a la evaluacion del impacto de la organizacién policial pasa por la
implementacion de programas de trabajo de la PNP, especificamente segin lo desarrollado en el
presente trabajo la creacion del Plan Nacional Vecinal de Seguridad Ciudadana porque el éxito
de un programa tendré incidencia en la evaluacion de impacto de la organizacion policial al estar

dirigida a mejorar la relacion con la comunidad.

Proponemos que la evaluacion de la PNP en cada Unidad Policial y a la Institucion en general,
se mida a través de indicadores de impacto, toda vez que los indicadores establecidos en el Plan
Estratégico Institucional 2020-2023, estéa referido al cumplimiento de los objetivos al interior de
la PNP, a efectos que de acuerdo a sus metas programadas, puedan tomar las mejores decisiones.
Si se pretende aplicar estos indicadores, como por ejemplo el indicador: porcentaje de detenciones
policiales para evaluar a la Organizacion Policial, y otros, podria devenir en una mala préactica
policial o lo que conoce como “el juego de nimeros”, a decir de Robert Reiner en 1998, citado
por Cano (2004), pues la paradoja seria: cuanto mas relevante sea una evaluacién mayor es el

riesgo de que los datos obtenidos sean poco fiables (Cano, 2004).

En tal sentido, siguiendo a Cano (2004), pero aplicado a nuestra Institucién Policial, se propone

los siguientes indicadores para medir la labor policial que incide en su relacion con la Comunidad:

a. Indicadores de Criminalidad y Violencia obtenidos de las encuestas de victimizacion.
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b. Indicadores de percepcion de seguridad, obtenidos a través de las encuestas a la
ciudadania.

c. Indicadores de malas préacticas policiales, obtenidos por encuestas y la proporcionada por
la Defensoria del Pueblo y Organismos de derechos Humanos.

d. Indicadores de relacion entre policia y Comunidad, obtenidas de las encuestas.

Adicionalmente, se propone como fuentes de informacion las estadisticas proporcionadas por el
Instituto Nacional de Estadistica en convenio con la Policia Nacional, como fuente principal para

la informacion respecto a los indicadores de evaluacion de la Unidad Policial.

7.5.Propuesta de la metodologia de evaluacion

Se ha asumido que la evaluacion de desempefio que se implemente en la PNP debe ponderar la
adecuacion del desenvolvimiento funcional y aporte efectivo del evaluado al logro de los
objetivos institucionales; existiendo una interaccion en el centro de trabajo entre evaluado y
evaluador, razon por la cual se propone como metodologia la evaluacion 360°, existiendo una
evaluacion de desempefio bidireccional. Al incorporar la perspectiva que todos los sujetos son
impactados por el desempefio del sujeto evaluado, esta metodologia brinda una vision mas
integral y holistica de los recursos humanos de la institucion. Otra de las ventajas de esta
metodologia de evaluacidn consiste en que sus resultados brindan al evaluado la retroalimentacion
necesaria para tomar las medidas para mejorar no solo su desempefio profesional, sino también

su interrelacion con su entorno inmediato.

Este método asume una perspectiva relacional en la medida que pondera el desempefio del
evaluado en relacion a los demas actores vinculados a la institucion policial, lo cual es facil asumir
que este tipo de evaluacion permite vincular el nivel de desempefio del evaluado al cumplimiento

de la misién institucional.

Para tal efecto se propone: que la calificacion debe ser el promedio de la evaluacion del inmediato
superior, un par y un subordinado. El peso total de esta evaluacion sera de 50% del puntaje de
evaluacion por desempefio. El restante 50% lo constituye la evaluacion de impacto de la
organizacion policial. Sin embargo, atendiendo los bajos niveles de aprobacion de la PNP por
parte de la sociedad se plantea que el porcentaje de la evaluacion de impacto en la evaluacion
general sea progresivo del orden del 20% el primer afio de evaluacion, 30% el segundo afio de

evaluacion, 40% el tercer afio de evaluacion y del 50% al cuarto afio de evaluacion.
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Cada efectivo tendrd un seguimiento en un aula virtual en la cual de manera permanente podra
registrar las evidencias del trabajo de los evaluados. Esta informacidn le servira para el llenado
de la hoja bimestral virtual a efectos de registrar el cumplimiento de las actividades programadas
para su unidad de trabajo en funcion de los ocho (08) objetivos misionales. Cada dos meses el
evaluado y evaluadores deberan colocar puntajes de acuerdo a las rabricas que se colocaran en el
sistema. Ademas, cada vez que el efectivo haya realizado un acto reconocido, se le colocara una
estrella en el sistema, las cuales le daran puntos adicionales para su puntaje final en la evaluacion

anual

7.6 Instrumento propuesto

Misién Institucional:

“Proteger y garantizar el libre ejercicio de los derechos y libertades fundamentales,
mantener y reestablecer, el orden interno democrético, el orden publico y la seguridad

interna de los ciudadanos del pais, asegurando un marco de confianza y paz social”.

Esta Hoja de evaluacién bimestral virtual. La ventaja de incluir la tecnologia en la evaluacion del
desempefio a través de un software amigable al evaluador y al evaluado repercutira en el mejor

analisis de los resultados®®.

Nuestra propuesta consiste en eliminar todos los criterios establecidos en el RAYCO, y
reemplazarlos por actividades vinculadas a los objetivos formulados en el Plan Estratégico
Institucional y el Plan Operativo Institucional en funcion de los objetivos misionales de la Policia

Nacional del Pera.

18 |as ventajas de acuerdo a Pérez (2017), son automatizacion, almacenamiento en linea, capacidad mévil, reportes e
informes, capacidad de integracion, disefio amigable y facil de usar.
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HOJA BIMESTRAL DE CALIFICACION EN FUNCION DE LOS OBJETIVOS
ESTRATEGICOS SEGUN EL PLAN OPERATIVO INSTITUCIONAL

OBJETIVO DESCRIPCION CcODIGO PUNTAJE DE 0 EVIDENCIA
ESTRETEGICO A 5PUNTOS

O ACTIVIDAD

Realiza patrullajes en Informes diarios,

REDUCICCION
DE LA
INSEGUIRDAD
CIUDADANA A
FAVOR DE LA
POBLACION EN
EL MARCO DEL
SISTEMA DE
SEGURIDAD
CIUDADANA

forma integral

Participa en sistemas
integrados de video
vigilancia integrados
entre la PNP y los
Gobiernos Regionales
y Locales para el
beneficio de la
Poblacién

Participa en la
asistencia técnica
permanente e integral
en materia de
seguridad ciudadana

Participa en alguna
estrategia
Multisectorial Barrio
Seguro en Distritos de
mayor incidencia
delictiva en beneficio
de la poblacién

Participa en
operaciones policiales
permanentes contra los
delitos y faltas que
afectan a la poblacion
en el territorio
Nacional

Participan en el
sistema nacional de
denuncias
implementado e
integrado en favor de la
poblacion  en el
territorio nacional

Participa en sistemas
de  prevencién y
proteccion

implementados en
favor de victimas de
violencia familiar,
sexual y de otros tipos

incidencias del servicio

Se detectaron comision
de delitos a través del
sistema de  video
vigilancia

Informes de
participacion en los
planes  anules de
seguirdad

Intervenciones 0
participacion en los
Distritos que forman
parte de la Estrategia
multisectorial

Informes sobre
intervencion en
operaciones policiales
permanentes contra los
delitos y faltas que
afectan a la poblacion

Emite informes sobre
su participacién en la
Comisaria en el
sistema de informacién
de denuncias en linea.

Emite informes sobre
las  denuncias de
victimas de violencia
familiar, contra la
mujer, sexual y de
otros tipos

DISMINUIR LA
INCIDENCIA DE

ACTOS

VIOLENTOS  EN | Realiza ~ operaciones Emite informes de su

CONFLICTOS policiales  efectivas participacion en estas
’ para el operaciones policiales
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PROTESTAS Y
MOVILIZACIONES
A NIVEL
NACIONAL EN
SALVAGUARDA
DE LA
POBLACION

restablecimiento  del
orden publico para
proteccion de la
poblacion a  nivel
nacional

3. PROMOVER LA
GESTION DEL

Participar en el sistema de
informacioén especializada
sobre peligros,
emergencias y desastres
para prevenir y proteger a
la poblacién a nivel
nacional

Participar en  brigadas
especializadas de primera
respuesta para la atencion
frente a emergencias y
desastres en favor de la
poblacion

Emite informes
especializados  sobre
peligros, emergencias
y  desastres  para
preveniry proteger a la
poblacion

Emite informes

RIESGO DE
DESASTRES
4.REDUCIR EL

TRAFICO ILICITO
DE DROGAS EN
FAVOR DE LA
POBLACION

Participar en operaciones
especializadas contra la
estructura y economia de
las redes criminales del
trafico ilicito de drogas y
delitos CONexos en
beneficio de la poblacién.

Participa en el Sistema de
Informacién Nacional de
Interdiccion del TID vy el
Observatorio de
Interdiccién contra el TID
optimizado para la gestion
del conocimiento de las
amenazas del TID, en
beneficio de la poblacién.

Emite informes que
dan cuenta de su

participacion.

Informes de su
participacion en el
SINICTID y en el
OICTID. Informa
sobre investigaciones

realizadas

5.DESARTICULAR
LAS
ORGANIZACIONES
TERRORISTAS EN
TODAS Sus
MODALIDADES A
NIVEL NACIONAL
PARA LA
PROTECCION DE
LA POBLACION

Participa en las
operaciones policiales
focalizadas contra las
nuevas formas de
terrorismo en el
territorio nacional para

proteger a la poblacién.

Elabora informes

Participa en estudios e

investigaciones

especializados  sobre

Las  investigaciones

realizadas.
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6.REDUCIR EL
CRIMEN
ORGANZIZADO EN
BENEFICIO DE
TODA LA
POBLACION  EN
TODO EL
TERRITORIO
NACIONAL

criminalidad a favor de
las unidades operativas
de la PNP.

Participa en el
programa de la captura
de delincuentes
implementado a favor

de la poblacién.

Participa en
operaciones policiales
contra el  crimen
organizado con mayor
incidencia  en el
territorio nacional en

proteccion de la

Informes y reportes de
las capturas.

Informes y reportes de

las capturas.

poblacion.
7.REDUCIR LA | Participar en
INCIDENCIA  DE | operaciones policiales Informes y reportes de
TRATA DE | focalizadas en delito de las operaciones
PERSONAS Y EL | trata de personas y el policiales.
TRAFICO ILICITO | trafico ilicito  de
DE  MIGRANTES | migrantes en favor de la
EN PROTECCION | poblacién vulnerable a
DE LA POBLACION | nivel nacional.
VULNERABLE.
. . . Informes de la
Brindar asistencia

técnica en trata de
personas en forma
permanente a los
espacios de

coordinacion regional

asistencia permanente

8.FORTALECER LA
GESTION
INSTITUCIONAL

Participar en la
plataforma de
interoperabilidad
electrénica a favor del
ciudadano.

Participar en procesos
implementados para el
trénsito del
MININTER a la Ley
del Servicio Civil en
beneficio de la
Poblacion.

Participar en servicios
de formacion
profesional en temas de
prevencion, orden,
seguridad,
investigacion,
inteligencia y control

Informes de
participacion
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administrativo
disciplinario, dirigidos

a los efectivos
policiales a  nivel
nacional.

Participar en procesos

operativos y
administrativos Informes de
optimizados. participacion

Participa en servicios
de salud con cobertura
optima en beneficio del
personal policial en
actividad, en retiro y
familia policial,
afectados  por la
emergencia  sanitaria
(Covid -19) y oftras

enfermedades.
Participa en
mecanismos de

prevencion, control y
sancion implementados
para reducir los actos
de corrupcion.

Participa en el sistema
disciplinario
fortalecido para evaluar
el impacto de las
sanciones a servidores
civilesy policiales en el
marco de la lucha
contra la corrupcioén.

Participa en el Plan de
Fortalecimiento
Integral en formacion
en valores para el
personal civil y policial
del Mininter.

Participa en la
comunicacion efectiva
para la motivacién y
practicas en valores
para el personal civil y
policial del Mininter

7.7. Viabilidad de la propuesta

La propuesta es viable administrativa y econémicamente, no solamente porque es una necesidad,
sino que la evaluacion del desempefio tiene respaldo legal. La derogacion del RAYCO, es tacita
con la implementacion de esta nueva hoja de evaluacion. No obstante, es necesario la inversion

en un software de evaluacion de desempefio en el aula virtual, segun el formato propuesto. Tal
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como hemos sefialado este proceso de cambio debe iniciarse desde la reglamentacion inmediata

de la evaluacion de desempefio®.

7.8 Cronograma de implementacion

ETAPAS FECHAS
Implementacion aula virtual Junio 2022
El aspirante sube evidencias Junio a Noviembre 2022

Los evaluadores ingresan al aula virtual para  De Julio a diciembre 2022
Los resultados se publican en la Web de la Enero 2023

PNP

Los resultados de las Encuestas se publican

en Enero de 2023

19 |a viabilidad administrativa consiste para los autores en que la Direccion de Recursos Humanos de la PNP, a través
de su Division de Talento Humano, debe presentar un informe técnico-profesional, con la finalidad de elevar al sector
interior y comando de la PNP, la necesidad de reglamentar la evaluacion del desempefio del personal policial en sus
distintas, categorias, jerarquias y grados, conforme lo establece el Decreto Legislativo N°1149, Ley de la Carrera y
Situacidn del Personal Policial, y su Reglamento; herramienta de evaluacion de desempefio que debe ser aprobada por
un equipo multidisciplinario con amplia experiencia en la institucion policial, coadyuvado con profesionales expertos
en el manejo de recursos humanos. Se considera que el sector interior o el comando de la PNP deben de aprobar la
respectiva resolucion donde se disponga el equipo encargado de validar la propuesta presentada por el equipo de
investigacion, las responsabilidades y funciones a realizar, plazo que no debe exceder a noventa dias habiles, contados
a partir de la aprobacion y publicacion de la presente resolucion superior. Finalmente, el equipo de trabajo deberd
proyectar la propuesta de Reglamento, el mismo que debe ser viable, respetando los derechos adquiridos por el personal
policial, enfocados en una linea de carrera, basada en la meritocracia, teniendo como objetivo que el marco normativo
sea sostenible y sustentable; asimismo, le permita al personal policial desde la entrada en vigencia, reglas claras, para
su ingreso, transito, ascenso, permanencia y cese en la institucion policial.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La evaluacion de desempefio que se realiza actualmente en la Policia Nacional es inadecuada
y tiene una influencia o impacto relativamente bajo en los procesos que deciden los ascensos
al interior de la institucion, como producto del bajo porcentaje que la calificacion resultante
tiene en la estructura de la nota final de la evaluacion de ascensos. Esta baja influencia trae
como consecuencia que los ascensos en la PNP no respondan directamente a una valoracion
estricta sobre los méritos profesionales demostrados por oficiales y suboficiales en su trabajo
diario; ademas de no garantizar la promocion de los mejores recursos humanos en los puestos

de responsabilidad al frente de la institucién.

Ademas de la relativa incidencia que tiene la evaluacion por desempefio dentro del proceso
de seleccion de ascensos, el actual modelo presenta falencias de disefio que se arrastran desde
hace mas de 30 afios, al seguir utilizando el mismo modelo concebido en 1989, mediante el
Reglamento de Apreciacion y Calificacion de oficiales de la Policia Nacional del Pert por
Resolucion Ministerial 0213-89-IN/DM. No se ha trabajado desde entonces ninguna puesta
en revision que llevara a reformular o actualizar dicho modelo, el cual presenta limitaciones
conceptuales como operacionales que no garantizan el desarrollo de una calificacidn técnica

y objetiva del trabajo que realizan los oficiales y suboficiales de la PNP.

En el plano conceptual, la actual evaluacién de desempefio se reparte en partes casi iguales
entre los aspectos estrictamente profesionales propios del trabajo y otros aspectos relativos a
rasgos de personalidad o de entorno institucional. Esta distribucién no permite asegurar una
evaluacion enfocada principalmente en los méritos y logros demostrados por el policia en su
trabajo, en tanto equipara dichos méritos y logros por igual con una serie de cualidades
personales, que no pueden explicar por si mismas el desempefio mostrado como si fueran
variables causales. Este ultimo concepto ignora el hecho que el desempefio profesional
debiera evaluarse en funcién a las metas alcanzadas y las competencias utilizadas para lograr

dichas metas.

En el aspecto operacional, el principal instrumento de evaluacion se basa en un proceso de
apreciacion del desempefio por medio de la observacion regular de las labores de los

subordinados. Este proceso de apreciacion por observacion solo cuenta con el respaldo de una
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orientacion general en un documento base (el reglamento de apreciacion y calificacion) que
también se remonta al afio 1989. La orientacidn prestada se limita a brindar unas escalas de
calificacion para puntajes que no logran plasmar un nivel de objetividad y criterio técnico
para decidir el puntaje final con el cual calificar las cualidades evaluadas. Los items de
evaluacion escogidos y las escalas de medicidn propuestas tienden a la subjetividad en la
apreciacion del desempefio, una situacién que finalmente se refleja en calificaciones con

puntajes inconsistentes y sin el adecuado sustento técnico.

Las percepciones y opiniones de los oficiales y suboficiales entrevistados dejan entrever que
los instrumentos de calificacion que se utilizan para evaluar el desempefio profesional no
siempre se emplean de la mejor manera por parte de los encargados de la evaluacion. Las
limitaciones mismas del instrumento de calificacion traen como consecuencia que su
aplicacion se vea influenciada por factores ajenos al proceso mismo de evaluacién, como la

discrecionalidad y el amiguismo al interior de la institucion.

Un Sistema Integral de Evaluacion por Desempefio, dinamica y en funcion de los objetivos
misionales aseguraria a la Direccién de Recursos Humanos de la PNP tener informacion
verificable y objetiva del desempefio laboral del personal PNP en las diferentes areas
operativas y administrativas, con la consecuente eficiencia en la asignacion de puestos. La
evaluacion a través del sistema virtual proporcionara valiosa informacion real y efectiva, con
evidencias. Con ello se evitara la existencia de ceses por renovacion de cuadros arbitrarios y

subjetivos.

Recomendaciones:

Se hace imprescindible reglamentar e implementar un Sistema de Evaluacion Integral de
Desempefio en la Policia Nacional del Pert con la finalidad de garantizar evaluaciones

objetivas de los miembros de la PNP, y en funcion de los objetivos de la Institucion.

Se plantea la derogacion del Reglamento de Apreciacion y Calificacion de oficiales de la
Policia Nacional del Per( por Resolucion Ministerial 0213-89-IN/DM.

Se plantea una evaluacion por desempefio en relacion al perfil del puesto en funcién de los
objetivos de la PNP, con la finalidad que el personal policial cumpla sus funciones de acuerdo
a su especialidad, y mantener en la PNP los mejores cuadros de personal, que contribuyan a

ofrecer un mejor servicio a la ciudadania.
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Se plantea evaluaciones permanentes de observacion diaria, calificacion bimestral y anual, en
funcién de los objetivos misionales de la PNP, segln lo establece la actual normativa la
implementacion de software de evaluacion de desempefio para personal de la PNP, la cual

incluird rubricas.

.Se recomienda la evaluacion de la labor policial por parte de la comunidad como parte de la
evaluacion del desempefio del miembro de la policia nacional en funcién de indicadores de

impacto.

Es necesario tener presente que los ascensos se realizan en funcion de una carrera sustentada
en la meritocracia, y con indicadores objetivos respondiendo a los criterios establecidos por
la jurisprudencia del Tribunal Constitucional segin la Sentencia del 16 de julio de 2020,
Expediente 00002-2018-PCC/TC, Sentencia 533/2020.
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ANEXOS
1. Hoja actual anual de Apreciacion y Calificacion del Oficial PNP
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2. RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS A OFICIALES Y SUBOFICIALES

Instrumento: Entrevista semiestructurada de 7 preguntas

Elaboracion: Propia

Objetivo: Recoger las percepciones, opiniones e interpretaciones que tienen oficiales y
suboficiales de la PNP sobre el proceso de evaluacion de desempefio y ascensos en la institucion
Entrevistados: 5 oficiales y 10 suboficiales en actividad de la PNP

Lugar de las entrevistas: Cuartel Los Cibeles, distrito del Rimac, Lima

Periodo de entrevistas: Mayo, 2019

PREGUNTA 1

1. (Estd Ud. de acuerdo con los
factores de evaluacion que se han
considerado en el actual sistema de
evaluacion de ascensos del personal
de la PNP? ;Cubren todos los
aspectos que caracterizan el trabajo
del personal policial? (O faltan
considerar otros factores?

PREGUNTA 2

2. ¢(Estd Ud. de acuerdo con los
actuales coeficientes de calificacion
que se le han asignado a cada uno de
los factores de evaluacion?

PREGUNTA 3

3. ¢Considera que la evaluacién de
desempefio se realiza de forma
objetiva o subjetiva? ¢Considera
que la evaluacion de la formacién
académica se realiza actualmente de
forma objetiva o subjetiva? ¢(Hay
algin criterio o considera que el
examen de conocimientos es
necesario como parte de la
evaluacién del personal? ¢Esta de
acuerdo con el peso que se le asigna
al examen??

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

Los entrevistados sefialan que el actual sistema de ascenso de
efectivos policiales no refleja el verdadero desempefio del
efectivo policial, ya que, al formarse una comision de
evaluadores, mayormente oficiales, ellos tienen la facultad de
cambiar las reglas del juego, segln les parezca. Incluso, llegan a
poner mas puntaje a ciertos criterios. La comision de evaluacion
debe ser objetiva y considerar los criterios que han sido
establecidos.

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

Los factores de evaluacion para oficiales y suboficiales estan
supeditados al coeficiente del tiempo. Para ascender, imponen de
un grado a otro una cantidad de afios. Por ejemplo, para que un
comandante ascienda a coronel debe tener, por lo menos, cuatro
afios de antigliedad y de un mayor a comandante debe tener cinco
afios de antigliedad. Eso no debe ser, agregan. Lo que debe
valorarse es la capacidad profesional. No es posible que haya que
esperar afios para ascender, cuando hay aptitudes y actitudes
idéneas.

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

Actualmente, los entrevistados enfatizaron que la calificacién es
subjetiva. No se mide realmente el desempefio; lo hacen al tanteo.
Se deberia hacer una valoracién de su trabajo del dia a dia. En
cuanto a la evaluacion académica, el personal policial, cuando
estudia una profesion universitaria o técnica, envia su certificado
a la Direcci6n de Recursos Humanos de la PNP para ser elevada
al sistema; sin embargo, las juntas de ascensos no lo valoran con
un puntaje justo. Ellos toman lo mismo la carrera en un instituto
que en una universidad.

Asimismo, el examen de conocimientos no deberia tener tanto
peso. Los efectivos aprenden de memoria las preguntas. Deberia
valorarse més el desempefio.

68



PREGUNTA 4

4. ;Durante el tiempo de su carrera
en la PNP, cuantos cambios en el
sistema de evaluacion de ascensos
recuerda Ud. haber presenciado?
¢Con cuales de estos cambios estuvo
mas en desacuerdo o tuvo mas
observaciones? ¢Por qué motivo(s)

estuvo en desacuerdo/tuvo
observaciones?
PREGUNTA 5

5. ¢Considera que el actual sistema
de evaluacion de desempefio, tal
como estd planteado, se basa
Unicamente en la meritocracia para
determinar el ascenso/progreso de
los oficiales y suboficiales en la
linea de carrera dentro de la PNP?
¢Considera Ud. que el actual sistema
de evaluacién favorece mas a cierto
perfil de oficiales/suboficiales en
desmedro de otros?

PREGUNTA 6
6. ¢El actual sistema de
evaluacion de ascensos del

personal de la PNP le permite a
Ud. establecer sus objetivos
personales profesionales dentro
de la institucion con suficiente
claridad, anticipacioén y
previsibilidad

PREGUNTA 7

7. En su opinién ¢la evaluacion del
personal de la PNP debe seguir
siendo una atribucion exclusiva de la
institucion?

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

Los entrevistados sefialan que hay varios cambios en el sistema
de evaluacion de ascensos que han presenciado y, sobre todo, de
diferente forma, pues la ley se ha modificado en varias ocasiones.
En relacion a la evaluacion académica, le dan mayor peso a una
maestria institucional que una particular. La mayoria sefiala que
debe tener mas puntaje una maestria en una universidad, ya sea
en Economia, Derecho, pues esa formacién se puede aportar a la
institucion.

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

No hay meritocracia; lo que hay son reglas cambiantes que son
usadas por cierto grupo de poder que hacen que su entorno mas
cercano ascienda. Hay efectivos policiales profesionales, ya sea
abogados, contadores, que igual salen a sus patrullajes en las
comisarias, porque son suboficiales de armas. Se deberia rescatar
a esos efectivos para que contribuyan con sus habilidades a la
institucion. El que puede tener mejor rendimiento o acciones
meritorias es considerado con el mismo puntaje, tanto en oficiales
como en suboficiales. Los entrevistados sefialan que esto no es
justo. El actual efectivo debe seguir sus cursos y no se tiene en
cuenta ello, pues lo cambian de departamento: desde estar en una
comisaria y que lo cambien a una zona de emergencia. No puede
estudiar de manera regular por ello.

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

Existe inseguridad, pes se conoce la fecha de ingreso a la PNP
pero no cuando pueden se cesados. No hay previsibilidad y los
méritos no siempre son reconocidos.

ANALISIS DE LAS RESPUESTAS

Se deberia nombrar una sola comision para evaluar todos los
factores. La evaluacion debe ser durante todo el afio para poder
tener certeza de como ha cumplido con los criterios. No debe
evaluarse al ojo.
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3. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE VALORACION DE SUBOFICIALES SOBRE
LA EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL ASCENSO

Por favor, responda con sinceridad las 14 preguntas que hemos elaborado para saber su opinion

sobre la evaluacion del desempefio para el ascenso. Sus respuestas contribuiran a la

investigacion cientifica. Su identidad queda en el anonimato, pues no se requiere informacion

personal.

1. ;Concee usted ciel Ao cle

s s izetne

3, Si surespuesta es afirmativa, qué percentaje deberia tener?
41 respuestes

@ e 22 10%
@ S 31 a40%
& Enbe 21 3 50%
[ =) 0%
@ s de 13

5. jLa actual forma de evaluar el desempefic es objetiva?
183 respuestas

@ Mucha
@ Basizne
@ Regular
@ Pow

@ Casinada

7. ;Cuél eree que deberia ser la frecuencia de evaluacion?
163 respuestas

® Ceda dos afns
[
 Semestal

@ Bimestl

2. jEsta de acuerds en que &l desempea (219) deberia taner mas valor Gue 165 otros factores:

moral y discipling (21%), experiencia para el serv..) y prucba de conocimicnto (30%) para ol ascenso?
168 respuestas

®si
® Nn

4. Cree que Ud, que e sistema de evaluacion por desempeio debe realizarse a través de medios
At Como i i ?

o para madir el peno del parsonal

® a0
- o

4. ;La actual forma de evaluar el desempefio es precisa (se especifican los criterios exactos)?
163 respuastas

® Mucho
@ Bastante
® Regular
@ Poco

@ casinada

8. ¢Considera que la evaluacion debe ser la misma para oficiales y suboficiales?
163 respuestas

®si
o
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9. ;La evaluacion por desempefio debe ser 360° (es cuando evaluan varias personas: el superior

inmediat, un compafiero y un subalterna?

163 tessuestes

L L
L 1)

11.¢Qué criterios i deberian quedar enla evaluacion profesional? No deberian omitirse. Puede

marcar mas de una opeion:
163 respuestes

& Aptrud para & mando
b. Adminisracicn.
. Asesoramiento.

€. Ejeoucidn y cumpl mienle de...
1. Perseverancia,
g Responsakilidad.

I Asistencia.

| Puntzlidad
. Disdpina.

13. ;Gueé criterios ne deberian quedar en la evaluacion profesicnal? Deberian omitirse. Puede:

marcar mas de una opcion:
17 respuestan

2. Apfiud para ol mande
b administracian

. Asesaramierto

d Canlrely swpervisién,

& Ejsousan y cumplimionta . |
7. Perseverancia.

5. Responsakilidad,

. Goupoiacion

i Asistancia

J. Puniuaiida.|

K Discipiia

0

10. jQué eriterios si deberian quedar en la evaluacion personal? No deberian omitirse. Puede

marcar mas de ura cpeion:
163 respuestas

a. Comprensidn,

b, Cultura genera,

. Inicatva ¢ ingenio.

1. Expresicn

e Discredonalidac

1. Espirity de superacicn
1. Cargeer,

h. Maraliead y honradez.
i Enlerzza,

| Soczbilidac

k. Presencia.

. Capacidad fisicz.

12. ;Qué criterios no deberian quedar en la evaluacion personal? Deberian omitirse. Puede
marcar mas de una opcion:
17 respuestas.

a. Comprensidn. —
b. Cultura general. —
& Iniciativa e ingenio. —
d. Expresion. —
. Discrecionalidad. —
1. Espiritu de superacion. —
4. Caracter. —
h. Moralidad y honradez. -
i Entereza. =
|. Soclabilidad.
k. Presencia. =
|. Capacidad fisica. —

14. ;Cree que hace falta incluir indicadores (detalles especificos que evidencien el logro del

criterio) para que los evaluadores sean mas objetivos y precisos al momento de evaluar?
17 respuestas

®si
& No

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE VALORACION DE OFICIALES SOBRE
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LA EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL ASCENSO

1. ;Conoce usted en qué consiste el actual sistema de evaluacion del desempefio de oficiales? 2. ;Esta de acuerdo en que el desempefio (21%) deberia tener mas valor que los otros factores:
17 respuestas moral y disciplina (21%), experiencia para el ser... y prusba de conocimiento (30%) para el ascensa?
17 respuestas

@ Muchs

@ Bastante ®si

® Regular ® o

@ Poco

@ Casinada

3.5 su respuesta es afirmative, qué porcentaje deberia tener?

16 respuzstas 4. jCree que Ud. que el sistema de evaluacion por desempeno debe realizarse a través de

medios informaticos como softwares o aplicaciones para medir el desempefio del perscnal?
@ Entre 228 30%, 17 respuestas
@ Entre 31 2 40%

@ Entredt 8 50% @ si
@ Entre 51 2 60% ® o
@ s desT%
5. ;La actual forma de evaluar el desempeno es objetiva?
17 respuestas
6. jLa actual forma de evaluar el desempenc es precisa (se especifican los criterios exactos)?
@ Muzno 17 respuestas
@ Baslanie
@ Regular @ Mucho
® P @ Bastante
@ Casirada @ Reguiar
@ Poco
@ Casi nada
8. ;Considera que la evaluacion debe ser la misma para oficiales y subcficiales?
7 iCudl cree sue deberia sar s frecuencia de evaluacion? 17 respuestas
Trspiss
®si

& Cata dos aics ® o

Sl

@ Serestal

@ Binesial

9. iLa evaluacidn por desempeno debe ser 360" (es cuando evaluan varias personas: el superior
inmediato, un companero y un subalterno?
17 respucstas

® =i
® No
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10. 4Qué criterios s deberian quedar en la evaluacién personal? No deberian omitirse. Puede
rnarcar mas de una opcidn:
17 respuestas

& Compransiin
b Cuillura general

& Iniciativa e ingenis.
a. Expresion,

.
F Esairty

h. Moralidad y honradez,
I Entereza

|, Sociabilidad.

k. Presenc

I. Caparidad fisica

[——
——
—_—
£ GRS [
——
[——
[————

1. ;Que criterios si deberian quedar en la evaluacion profesional? No deberian omitirse. Puede
marcar mas de una opcion:
17 rezpusstas

2. Aptitud para
b,

&
d. Control y supe
&, Elesucion y sumplimi o

12. ;Qué criterios no deberian quedar en la evaluacion personal? Deberian omitirse. Puede
marcar mas de una opcién:
17 respuestas.

a Camprensian. [

b. Gultura general
& Iniciativa e ingenio.
d. Expresian
&. Discrecionalidad
1. Espliilu de superaciin,
g Caraeter. W

. Maralidad y honradez, [ —
i, Entereza.

k. Presencia,
I. Capacidad fisica,

13. ;Qué criterios no deberian quedar en la evaluacion profesional? Deberian omitirse. Puede
marcar mas de una opcion:
17 respuestas

a_ Apiitud para el manda
b. Administracion
<. Asesoramiento.

d. Contral y supervisian.

&, Ejgcucion y cumplimiento d..,

f. Perseverancia.

. Responsabilidad.

h. Caoperaciin,

Asistencia
i. Puntualidad
k. Disciplina

14. jCree que hace falta incluir indicadores (detalles especificos que evidencien el logro del

criterio) para que los evaluadores sean mas objetivos y precisos al momento de evaluar?
17 respuestas

®si
@ No
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