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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo analiza la problematica de la captacion de personal en la Escuela de
Oficiales de la Policia Nacional del Pert, evidenciando que el proceso de admision actual es
generalista y no distingue las competencias requeridas para las diferentes especialidades
policiales. A partir de entrevistas a directivos, especialistas y actores vinculados al proceso
formativo, se identificaron brechas estructurales, limitaciones en los instrumentos de

evaluacion, ausencia de orientacion vocacional y falta de perfiles diferenciados.

Con base en estos hallazgos, se propone el Sistema de Admisioén Policial por Especialidad
(SIAPE), una alternativa que busca fortalecer la seleccion de postulantes mediante perfiles
especificos, modulos formativos previos y métodos de evaluacion por competencias. La
propuesta se alinea con el MS30 y el PEI MININTER 2025-2030, demostrando ser técnica,

operativa y estratégicamente viable.

Asimismo, se desarrolld una ruta de implementacion que incluye acciones normativas,
capacitacion de instructores, integracion de sistemas administrativos y adopcion de
herramientas tecnoldgicas para garantizar trazabilidad y transparencia. Las entrevistas
confirman que el SIAPE contribuiria a mejorar el rendimiento académico, reducir la desercion
y fortalecer el desempefio operativo, generando un impacto positivo en la calidad del servicio

policial y en la confianza ciudadana.
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INTRODUCCION

El presente trabajo aborda la problematica de la captacion de personal en la Escuela de
Oficiales de la Policia Nacional del Pert desde un enfoque estratégico de gestion publica,
estructurando el analisis en tres capitulos que permiten comprender el problema, examinar su
contexto y plantear una solucién viable e innovadora.

En el Capitulo 1: Problematizar, se identifica y define la situacion insatisfactoria del proceso
de admision policial, describiendo las brechas estructurales, los factores causales, los efectos
institucionales y ciudadanos, asi como los actores involucrados. A partir del andlisis de
entrevistas y la revision normativa, se evidencia que el sistema de seleccion actual no responde
a las necesidades diferenciadas de las especialidades policiales, lo que afecta la calidad del
recurso humano que ingresa a la institucion.

El Capitulo 2: Explorar profundiza en la experiencia comparada nacional e internacional,
contrasta practicas exitosas de otros cuerpos policiales y fuerzas armadas, y presenta un mapeo
de actores clave que permite comprender las oportunidades, resistencias y condiciones para el
cambio. Este capitulo integra ademads las percepciones recogidas en las entrevistas aplicadas,
las cuales orientan la validacion del diagnostico y la pertinencia de posibles alternativas de

solucion.

Finalmente, en el Capitulo 3: Proponer, se desarrolla la alternativa seleccionada: el Sistema
de Admision Policial por Especialidad (SIAPE). Se detalla su objetivo, alcance, justificacion y
ruta de implementacion, acompafiada de actividades, responsables, recursos estratégicos y
mecanismos de evaluacion. La propuesta se sustenta en criterios de deseabilidad, factibilidad
e impacto institucional, asegurando su coherencia con los instrumentos de planificacion del

sector Interior y la modernizacion de la gestion publica.



CAPITULO 1 PROBLEMATIZAR

Presentacion del Capitulo:

El objetivo de este capitulo es analizar la problematica de la captacion de personal idoneo en
la Escuela de Oficiales de la PNP, identificando como los actuales mecanismos de seleccion
limitan la incorporacion de postulantes con competencias acordes a las demandas operativas
de la institucion. Su relevancia institucional se sustenta en que una captacion deficiente afecta
la capacidad de respuesta policial, mientras que, desde la perspectiva ciudadana, incide en la
percepcion de inseguridad frente al avance de la criminalidad. Para ello, se desarrollard una
secuencia analitica que comprende: la seleccion inicial del problema, el contexto normativo-
institucional, la descripcion del problema, el analisis de causas, la identificacion de usuarios

afectados, los efectos derivados y los elementos criticos que condicionan su abordaje.

1.1. Seleccion Inicial y Contexto Normativo-Institucional

El tema ha sido seleccionado debido a que la calidad del proceso de captacion en la Escuela de
Oficiales de la PNP constituye un factor decisivo para el fortalecimiento del recurso humano
policial, reconocido como prioridad en los instrumentos de planificacion estratégica
institucional. En un contexto nacional marcado por el incremento de delitos complejos y la
creciente exigencia ciudadana por respuestas especializadas, resulta pertinente analizar como
la seleccion de postulantes influye directamente en la formacion de futuros oficiales y, por
ende, en la capacidad operativa del Estado para garantizar seguridad publica. Abordar esta
problematica permite alinear la gestion del talento policial con los objetivos de modernizacion,
profesionalizacion y eficiencia establecidos en el Plan Estratégico de Capacidades de la PNP

al 2030 — Plan MS 30",

Ademas, esta situacion se sustenta también en el subsistema de Gestion de la Incorporacion y
Seleccion regulado por SERVIR, el cual promueve procesos de seleccion basados en mérito,
transparencia e igualdad de oportunidades dentro de las entidades publicas. La Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N.° 065-2020-SERVIR-PE impulsa la virtualizaciéon de los concursos

publicos y el uso de herramientas digitales para optimizar los procesos de evaluacion y

! Los sistemas administrativos mencionados se vinculan directamente con la problematica debido a que la captacion de
personal policial constituye un proceso estratégico de gestion del talento humano, cuya planificacion, financiamiento y
modernizacién impactan en la calidad del servicio policial y en el cumplimiento de los objetivos institucionales de seguridad
ciudadana.



seleccion de personal, garantizando trazabilidad, objetividad y reduccion de riesgos de

discrecionalidad.

En concordancia con dicho marco normativo, la propuesta que se presenta en este trabajo busca
incorporar una plataforma digital integrada de evaluacion policial que permitird automatizar
etapas del proceso de admision, registrar resultados en tiempo real y fortalecer la trazabilidad
de las evaluaciones médicas, psicotécnicas y por competencias. De igual manera, la evaluacion
diferenciada por competencias propuesta responde al enfoque técnico promovido por SERVIR,
al establecer mecanismos de seleccion alineados con las funciones y exigencias especificas de
cada especialidad policial. Con ello, se busca fortalecer la meritocracia, garantizar mayor
transparencia en el proceso de admision y asegurar que el ingreso a la Escuela de Oficiales

responda a perfiles idoneos para el servicio policial especializado.

Tabla 1
Problemadtica de Gestion Publica y su nexo con Sistemas Administrativos
. Ambito Problematica de Gestion S}st.ema . Nivel en Ia
Tematica . P Administrativo Cadena de
Geografico Publica .
Vinculado Valor
Deficiente captacion de
PERSONAL personal idéneo en la Gestion de Recursos
(I PILAR NUESTRA Escuela de Oficiales de la Impacto en la
. Humanos (SERVIR, .
GENTE) PNP y su impacto en la Anexo 1) seguridad
CAPITULO 1.2 . formaciéon de cuadros con S ciudadana /
. REGION LIMA . . Modernizacion R
(EDUCACION competencias operativas y Institucional disminucion
POLICIAL) ) de liderazgo acordes a las Planificacién significativa de
AREA (ADMISION exigencias institucionales y estratéaica la criminalidad
POLICIAL) de seguridad ciudadana. giea.

Nota: La clasificacion se realizé conforme a la logica de la cadena de valor

Contexto normativo - institucional

El andlisis del contexto normativo-institucional resulta indispensable para comprender la
magnitud de la problematica identificada, dado que permite contrastar las obligaciones legales
y estratégicas que rigen la captacion de personal policial con los resultados reales obtenidos
por la institucidn. Por ello, se revisan los principales dispositivos juridicos, planes estratégicos
y sistemas administrativos involucrados en la admision a la Escuela de Oficiales de la PNP, a
fin de establecer si el proceso de seleccion vigente responde efectivamente a los estandares de

idoneidad y especializacion definidos por el Estado.

El Decreto Legislativo N.° 1267 establece que la Policia Nacional del Pera (PNP) debe
garantizar un sistema de formacién profesional fundamentado en mérito, idoneidad y

competencias diferenciadas segun la funcidon operativa asignada (Decreto Legislativo N.° 1267,



2016). En complemento, el D.S. N.° 022-2017-IN? regula la admisién a las escuelas de
formacion policial y encarga a la Direccion de Educacion y Doctrina (DIREDDOC) la
conduccion técnica de los procesos de seleccion, exigiendo que estos se alineen con las
necesidades funcionales de las especialidades policiales (Decreto Supremo N.° 022-2017-IN,
2017). La reforma introducida por el Decreto Legislativo N.° 1608 refuerza este mandato al
incorporar la obligacién de captar personal idoneo como condicidon para fortalecer la carrera
policial bajo criterios de competencias operativas y liderazgo estratégico (Decreto Legislativo

N.° 1608, 2023).

Este marco normativo se articula con el Plan Estratégico de Capacidades de la PNP al 2030 —
MS30, que identifica la captacion de personal idoneo como la primera brecha estructural del

pilar “Nuestra Gente™

, determinante para la eficacia del servicio policial (Policia Nacional del
Pert, 2021). Desde la logica de cadena de valor del CEPLAN, esta fase constituye el input
critico de todo el sistema de formacion policial y se vincula a los sistemas administrativos de
Gestion de Recursos Humanos, Planeamiento Estratégico, Presupuesto Publico y
Abastecimiento—TIC (CEPLAN, 2024). Esta articulacion se operacionaliza en el OEI 8 del
PEI MININTER 2025-2030%, que ordena optimizar los procesos de seleccion y formacion

del personal policial para garantizar que la institucion cuente con cuadros competentes

alineados a las demandas operativas del Estado (Ministerio del Interior, 2024).

Sin embargo, los informes oficiales de admision de la DIREDDOC evidencian que entre 2021
y 2023 el 32 % de postulantes fue declarado no apto en fases médicas y psicotécnicas®, mientras
que el MS30 reporta un 14 % de desercion en el segundo afio académico®, y el POI 2025 de la
PNP registra hasta un 11 % de vacantes desiertas respecto a las plazas convocadas

(DIREDDOC, 2023; Policia Nacional del Perti, 2024). Estos indicadores reflejan una

2 El Reglamento de Admisién de las Escuelas de Formacion de la PNP establece que los procesos de seleccion deben responder
a criterios de meritocracia, aptitud y necesidades institucionales, lo que sustenta la necesidad de incorporar perfiles
diferenciados por especialidad.

3 El Plan Estratégico de Capacidades de la Policia Nacional del Perti al 2030 — MS30 reconoce que las deficiencias en la
captacion, seleccion y permanencia del personal policial constituyen una brecha estructural del pilar “Nuestra Gente”, situacion
que se relaciona directamente con la problematica estudiada, debido a que el actual proceso de admision no garantiza una
adecuada correspondencia entre las competencias del postulante y las necesidades especificas de las especialidades policiales,
afectando la calidad de la formacion y el desempetio institucional.

4 El Objetivo Estratégico Institucional 8 (OEI 8) del PEI MININTER 2025-2030 orienta el fortalecimiento de las capacidades
institucionales y del talento humano del sector Interior, lo cual se vincula directamente con la problematica estudiada, debido
a que la mejora del proceso de admision y seleccion policial constituye un elemento clave para garantizar personal idoneo,
optimizar la formacion y fortalecer la calidad del servicio policial brindado a la ciudadania.

5 Este indicador refleja que una parte significativa de postulantes no cumple con los estandares médicos y psicotécnicos
exigidos por la institucion, evidenciando debilidades en la orientacién vocacional y en la alineacion entre el perfil del aspirante
y las exigencias de la funcion policial.

% La desercion durante los primeros afios de formacion evidencia dificultades de adaptacion académica, fisica y vocacional,
asociadas a la ausencia de mecanismos de evaluacion diferenciada y orientacion previa al ingreso.



disfuncion entre el mandato normativo que exige captacion meritocratica y la ejecucion real,
generando una brecha de gestion publica que impacta los outputs formativos y compromete los

outcomes operativos de la institucion.

Finalmente, si bien la PNP cuenta con un régimen especial en materia de organizacion,
formacion y administracion del personal policial, su sistema de captacion y seleccion debe
mantener concordancia con los principios y lineamientos generales de la gestion publica
establecidos por SERVIR. En ese sentido, la directiva “Normas para la Gestion del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas”, aprobada
mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.° 238-2014-SERVIR-PE, establece que los
procesos de incorporacion y gestion del talento humano deben orientarse por criterios de
mérito, transparencia, idoneidad y gestion por competencias. Bajo este enfoque, la propuesta
que se elabora en este estudio se alinea conceptualmente con el Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos del Estado, al promover mecanismos de evaluacion
diferenciada, trazabilidad y seleccion objetiva de postulantes segin las exigencias funcionales
de cada especialidad policial. De esta manera, la investigacion no solo responde a necesidades
operativas de la PNP, sino también a los estdndares técnicos de modernizacion y

profesionalizacion exigidos para la gestion publica contemporanea.
Justificacion

e FE] estudio se vincula directamente con la institucionalidad de la Policia Nacional del
Peru, al abordar la etapa critica de captacion de personal, cuya deficiente gestion
repercute en la formacion profesional y en la futura capacidad operativa de los oficiales,
configurandose como un asunto de interés nacional en materia de gestion publica y
seguridad interna.

e La investigacion se delimita geograficamente en Lima y Callao, sede principal de los
procesos de admision y nucleo estratégico de decision institucional, lo que le otorga
relevancia operativa y pertinencia para el andlisis del sistema de seleccion policial.

e Laproblematica se describe desde una perspectiva técnico-institucional, enfatizando la
brecha entre la normativa que exige idoneidad y los resultados reales de captacion, lo
que compromete la calidad de la formacion y la eficacia del servicio policial.

e El enfoque se articula con los sistemas administrativos del Estado, particularmente con

la Gestion de Recursos Humanos, Planeamiento Estratégico, Modernizacion de la



Gestion Publica y Presupuesto Publico, indispensables para viabilizar cambios
estructurales en los procesos de admision.

e Se orienta en las dimensiones de talento humano y asignacidon presupuestal,
reconociendo que la captacion de personal idoneo representa un eslabon inicial del ciclo

de valor publico y un pilar estratégico para la sostenibilidad institucional de la PNP.

1.2. Descripcion del Problema

1.2.1. Definicion y Dimensionamiento

Efecto Negativo / Situacion Insatisfactoria

Se identifica una insuficiente captacion de personal idoneo en la Escuela de Oficiales de la
PNP, lo que constituye una situacion insatisfactoria dentro del sistema de provision de personal
policial. Esta deficiencia afecta directamente el ingreso de postulantes con competencias
alineadas a las especialidades institucionales, generando un impacto negativo en la calidad del
recurso humano que ingresa a la etapa formativa. La situacion se agrava cuando los procesos
de seleccion no logran discriminar adecuadamente entre aspirantes con perfiles funcionales
diferenciados, lo que deriva en un ingreso homogéneo que no responde a las necesidades
operativas reales de investigacion criminal, orden publico o inteligencia, generando un desfase
entre la demanda institucional y la oferta de capital humano formado para enfrentar la

criminalidad.

Problema Cuantificable

El problema de la captacion de personal en la Policia Nacional del Pert se evidencia de manera
objetiva a través de indicadores institucionales que reflejan ineficiencias en el proceso de
admision y su articulacion con la formacion policial. En primer lugar, el Plan MS30 (2021)
sefala que, en el periodo 2021-2023, el 32 % de los postulantes fue declarado “no apto” en las
fases médicas y psicotécnicas. Este dato revela una brecha significativa entre el perfil de los
postulantes y los estandares requeridos por la institucion, lo que sugiere deficiencias en los
mecanismos de orientacion vocacional, captacion y preseleccion.

Asimismo, el Plan Operativo Institucional 2025 de la PNP reporta que hasta un 11 % de las
vacantes ofertadas quedaron desiertas, lo que evidencia una ineficiencia en la cobertura del
proceso de admision. Esta situacion no solo implica una subutilizacion de recursos
institucionales, sino que también refleja la incapacidad del sistema para atraer y seleccionar
candidatos idoneos en cantidad suficiente, afectando directamente la planificacion del recurso

humano policial.



Por otro lado, la tasa de desercion del 14 % en el segundo aiio de formacion, identificada en el
Plan MS30, constituye un indicador critico de la falta de correspondencia entre el perfil de
ingreso y las exigencias del proceso formativo policial. Este fendmeno evidencia que la
problemética no se limita unicamente a la etapa de admision, sino que se extiende a la
permanencia y adaptacion del cadete dentro del sistema de formacion, revelando una ruptura
estructural entre la captacion de postulantes y el desarrollo efectivo del talento humano policial.
Esta situacion puede analizarse desde el subsistema de Estrategias, Politicas y Procedimientos
regulado por la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.° 006-2016-SERVIR-PE, el cual
establece que la gestion de recursos humanos debe articularse con la planificacion estratégica
institucional y garantizar la provisién oportuna de personal idoneo para el cumplimiento de los
objetivos de la entidad. En ese marco, indicadores como la desercion y las vacantes desiertas
reflejan deficiencias en la planificacion y gestion del talento humano policial, afectando la
capacidad institucional para proyectar requerimientos de personal, cubrir plazas estratégicas y
sostener procesos formativos eficientes.

En consecuencia, estas brechas generan sobrecostos, reprogramacion de recursos y
desarticulacion entre la oferta formativa y las necesidades operativas de la PNP. Por ello, la
deficiente captacion de personal no constituye tinicamente un problema de admision, sino una
limitacion estructural en la planificacion de recursos humanos y en la capacidad institucional

para garantizar un servicio policial especializado, eficiente y orientado al valor publico.

Poblacion Afectada

La poblacion directamente afectada esta compuesta por los postulantes a la Escuela de Oficiales
de la PNP y los cadetes en formacidn, quienes ingresan a un sistema que no garantiza la
asignacion de perfiles acorde a las competencias requeridas por especialidad. La poblacion
indirectamente afectada corresponde a la ciudadania de Lima y por extension a nivel nacional,
que recibe un servicio policial con capacidades operativas limitadas debido a la incorporacion
insuficiente de personal idoneo.

Ambito Geogrifico

El problema se circunscribe al ambito geografico de Lima Metropolitana, especificamente en
la sede actual de la Escuela de Oficiales de la PNP, donde se centralizan los procesos de
convocatoria, evaluaciéon y admisién institucional.

Periodo de Tiempo

El andlisis se desarrolla tomando como periodo de referencia los afios 2024 a 2025,

correspondiente a los ultimos ciclos de admision ejecutados y alineado con los marcos de
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planificacion estratégica del PEI MININTER 2025-2030 y el Plan MS30 de capacidades

institucionales.

Para dar forma a la solucién y medir su éxito, se miden lo siguientes indicadores:

Porcentaje de postulantes que superan las fases de evaluacion de admision:
Analiza la capacidad del proceso de seleccion para identificar perfiles idoneos alineados
a las especialidades policiales. Teniendo en cuenta que en el Plan MS30, el ratio de
postulantes aptos del proceso de admision a la Escuela de Oficiales (ENFPP) es de 0.86,
lo que implica que aproximadamente el 32 % de los postulantes son declarados no
aptos en las fases médicas y psicotécnicas.

Cobertura de vacantes efectivamente ocupadas en relacion con las plazas
convocadas: Evalua la eficiencia institucional en la captacion y provision del servicio
de admisioén. ElI POI 2025 reporta una brecha de cobertura del 11 % de vacantes
declaradas desiertas respecto a las plazas convocadas en procesos formativos de la
DIREDDOC.

Tasa de permanencia y continuidad de cadetes durante el proceso formativo: Mide
la correspondencia entre los perfiles admitidos y su adaptacion al modelo de formacion
profesional. En el Plan MS30, se indica una tasa de desercion del 14 % durante los dos
primeros afios de formacion académica.

Pertinencia del perfil del admitido respecto a las demandas operativas de
especialidades policiales: Verifica la correspondencia entre el perfil de ingreso y las
competencias diferenciadas requeridas por investigacion criminal, inteligencia, orden
publico u otras funciones. No existe actualmente un sistema de medicién formal; el
Plan MS30 reconoce esta ausencia como brecha de pertinencia entre formacion y
desempefio operativo’.

Articulacion del proceso de admision con los sistemas administrativos de gestion
de recursos humanos, planeamiento y presupuesto publico: Permite analizar la
alineacion del proceso con la cadena de valor institucional. En el POI 2025, se
identifican limitaciones en la articulacion de la DIREDDOC con las oficinas de
Planeamiento y Presupuesto, afectando la eficiencia operativa.

Nivel de satisfaccion institucional respecto a la calidad del recurso humano
admitido: Refleja la percepcion interna de las unidades operativas sobre la idoneidad

del personal en formacion. No se dispone de una medicion cuantitativa; el Plan MS30

7 La ausencia de indicadores de pertinencia limita la capacidad institucional para evaluar si el perfil del cadete admitido
responde efectivamente a las necesidades operativas de las especialidades policiales.



reporta baja satisfaccion de unidades operativas por inadecuado perfil funcional del
egresado.

1.2.2. Causas y Efectos Causas

e (Causas estructurales (institucionales y normativas)
Se relacionan con fallas en el disefio institucional y normativo del proceso de admision, como
la ausencia de un modelo de perfiles diferenciados por especialidad, la persistencia de criterios
de ingreso generalistas y no alineados a la cadena de valor policial, y la limitada actualizacion
normativa para el reclutamiento estratégico’. Aunque existe un marco legal que exige
meritocracia e idoneidad, este no se traduce en instrumentos técnicos de evaluacion especificos
para investigacion criminal, orden publico o inteligencia, lo que genera una brecha entre norma
y aplicacion operativa.

o Causas operativas (de gestion interna del proceso selectivo)
Vinculadas a la ejecucion del proceso de captacion por parte de la DIREDDOC vy la Escuela
de Oficiales, donde persisten protocolos de evaluacion desactualizados, infraestructura
insuficiente para pruebas psicotécnicas y fisicas, escasa preparacion de evaluadores, falta de
analitica de datos para detectar patrones de desercion o bajo rendimiento’, baja ejecucion
presupuestal asignada a procesos de evaluacion y ausencia de una etapa de preespecializacion
o nivelacion previa vinculada a la vocacion funcional del postulante.

e Causas contextuales (sociales y de percepcion publica)
Estas causas derivan del bajo posicionamiento institucional del proceso de admision, con falta
de campafias de atraccion de talento con enfoque de especialidades, limitado acceso de
postulantes de regiones a procesos de preparacion de calidad, y desconfianza ciudadana por la
falta de transparencia inmediata en la publicacion de resultados, lo que reduce el nimero y

calidad de postulantes motivados por una carrera profesional policial de alta exigencia.

8 La cadena de valor policial comprende el conjunto de procesos institucionales orientados a garantizar la seguridad ciudadana,
la prevencion e investigacion del delito y el mantenimiento del orden interno; por ello, la captacion de personal constituye una
etapa critica, ya que determina la calidad del recurso humano que interviene posteriormente en las funciones operativas y
especializadas de la PNP.

9 La ausencia de sistemas de analitica institucional limita la capacidad de la PNP para identificar factores de riesgo asociados
al desempefio académico, adaptacion vocacional y permanencia del cadete, dificultando la toma de decisiones basada en
evidencia y la mejora continua del proceso de admision y formacion policial.



Efectos

e Efectos inmediatos

Ingreso de postulantes con perfiles no alineados a las demandas de cada especialidad, bajo
rendimiento académico y fisico, aumento de desercion temprana, necesidad de reentrenamiento
correctivo, y dispersion del enfoque vocacional dentro de la Escuela de Oficiales.

e Efectos intermedios (en el desempeiio institucional)

Generacion de oficiales operativamente desarticulados de las funciones especializadas,
incremento de procesos disciplinarios o bajas por insuficiencia profesional, descoordinacion
entre capacidades reales del personal y exigencias operativas, y mayor gasto institucional en
capacitacion reparadora dentro de unidades como Investigacion Criminal u Orden y Seguridad.

e Efectos finales (impacto en valor publico y legitimidad institucional)

Reduccion de la eficacia operativa de la PNP, pérdida de legitimidad frente a la ciudadania,
debilitamiento de la capacidad estatal para enfrentar delitos complejos, y afectacion directa a
la confianza en el servicio policial, generando una percepcion de institucion reactiva y no

estratégica en su gestion de talento humano.
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Figura 1
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Nota: El diagrama fue utilizado para identificar las principales causas estructurales, operativas y contextuales asociadas a la problematica estudiada, facilitando el analisis de las relaciones

causa—efecto que afectan la captacion de personal idoneo en la PNP.



1.2.3. Identificacion del usuario directo e impacto en el ciudadano.

Tabla 2

Matriz de enfoque en usuarios directos y beneficiarios finales."°

Inadecuada captacion de personal en la Escuela de Oficiales de la PNP

Usuarios directos: Ingresantes a la Escuela de Oficiales de la PNP.

Cadetes en etapa de formacion policial.

Evaluadores, psicologos, médicos y personal del Comité de Admision de DIREDDOC.
Oficiales instructores encargados de pruebas y validacion de perfiles de ingreso.

Beneficiarios finales: Unidades PNP con especialidad en Investigacion Criminal y Orden y Seguridad.
Ciudadania de Lima y Callao, y por extension, poblacion nacional usuaria del servicio
policial.

Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana y Estado peruano como garante del orden
interno.

Actividades e | Convocatoria y difusion de plazas de admision.

interacciones: Evaluaciones médicas, psicotécnicas, fisicas y de confianza.

Validacion de perfiles por especialidad (actualmente débil o inexistente).

Procesamiento de resultados, publicacién y admision final.

Seguimiento institucional a cadetes para detectar desercion o incompatibilidad de perfil.
Coordinacion interna entre DIREDDOC — Escuela de Oficiales — Unidades operativas
demandantes de personal (actualmente fragmentada).

Espacios materiales: Sede de la Escuela de Oficiales de la PNP en Puente Piedra (Lima Metropolitana).

Areas administrativas y de evaluaciéon de la DIREDDOC.

Ambientes de pruebas fisicas, médicas y psicotécnicas.

Plataformas digitales o0 mddulos de procesamiento de admision (cuando existen).
Ambitos territoriales de preparacion previa de postulantes (academias, centros de
formacion no oficiales, etc.).

Nota: La tabla se estructura bajo la l6gica de analisis de usuarios y procesos institucionales, donde se distingue entre quienes
operan el sistema y quienes reciben el impacto final del servicio publico.

Entre los usuarios directos del proceso se identifican a la Direccién de Educacion y Doctrina
(DIREDDOC), responsable de la conduccion técnica de la admision, y a la Escuela de Oficiales
de la PNP, que ejecuta la evaluacion y validacion del perfil de ingreso. Asimismo, participan
como usuarios directos los equipos evaluadores médicos, psicoldgicos y operativos que
intervienen en la fase de seleccion. Los beneficiarios institucionales intermedios son los
comisarios, jefes de unidades especializadas y mandos operativos, asi como actores del sistema
de justicia como el Ministerio Publico y el Poder Judicial, que requieren personal policial
competente para la correcta articulacion en intervenciones y diligencias. Finalmente, los
beneficiarios finales son los ciudadanos, quienes constituyen el nticleo del valor publico
generado por el servicio policial. Sin embargo, la percepcion ciudadana de ineficacia e
impunidad, reflejada en que el 90,6 % de limefios y chalacos se siente inseguro (INEI, 2024) y
el 66 % declara no confiar en la PNP (PNP, 2024), evidencia una fractura entre la mision
institucional y los resultados percibidos, alimentando la demanda social por una reforma

estructural en la gestion del recurso humano policial.

10 La matriz de enfoque en usuarios directos y beneficiarios finales permiti6 identificar la relacion entre los actores que
intervienen en el proceso de admision policial y aquellos que reciben el impacto del servicio publico de seguridad. Su
aplicacion facilité analizar como las deficiencias en la captacion, evaluacion y asignacion de personal repercuten no solo en la
formacion policial, sino también en la capacidad operativa de la PNP y en la percepcion ciudadana sobre la seguridad,
confianza institucional y eficacia del servicio policial.
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1.2.4. Elementos Criticos (Supuestos o Desafios)

1. Elementos criticos (supuestos o desafios)

Los elementos criticos identificados'! en la gestion de la captacion de personal para la Escuela
de Oficiales de la PNP se relacionan con la falta de instrumentos técnicos que traduzcan el
marco normativo en perfiles de ingreso diferenciados por especialidad, asi como con la
ausencia de una analitica institucional que permita retroalimentar el proceso de seleccion con
datos sobre desercion, bajo rendimiento y vacantes desiertas. A ello se suma la limitada
capacidad operativa de la DIREDDOC para articularse con las unidades que demandan talento
especializado, lo que genera una desconexion entre la oferta formativa y las necesidades reales
del servicio policial. Asimismo, la asignacion presupuestal insuficiente para procesos de
evaluacion especializada y la falta de mecanismos de transparencia y trazabilidad en los
resultados de admision constituyen cuellos de botella que impiden asegurar un proceso

eficiente, meritocratico y alineado al enfoque de valor publico.

Tabla 3
Identificacion de elementos criticos en la problematizacion

Elemento Supuestos o desafios (Problematizar)
Falta de perfiles de ingreso | Procesos de admision generalistas; ausencia de matrices de
diferenciados por especialidad | competencias por especialidad; ingreso homogéneo sin orientaciéon
policial. vocacional.
. . ., | Desconexion entre formacion demanda operativa; escasa

DIREDDOC  sin articulacion . . . M _ ope -

. . retroalimentacion desde unidades de Investigacion Criminal y
operativa con unidades que

Orden y Seguridad; planificacion de talento no alineada a

demandan talento especializado. .
necesidades reales.

Pruebas genéricas sin enfoque operativo; inexistencia de
instrumentos psicométricos por especialidad; seleccion basada en
filtros tradicionales y no en competencias estratégicas.

Evaluaciones estandarizadas y no
adaptadas a perfiles funcionales.

Infraestructura insuficiente para
pruebas técnicas, psicométricas y
simulaciones operativas.

Limitacion de escenarios de evaluacion realistas; carencia de
tecnologia para pruebas especializadas; infraestructura fisica no
adaptada a evaluaciones modernas.

Baja ejecucion presupuestal
destinada a captacion y evaluacion.

Recursos asignados sin ejecucion eficiente; priorizacion limitada
para procesos de admision; falta de mecanismos para optimizar
gasto en evaluacion especializada.

Ausencia de trazabilidad,
digitalizacion y transparencia en
resultados.

Publicacién tardia de resultados; falta de plataformas digitales de
seguimiento de admision; baja legitimidad y confianza ciudadana
en el proceso.

Falta de analitica institucional?
sobre desercion, vacantes desiertas y
rendimiento del cadete admitido.

No se retroalimenta el proceso con datos; decisiones basadas en
intuicion y no en evidencia; dificultades para anticipar perfiles con
alta probabilidad de abandono.

' Los elementos criticos identificados permitieron reconocer las principales limitaciones estructurales y operativas que afectan
el proceso de captacion de personal policial, evidenciando brechas en la articulacion institucional, el uso de informacion para
la toma de decisiones y la especializacion del proceso de admision. Su analisis facilitd delimitar los factores que condicionan
la eficiencia, transparencia y sostenibilidad del sistema, sustentando la necesidad de implementar un modelo de seleccion
diferenciado y orientado por competencias.

12 La ausencia de analitica institucional impide desarrollar procesos de mejora continua basados en evidencia, lo que dificulta
la identificacion temprana de factores asociados al bajo rendimiento y la desercion.
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Injerencia politica en los procesos de
admision para la captacion de
personal idoneo en la Escuela de
Oficiales de la PNP

Presencia de presiones o influencias de actores politicos, en la
definicion de plazas o resultados del proceso de admision,
coadyubando la autonomia de la DIREDDOC y Escuela de
Oficiales de la PNP, causando el debilitamiento de la meritocracia
y pérdida de confianza ciudadana en la institucién policial.

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO 2 EXPLORAR

Presentacion del Capitulo:

El presente capitulo tiene como finalidad explorar el problema de gestion publica previamente
identificado, contrastindolo con evidencias empiricas, comparaciones institucionales y
referentes normativos nacionales e internacionales que permitan dimensionar su relevancia y
comprender su comportamiento en otros contextos similares. Para ello, se analizan
antecedentes documentados, experiencias comparadas de instituciones policiales y modelos de
captacion de personal aplicados en otras fuerzas del orden, a fin de identificar patrones, buenas
practicas y brechas persistentes vinculadas al proceso de admision y seleccion de personal
idoneo. Esta etapa exploratoria no se limita a describir casos, sino que permite construir una
base analitica estratégica que dara sustento a la formulacion de la propuesta de mejora en

capitulos posteriores.

2.1. Definicion de desafio

El analisis de la problematica evidencia que la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional del
Perti enfrenta deficiencias estructurales en su proceso de captacion, caracterizadas por criterios
de evaluacion tradicionales, baja diferenciacion por especialidad y limitada articulacién con
los sistemas administrativos de recursos humanos y planeamiento institucional. Esta situacion,
que repercute directamente en la calidad del recurso humano policial y en la confianza
ciudadana hacia la institucion, demanda un cambio de enfoque orientado a la eficiencia, la
meritocracia y la trazabilidad de resultados. En ese sentido, el desafio no se centra tinicamente
en identificar fallas del sistema, sino en descubrir oportunidades de redisefio que permitan
transformar la admision policial en un proceso moderno, transparente y alineado al valor

publico.

Problemadatica

.Como podriamos redisefiar el proceso de admision de la Escuela de Oficiales de la PNP
para que se incorpore personal alineado a perfiles especializados, generando oficiales mas

competentes y aumentando la legitimidad institucional ante la ciudadania?
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2.2. Generacion de ideas y evaluacion de alternativas

2.2.1. Generacion de ideas

Experiencia Comparada

Tabla 4
Matriz de la experiencia comparada
Pais Dimensién de analisis Dimension de analisis
Descripcion de experiencia Institucion: Escuela de Carabineros
Proceso nacional de postulacion digital y | Pais: Chile
evaluaciones sucesivas (médicas, fisicas, | Afio(s): 2018-2024
psicotécnicas 'y  académicas), con | Objetivo: Captar postulantes idoneos y alinear formacién con
lineamientos curriculares actualizados | competencias operativas y DD.HHI
(Proyecto Educativo 2023) y medidas de | Alcance: Nacional; sedes de postulacion a lo largo del pais;
C reforma que incluyen fortalecimiento | plataforma en linea.

DD.HH. y mejora del reclutamiento. Presupuesto: No detallado.

I Allgdos: Universidades/centros académicos en reforma

L curricular

E Impacto en la problematica de gestion | Aspectos / resultados positivos: Plataforma unica de admision;
publica requisitos claros; enfoque DD.HH. y actualizacion curricular.
Digitalizacion 'y estandarizaciéon del | Dificultades o limitaciones: Fuentes publicas no detallan
proceso; refuerzo de DD.HH. vy | presupuesto; desafios de implementacion de reformas
profesionalizacién curricular-mejor | curriculares/DD.HH. a escala nacional.
alineacion perfil/funcion y legitimidad. Lecciones aprendidas: Digitalizar y transparentar; alinear

curriculos y reclutamiento con DD.HH. y especialidades;
reforzar perfil por competencias.
Descripcion de experiencia Institucion: ECSAN / Direccién de Incorporacion
Ingreso por convocatorias oficiales con | Pais: Colombia
multiples valoraciones (clinica, fisica, | Afio(s): 2018-2024
psicologica, sociofamiliar, seguridad) y | Objetivo: Seleccionar aspirantes que cumplan requisitos
consejo de admisiones; actualizaciones | psicofisicos y de idoneidad para formacion como oficiales.

C normativas (Ley 2179/2021). Tesis | Alcance: Nacional; multiples fases de valoracion y consejo;

(0) aplicada (Magdalena, 2023) evidencia el | evidencia aplicada en departamento Magdalena (gestion real).

L flujo real del proceso y oportunidades de | Presupuesto: No detallado.

(o) mejora. Aliados:  Articulacion con ICFES  (pruebas para

M ascensos/seleccién) y unidades de salud/psicologia institucional.

B Impacto en la problematica de gestion | Aspectos / resultados positivos: Multivaloracion (médica,

| publica fisica, psicoldgica, sociofamiliar, seguridad) y consejo de

A Secuencia de valoraciones reduce ingreso | admisiones; evidencia aplicada 2023.
no idoneo; tesis 2023 identifica cuellos de | Dificultades o limitaciones: Brechas operativas detectadas
botella y mejora de practicas (entrevistas, | (tension del aspirante, cuellos en evaluaciones, necesidad de
valoraciones integrales).. mejora continua).

Lecciones aprendidas: Mantener multivaloracion y consejo;
usar analitica para cerrar cuellos; formalizar protocolos..
Descripcion de experiencia Institucion: Guardia Civil (Ministerio del Interior/Defensa) —
Sistema de oposicion publica con bases y | Academia de Oficiales
pruebas reguladas por el Boletin Oficial | Pais: Espafia
del Estado BOE (psicofisicas, | Ano(s): 2018-2024
conocimientos, fisicas). Orden | Objetivo: Incorporar por mérito a la Escala de Oficiales con
PCI/978/2018 estructura curriculos y | curriculos y evaluacion definidos por norma

E evaluacion para la Escala de Oficiales; | Alcance: Convocatorias BOE con cupos anuales; pruebas

S resoluciones anuales fijan plazas/proceso. | psicofisicas centralizadas.

P Presupuesto: No detallado.

A Aliados: Ministerio del Interior/Defensa; Tribunales de

X seleccion; centros docentes militares..

A Impacto en la problematica de gestion | Aspectos / resultados positivos: Oposicion publica con bases
publica estandarizadas; curriculos oficiales; resultados psicofisicos
Marco de mérito y transparencia por | publicados.
normativa y BOE; pruebas psicofisicas y | Dificultades o limitaciones: Alta competencia y exigencia;
curriculos oficiales — trazabilidad y | variabilidad anual de plazas; falta de desglose presupuestal en
legitimidad convocatorias.

Lecciones aprendidas: Sostener normas de mérito y
publicacion oficial de bases/resultados; curriculos homologados.
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Descripcion de experiencia

Concursos oficiales externos e internos
para Oficier de Gendarmerie; condiciones
de acceso, jurados y psicologos definidos
por normativa (Arrété 29/09/2021).
Informes de jurado describen pruebas
orales y deportivas; portal oficial
centraliza el reclutamiento.

Institucion: Ecole des Officiers de la Gendarmerie Nationale
(EOGN)

Pais: Francia

Aiio(s): 20212024

Objetivo: Reclutar oficiales mediante concursos reglados,
garantizando aptitud fisica, académica y ética.

Alcance: Nacional.

Presupuesto: No detallado.

Aliados: Ministerio del Interior; jurados de concurso con
psicologos; municipalidades para pruebas deportivas

Impacto en la problematica de gestion
publica

Concursos con psicologos y jurados;
informes de jurado garantizan calidad y
trazabilidad del proceso

Aspectos / resultados positives: Reglas precisas de concursos;
psicologos en el proceso; publicidad de condiciones/fechas e
informes.

Dificultades o limitaciones: Normativa densa; exigencias
elevadas y logistica centralizada; sin detalle de montos.

Lecciones aprendidas: Profesionalizar con jurados vy
psicologos; publicar guias/informes; continuidad de estandares
nacionales.

Nota: La tabla muestra los detalles de la experiencia comparada con Chile, Colombia, Espafia y Francia

La comparacion internacional permite identificar como otras instituciones policiales han
abordado los desafios vinculados a la captacion de personal idoneo, punto critico también
diagnosticado en la Escuela de Oficiales de la PNP. En el caso de Carabineros de Chile®, la
reforma educativa aprobada mediante el Proyecto Educativo de la Escuela de Carabineros
2023 incorpora un enfoque de competencia alineado a Derechos Humanos y a especializacion
funcional temprana, acompanado de plataformas digitales de admisiéon y convocatorias
estandarizadas a nivel nacional (Carabineros de Chile, 2023; Admisién Carabineros, s. f.). En
contraste, la PNP mantiene un sistema de seleccion basado en filtros generales, sin matrices de
competencias por especialidad ni trazabilidad digital completa, lo que limita la transparencia y

la alineacion vocacional del postulante.

La Policia Nacional de Colombia, a través de la Escuela General Santander, implementa un
sistema de incorporacion por fases con evaluacion multiple como la médica, fisica, psicologica,
sociofamiliar y de seguridad y un Consejo de Admisiones que analiza integralmente los perfiles
antes de su ingreso (Narvéez et al., 2023); Policia Nacional de Colombia, s. f.). Esta experiencia
revela un uso mas estratégico de informacion del postulante, mientras que en el Peru el proceso
aun carece de analitica institucional que permita predecir desercion o bajo desempefio en
formacion. El caso colombiano evidencia que la calidad del input puede gestionarse como un

proceso de inteligencia institucional, y no solo como un filtro administrativo.

Por su parte, Espana, mediante la normativa de acceso a la Guardia Civil (Resolucion
160/38090/2018 y Orden PCI/978/2018), establece un modelo de mérito publico, donde cada

etapa del proceso de oposicion es publicada en el Boletin Oficial del Estado y acompainada de

13 La experiencia chilena evidencia la importancia de integrar procesos digitales, formacién por competencias y actualizacién
curricular como mecanismos para fortalecer la legitimidad institucional y la profesionalizacion policial.
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bases curriculares especificas para la formacion de oficiales (BOE, 2018a, 2018b). La
transparencia documental y la obligatoriedad de publicacion de resultados generan legitimidad
social, aspecto débil en el caso peruano, donde la informacion sobre resultados y criterios de
evaluacion no siempre es de acceso publico inmediato, generando desconfianza ciudadana y

percepcion de opacidad (INEI, 2024; PNP, 2024).

Finalmente, Francia, a través de la Ecole des Officiers de la Gendarmerie Nationale, establece
concursos diferenciados para ingreso externo e interno, evaluados por jurados mixtos con
presencia de psicologos y especialistas operativos (Arréte du 29 septembre 202 1; Ministére de
I’Intérieur, 2021). Ademas, se publican informes de jurado con evaluacion cualitativa del
desempefio de los aspirantes, permitiendo un cierre del ciclo de gestion basado en evidencia
(Gendarmerie Nationale, 2021). En el Pert, si bien existe un marco normativo que regula la
admision (D.S. 022-2017-IN), no se dispone de informes publicos de evaluacion ni registros

institucionales que permitan retroalimentar el proceso con evidencia operativa.

En conjunto, estas experiencias muestran que los procesos internacionales avanzan hacia dos

caracteristicas clave ausentes o débiles en el Peru:

e Evaluacion por competencias especificas y no solo por filtros generales.
e Retroalimentacion del proceso mediante analitica y publicacion de resultados para

generar legitimidad institucional.

Estas lecciones reflejan que, mas que endurecer los requisitos, el reto estad en alinear la
captacion con la logica de valor publico, comprendiendo que la calidad del oficial no se define

al egresar, sino desde el momento en que ingresa al sistema como postulante.

En la realidad peruana, la Fuerza Aérea del Pert (FAP)'* constituye un referente institucional
en materia de procesos de admision diferenciados por especialidad, especialmente en la Escuela
de Oficiales (EOFAP). En su normativa vigente y en las bases anuales de admision, se observa
la aplicacion de requisitos especificos segin el area operativa, destacando el caso de la
especialidad de pilotaje, en la cual se establecen parametros antropométricos diferenciados
como una talla minima superior para damas (1.68 m) en comparacion con otras especialidades
que exigen 1.58 m, asi como estdndares médicos y psicofisicos adaptados a las demandas del

vuelo militar (Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Perti, 2022; Andina, 2024).

14 El modelo aplicado por la Fuerza Aérea del Perti demuestra que la diferenciacion de requisitos y evaluaciones segin
especialidad es viable dentro del contexto peruano y puede adaptarse a las necesidades operativas de la PNP.
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Este modelo de captacion evidencia una orientacion vocacional y funcional desde el ingreso,
asegurando que las condiciones fisicas y cognitivas del postulante correspondan a las
exigencias del desempefio posterior. Ademads, la Directiva N.° 005-MINDEF/VALP/B/02
autoriza a las escuelas militares a establecer requisitos diferenciados por especialidad en
funcion de las nuevas necesidades estratégicas de las Fuerzas Armadas, constituyéndose en una
buena practica de seleccion por perfiles funcionales (Ministerio de Defensa, 2024). En
contraste, la Escuela de Oficiales de la PNP mantiene un esquema homogéneo de admision, sin
distinguir entre especialidades operativas, lo que limita la adecuacion del perfil del cadete a las

funciones que desempefiard en su carrera profesional.

Mapeo de actores

El fortalecimiento del proceso de captacion de personal policial requiere una accion
interinstitucional articulada entre entidades del sector publico, organismos administrativos del
Estado, la sociedad civil y actores académicos o privados. Por tanto, la mejora de la seleccion
de postulantes depende de la cooperacion transversal entre la gestion de recursos humanos, el
planeamiento estratégico, la inversion publica y la modernizacién institucional. A
continuacion, se identifican los principales actores y su nivel de influencia en el desafio de
fortalecer la captacion policial con enfoque meritocratico y orientado al valor publico.

Tabla S
Mapeo de actores

Posible rol en la

Competencias o

Interés o aporte en el

funcionamiento de las
escuelas de formacion
policial.

orden interno

Actor Tipo de actor . . solucion / enfoque
funciones normativas problema .
colaborativo
Segin D.L. N.° 1267 y | Asegurar la Emitir lineamientos
o s ROF (D.S. N.° 004-2017- | coherencia entre la - .
Ministerio del Sector publico — . . [ . estratégicos y supervisar
. IN), ejerce rectoria sobre | politica educativa | , .
Interior rector del la PNP v formula politicas | policial los técnicamente la
(MININTER) sistema yo politie POt v modernizacion del
de gestion educativa | estandares nacionales s
.. g . . proceso de admision.
policial. de mérito e idoneidad.
Segtin el D.L.N°1267 y su
reglamento, ejerce la .
conduccion  estratégica Requiere  contar con
. Alta Direccion X . .7 | cuadros de oficiales | Liderar la reforma del
Comandancia P operativa y administrativa | ., .y
Policial, Organo . idoneos para | proceso de admision
General de la de la PNP, orienta la . . . . .
- . de Comando y [ garantizar la eficacia | mediante lineamientos
Policia Nacional ., politica de talento humano . -
, conduccién . operativa y el | estratégicos y
del Pert AR y supervisa el . .
institucional mantenimiento del | supervision técnica
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L, . Ejecuta los procesos | Implementar sistemas de
Direccién de Conduce, coordina y e U,
- . de seleccion; enfrenta | admision digitalizados y
Educacion y . evalua los procesos de . .
. Organo de .y . brechas de | diferenciados por
Doctrina apoyo admisién 'y _formacién infraestructura especialidad; coordinar
(DIREDDOC — . profesional policial (D.S. metodologias di:l COII)‘I unive;sidades e
PNP) N.2022-2017-IN). 08
evaluacion. INAP.
Desarrollar matrices de
. . B j t: tenci
Escuela de Unidad Aplica los procesos de Lsca mejorar su tasa | comperencias por
. ) .y . de retencion y | especialidad; fortalecer
Oficiales de la ejecutora evaluacion académica y - . p
. . adecuacion del perfil | la orientacion
PNP (EOPNP) educativa fisica de los postulantes. . .
del cadete. vocacional y tutoria
inicial.
Wentificar as | Proponer la cantidad de
Direccién de Conducir la  gestion | necesidades VA P
. . S diferentes
Recursos Unidad integral del talento | coordinacion con la esvecialidades
Humanos de la administrativa | humano del personal | DIREDDOC - PNP Pec .
.. funcionales y designar
PNP policial para planes oy
. personal idoneo para el
formativos. L,
proceso de evaluacion.
Desarrollar  convenios
L Pueden aportar en el | para capacitacion
Universidades e o C port P P
. . Generan conocimiento e | disefio curricular y | docente, test
Institutos Academia . -, . . . .
- innovacion pedagogica. evaluacion por | psicométricos y
especializados . . .
competencias. simulaciones de
desempefio.
. I Ha advertido ~ ——
. Supervisa el cumplimiento - Acompafiar el redisefio
, Organo debilidades en
Defensoria del o de derechos del proceso con enfoque
constitucional procesos de
Pueblo , fundamentales en . de derechos humanos y
autébnomo A transparencia y .
procesos publicos. . X - acceso equitativo.
meritocracia policial.
Expresan percepciones y Exigen procesos .
. . . demandas de Participar en mesas de
Ciudadanos Sociedad civil . claros y resultados - .y
transparencia y justicia en . dialogo sobre admision.
S verificables.
admision.

Nota: Elaboracion propia

2.2.2. Métodos y hallazgos

Con el fin de promover la innovacion publica y el disefio de soluciones creativas frente al
desafio identificado, se aplicod la herramienta del Circulo de Oro, la cual es una herramienta
que permite definir con claridad la esencia de la propuesta innovadora a partir de cuatro

preguntas clave: ;Qué?, ;Como?, ;Para quién? y ;Por qué?
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En la matriz elaborada, las ideas se organizaron de acuerdo con los sistemas administrativos
involucrados  (Recursos  Humanos, Planeamiento, = Modernizacion,  Presupuesto,
Abastecimiento e Inversion Publica) y se desarrollaron nueve propuestas de innovacion, entre
ellas: la matriz de perfiles por especialidad y mapa de competencias, las rutas de admision
diferenciadas, la plataforma digital de trazabilidad, el score de idoneidad predictiva, y los
centros itinerantes de evaluacion regional.

Figura 2
Circulo de oro

Nota: El Circulo de Oro permitio estructurar la propuesta identificando su propdsito, mecanismo de implementacion, solucion
planteada y beneficiarios, alineando la innovacion con las necesidades institucionales de la PNP y el enfoque de valor publico.

Cada iniciativa detalla su componente central (Qué), el proceso operativo (Como), el usuario
directo o beneficiario (Para quién) y el proposito transformador (Por qué), orientado a generar
valor publico mediante la profesionalizacion del ingreso policial, la transparencia institucional
y la reduccion de la desercion en la formacion. Este ejercicio permitié vincular la evidencia
empirica del diagndstico con soluciones viables y colaborativas, alineadas al Plan Estratégico
de Capacidades PNP al 2030 (MS30), que prioriza el fortalecimiento del pilar “Nuestra
Gente”. Asimismo, la integracion de referentes comparados como los modelos de admision de

Chile y Colombia reforzo la pertinencia técnica y operativa de las propuestas planteadas.
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En conjunto, la aplicacién del Circulo de Oro permitio clarificar la vision estratégica de
innovacion, garantizando que cada propuesta responda no solo a un problema administrativo,
sino también a una motivacion institucional mas profunda: asegurar que la Policia Nacional
del Peru forme oficiales competentes, especializados y éticamente comprometidos con la
seguridad ciudadana.

Tabla 6

Matriz de generacion de ideas

Desafio de Gestion Sistemas Administrativos
Publica

(Como podriamos

Ideas Generadas (enfoque Circulo de Oro:
.Qué? / ;Como? / ;Para quién? / ;Por qué?)

redisefiar el proceso de
admision de la Escuela de
Oficiales de la PNP para
que se incorpore personal
alineado a perfiles
especializados, generando

o Gestion de Recursos Humanos

® Plancamiento Estratégico

o Modernizacion de la Gestion
Publica

e Presupuesto Publico

e Abastecimiento

Plataforma digital integral de admision y
trazabilidad del postulante.

Matriz de perfiles diferenciados por
especialidad policial (Orden y Seguridad e
Investigacion Criminal).

Score de idoneidad predictiva (sistema de

oficiales mas competentes (servicios/equipamiento de puntaje basado en desempefio psicométrico y
y aumentando la evaluacion) vocacional).
legitimidad institucional | e Inversion Publica | @ Centros descentralizados de evaluacion y

ante la ciudadania?

(descentralizacion de sedes)

orientacion vocacional regional.

e Programa de tutoria inicial para cadetes en
riesgo de desercion.

e Sistema de retroalimentacion de datos entre la
DIREDDOC y unidades operativas.

e Campaiia nacional de atraccion de talento con
enfoque de diversidad y equidad de género

Experiencia Comparada

e Chile — Digitalizaciéon y estandarizacion de postulacion; refuerzo DD. HH.; curriculo actualizado con
universidades.

e Colombia — Multivaloracion (clinica, fisica, psicoldgica, sociofamiliar, seguridad) y consejo de admisiones;
evidencia aplicada 2023.

Actores Clave

e MININTER; DIREDDOC; Escuela de Oficiales; DIRHUM-PNP

e  Defensoria del Pueblo

o  Universidades; sociedad civil/veedurias

e  Aliados tecnologicos (plataforma y analitica)

Nota: Elaboracion propia

2.2.3. Evaluacion de alternativas
ALTERNATIVA 1: PLATAFORMA DIGITAL INTEGRADA DE CAPTACION Y

EVALUACION POLICIAL

Tabla 7
Formato para priorizar ideas de solucion
Dimension Pregunta Puntuacion
(Del 0 al 5)
IDONEIDAD (En qué medida responde al desafio? 5
IMPACTO (Qué tanto potencial tiene de lograr un efecto positivo? ;En cuanto 5
MEDIBLE es posible plantear mejorar los indicadores cuando se dimensiono el
problema?
DESEABILIDAD | ;Resuelve una necesidad ciudadana real? ;La querran? 5
FACTIBILIDAD | ;Tenemos los recursos y la capacidad para implementarla? 5
VIABILIDAD (Se podra sostener en el tiempo? 5
DISRUPCION (Qué tan novedosa es la idea de solucion? 5

Nota: Elaboracion propia
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Factibilidad:

Infraestructura tecnoldgica disponible en la Direccion de Tecnologias de la Informacion de la
PNP y en el MININTER; existencia de servidores institucionales y soporte técnico interno.
Disponibilidad de presupuesto en el marco del OEI 8 del PEI MININTER 2025-2030 destinado

a modernizacion y gestion del talento humano.
Deseabilidad:

Alta demanda institucional y social de transparencia en los procesos de admision; necesidad
ciudadana de recuperar la confianza en la meritocracia policial. Los propios postulantes y

familias exigen procesos mds claros, trazables y modernos, como se refleja en los informes de

DIREDDOC (2023).

Impacto esperado:

e Reduccion del tiempo de evaluacion y publicacion de resultados en un 40 %.

e Disminucion de errores y apelaciones en procesos de admision en un 35 %.

e Incremento del numero de postulantes idoneos admitidos por especialidad en un 25 %.

e Fortalecimiento de la trazabilidad y transparencia institucional.

Tabla 8

Formato para priorizar ideas de solucion

soporte manual.

Item Supuestos o desafios (problematizacion) Accion clave (exploracion)
Fragmentacion entre la DIREDDOC y la | Disefiar una arquitectura tecnologica interoperable
Brechas Escuela de Oficiales en el manejo de | que integre modulos de inscripcion, evaluacion y
estructurales | informacion de postulantes; ausencia de | seguimiento; creacion de un registro Unico del
existentes trazabilidad digital; procesos dependientes de | postulante conectado al sistema de recursos

humanos de la PNP y DIREDDOC.

Principios y
valores de la

Persistencia de una cultura institucional
basada en practicas burocraticas, resistencia al

Implementar un programa de sensibilizacion y
capacitacion en cultura digital, transparencia y
meritocracia; establecer lineamientos éticos sobre

operativa del personal administrativo de
admision.

organizacién | cambio tecnolégico y desconfianza hacia .
. uso responsable de datos personales y seguridad
opuestos procesos automatizados. . e
informatica.
Carencia de personal técnico especializado en . T
i Conformar un equipo multidisciplinario de proyecto
analitica de datos, desarrollo web y L O .,
Recursos - -, con especialistas en TI, gestion publica y educacion
administracion de plataformas; sobrecarga . . . . R
Humanos policial; gestionar convenios de asistencia técnica

con universidades y el CEPLAN.
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Integrar la PDICEP dentro de la cadena de valor

Sistemas Falta de articulacion entre los sistemas de | . = . . .
- . . . institucional articulando los sistemas
administrativ | Planeamiento, Presupuesto, Abastecimiento y . . . .
. . . - administrativos de Planeamiento Estratégico,
0s Recursos Humanos; dispersion de informacion 1 N e
. Presupuesto Publico y Modernizacion de la Gestion
involucrados | entre plataformas.

Publica.

Ruta técnica

Ausencia de un plan de implementacion digital
gradual y sostenible; desconocimiento de
normas técnicas para interoperabilidad.

Elaborar un Plan Maestro de Transformacion Digital
de la admision, con etapas de diseflo, piloto,
validacion y despliegue nacional, bajo estandares de
la Secretaria de Gobierno y Transformacion Digital
(SGTD/PCM).

Vincular la PDICEP a los objetivos institucionales

del sistema.

Ruta Escasa, . alineacién | entre 11a estrategia de gestion del talento humano y a los indicadores de
estratégica tecnologica y los objetivos del Plan MS30'y desempefio del Plan Estratégico Institucional
del OEI 8 del PEI MININTER 2025-2030. o . ’
asegurando su sostenibilidad en el tiempo.
Postulantes y personal evaluador . .
. . Incorporar mecanismos de participacion ciudadana
experimentan  falta de  transparencia, T . .
Actores . y veeduria digital; desarrollar una interfaz accesible
duplicidad de procesos y demora en . . .
afectados R R que permita al postulante y a la sociedad civil
resultados; limitada participacion de la : .
. , monitorear el proceso en tiempo real.
ciudadania.
. .. . Garantizar conectividad a través de alianzas con el
Riesgo de falta de conectividad en regiones, . e
Supuestos . . L S Programa Nacional de Telecomunicaciones
o bajo nivel de alfabetizacion digital y . .
criticos . A P (PRONATEL) y crear modulos de capacitacion
resistencia interna a la digitalizacion. . . . .
virtual y presencial para usuarios del sistema.
Evaluacién Dudas sobre disponibilidad presupuestal y | Incluir la PDICEP como proyecto prioritario dentro
de sostenibilidad técnica a largo plazo; | del POI 2025 y del presupuesto por resultados del
factibilidad dependencia de terceros para mantenimiento | MININTER; aplicar convenios de colaboracion

publico-privada para soporte tecnolégico continuo.

Nota: Primera alternativa de solucion. Elaboracion propia

ALTERNATIVA 2: Sistema de Admision Policial por Especialidad (SIAPE) (Ver anexo

1)

Tabla 9
Formato para priorizar ideas de solucion
Dimensién Pregunta Puntuacion
(Del 0 al 5)
IDONEIDAD (En qué medida responde al desafio? 4
IMPACTO (Qué tanto potencial tiene de lograr un efecto positivo? jEn cuanto es 5
MEDIBLE posible plantear mejorar los indicadores cuando se dimensiono el problema?
DESEABILIDAD (Resuelve una necesidad ciudadana real? ;La querran? 5
FACTIBILIDAD (Tenemos los recursos y la capacidad para implementarla? 4
VIABILIDAD (Se podra sostener en el tiempo? 5
DISRUPCION (Qué tan novedosa es la idea de solucion? 5
Nota: Elaboracion propia
Factibilidad:

La Escuela de Oficiales de la PNP si bien es cierto que en la actualidad no cuenta con
infraestructura educativa existente (aulas, laboratorios, centros de simulacion) sin embargo a
la fecha se viene construyendo la nueva y moderna Escuela de Oficiales de la PNP con sede en

la Campifnia Chorrillos en una inversion de 273 millones de soles. Este proyecto, abarca un area
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de 258,000 metros cuadrados y contemplara 29 bloques equipados con aulas modernas,
laboratorios, simuladores y campos de entrenamiento, ademas de un helipuerto (que sera
entregado a finales de agosto del 2026) esto puede adaptarse para el desarrollo del programa
sin requerir inversiones mayores. Ademas, el Plan MS30 — Pilar Nuestra Gente y el PEI
MININTER 2025-2030 incluyen objetivos estratégicos para el fortalecimiento de capacidades
y formacion continua, lo que asegura disponibilidad presupuestal y respaldo institucional. Se
prevé el uso de plataformas virtuales existentes (MININTER Virtual, SGTD/PCM) y

convenios con universidades publicas y privadas para soporte técnico y académico.
Deseabilidad:

Existe una alta demanda interna de las escuelas policiales de la DIREDDOC PNP por contar
con postulantes con mejor preparacion vocacional y técnica. Los instructores y mandos medios
consideran necesaria una etapa formativa previa para reducir la desercion y mejorar el
desempefio académico. A nivel ciudadano, la sociedad reclama cuerpos policiales mas
competentes, €ticos y especializados, lo que refuerza la legitimidad y aceptacion de la
iniciativa. Asimismo, organismos como SINEACE y CEPLAN promueven la certificacion de

competencias como politica de calidad educativa publica.
Impacto esperado:

e Reduccion de la tasa de desercion en la Escuela de Oficiales de 1a PNP en un 20 %.

e Incremento del rendimiento académico promedio de los cadetes en un 15 %.

e Alineamiento del 30 % entre los perfiles de ingreso y las especialidades operativas.

e Mejora de la percepcion ciudadana sobre la formacion policial y la ética institucional.
e Contribucion directa al cumplimiento del OEI 8 del PEI MININTER 2025-2030,

fortaleciendo la gestion del talento humano policial.

2.2.3.1. Acciones clave sobre elementos criticos

Tabla 10
Formato para priorizar ideas de solucion
. Supuestos o desafios < e
Item P R Accion clave (exploracion)
(problematizacion)
La actual formacion inicial en la L . .
. Disefiar un programa modular previo al ingreso
Escuela de Oficiales no contempla una . . -
Brechas . . It (preacademia) con contenidos tedéricos y
etapa previa de nivelacion o - . ) .
estructurales . ., . oo . | practicos que validen las aptitudes fisicas,
. certificacién vocacional; inexistencia . . X
existentes . cognitivas y éticas del postulante segun la
de un plan de competencias e
. . . .. especialidad.
diferenciado por especialidad policial.
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Principios y

Persistencia de una cultura

Incorporar el enfoque de mérito, equidad de

institucional ~ centrada en la | L .

valores de 1la ., género y reconocimiento del talento diverso en
e homogeneizacion del perfil del cadete, ., o

organizacion . S L el reglamento de admision y en el disefio

sin reconocimiento de la diversidad de . , . -,
opuestos . curricular de los médulos de certificacion.

talentos y funciones.

Carencia de instructores certificados | Implementar un programa de certificacion
Recursos por competencia y escasa capacitacion | docente en formacion por competencias y
Humanos docente en metodologias activas de | simulacion  tactica, en  alianza con

aprendizaje policial. universidades y el SINEACE.

. . . Integrar el SIAPE al Sistema Administrativo de
. Falta de articulacion entre los sistemas
Sistemas . Recursos Humanos (SERVIR), al
.. . de Recursos Humanos, Planeamiento . .

administrativos Presupuesto. lo aue dificulta la Planeamiento Estratégico (CEPLAN) y al
involucrados y p ; d Presupuesto Publico (MEF) mediante metas

sostenibilidad del programa.

del PEI MININTER 2025-2030.

Ruta técnica

Inexistencia de un plan curricular
estandarizado ni de una malla de
competencias certificables.

Elaborar una malla modular con resultados de
aprendizaje, estandares de certificacion y
criterios de evaluacion acreditables ante
SINEACE.

Falta de conexion entre el proceso de

Vincular el SIAPE a las metas del Plan
Estratégico de Capacidades PNP 2030,

Ruta - .. . L
estratésica preseleccion y los objetivos del Plan | asegurando su incorporacion como
g MS30 — Pilar Nuestra Gente. instrumento de mejora del capital humano
policial.
Los postulantes no cuentan con | Implementar talleres de orientaciéon vocacional
Actores informacion ni orientacion vocacional | y simulaciones de desempefio; fortalecer la
afectados adecuada; los formadores carecen de | tutoria institucional para los aspirantes en
herramientas pedagogicas. proceso de certificacion.
. L L, Disefiar una estrategia comunicacional
Riesgo de baja inscripcion por | . . .
e institucional que promueva el programa como
Supuestos desconocimiento del programa o falta .. . . .
o . . . 2 requisito valorado para el ingreso, e incluir
criticos de incentivos; resistencia interna por

parte del personal docente tradicional.

incentivos académicos y de carrera para
instructores certificados.

Evaluacion de
factibilidad

Dudas sobre la  sostenibilidad
presupuestal del programa y su
articulacion con los calendarios
académicos de la EOPNP.

Incluir el SIAPE en el POI 2025 como proyecto
de inversion educativa; establecer fases piloto

en Lima y Regiones priorizadas, con
financiamiento del Programa de
Fortalecimiento =~ de  Capacidades  del
MININTER.

Nota: Elaboracion propia

26



CAPITULO 3. PROPONER

Presentacion del Capitulo:

En este capitulo se presenta la propuesta final de solucion al problema identificado en la fase
de diagnostico, que fue la ausencia de perfiles diferenciados por especialidad y la aplicacion
de evaluaciones generales que limitan la captacion de personal idoéneo para la Escuela de
Oficiales de la PNP. La solucion elegida se desarrolla en detalle, precisando su objetivo,
alcance y resultados esperados en términos de valor publico, especialmente en relacion con la
mejora del talento humano policial y el fortalecimiento de la funcion operativa por
especialidades. Asimismo, se presenta la ruta de implementacion a través de un plan de accion
que define actividades, responsables, recursos técnicos y presupuestales, asi como un
cronograma tentativo para su ejecucion progresiva.

3.1. Descripcion del concepto y propuesta de solucion

3.1.1. Caracteristicas generales

3.1.1.1. Denominacion de su propuesta

Sistema de Admision Policial por Especialidad

3.1.1.2. Usuarios de la solucion

Los usuarios directos de esta propuesta son los postulantes y cadetes que aspiran a incorporarse
a la Escuela de Oficiales de la PNP, asi como los equipos responsables del proceso de admision
y formacion inicial, entre ellos la Direccién de Educacion y Doctrina (DIREDDOC), la Escuela
de Oficiales y los instructores especializados encargados de aplicar y evaluar los modulos del
programa. El SIAPE agrega valor a estos usuarios al proveerles un proceso formativo previo y
diferenciado por especialidad, que les permite desarrollar y certificar competencias clave antes
del ingreso formal, reduciendo brechas de rendimiento, fortaleciendo su orientacion vocacional
y elevando la calidad del proceso de seleccion.

Los beneficiarios finales son, en primera instancia, las unidades policiales operativas que
recibiran oficiales con competencias mas solidas y alineadas a las funciones de Orden y
Seguridad e Investigacion Criminal. En un plano mas amplio, la ciudadania constituye el
beneficiario final estratégico'”, al recibir servicios policiales mas eficientes, oportunos y

profesionalizados.

15 Desde el enfoque de valor publico, la ciudadania es el beneficiario final de la mejora en los procesos de captacion y formacion
policial, debido a que una mejor seleccion del talento humano repercute directamente en la calidad del servicio de seguridad
ciudadana.
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El impacto esperado en esta poblacion se traduce en una mejora sustancial del desempefio
policial, reduccién de errores operativos, fortalecimiento de la respuesta frente al delito y, en
consecuencia, un aumento de la percepcion y confianza ciudadana en la institucion policial. Al
asegurar que cada cadete ingrese con un perfil idoneo y una formacién previa coherente con su
futura especialidad, el SIAPE contribuye directamente al fortalecimiento de la seguridad
ciudadana y a la legitimidad del Estado en su rol de garante del orden interno.
Los beneficiarios directos e indirectos son la ciudadania y el sistema nacional de seguridad
publica, quienes demandan que los futuros oficiales cuenten con competencias operativas,
estratégicas y especializadas para enfrentar de manera eficaz los problemas de inseguridad
ciudadana y criminalidad organizada que afectan al pais. El impacto esperado en esta poblacion
se refleja en una PNP con efectivos mejor capacitados y con mayor nivel de especializacion en
orden publico, seguridad ciudadana e investigacion criminal, lo que fortalece la capacidad
operativa y el servicio policial. En esa linea, la propuesta contribuye a consolidar un modelo
policial profesionalizado y especializado, a fortalecer la confianza publica en la institucion y a
elevar la eficacia de la gestion de la seguridad publica a escala nacional.
3.1.1.3. Tipo de solucion
Innovacion de Proceso

e Crea un nuevo proceso de admision diferenciado.

e Introduce pruebas especificas por especialidad.

e Modifica el flujo completo de captacion—evaluacion—asignacion.

Innovacién Organizacional'®:

e Reconfigura roles institucionales (DIREDDOC, EOPNP, Recursos Humanos).
e Implica adopcion de nuevas competencias y perfiles del postulante.

e Establece cultura de especializacion y meritocracia.

16 La innovacion organizacional implica modificaciones en la estructura funcional, procesos y competencias institucionales,

orientadas a mejorar la eficiencia y la capacidad de respuesta de la organizacion publica.
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3.1.2. Descripcion de la propuesta de solucion

Tabla 11
Matriz BMC adaptada a la Gestion Publica
7. Actividades 1. Usuarios
estratégicas 2. Impacto en directos y/o
(movilizaciéon de | bienes y beneficiarios
recursos y actores | servicios finales
clave) Usuarios directos:
Impacto en
Disefio de perfiles de | bienes: Postulantes a la
ingreso por Escuela de Oficiales
especialidad con | Desarrollo  de de la PNP.
participacion de | modulos Cadetes recién
unidades operativas. formativos ingresados.
Elaboraciéon de | diferenciados Direccion de
médulos formativos | por especialidad | 3. Tipo de | Educacion y
(teoricos, practicos y | (producto solucion Doctrina
éticos) segin  cada | educativo). (DIREDDOC).
especialidad. Certificaciones | Operacional Escuela de Oficiales
Capacitacion de | previas al | (optimiza de la PNP
9. Actores clave Instructores y lngresq como | procesos de | (EOPNP).
MININTER: personal docente en | “bien intangible | admision y | Instructores y
’ evaluacion por | institucional”. formacion). evaluadores de
COMGEN, competencias formacion inicial
DIREDDOC; Escuela P " o '
. Implementaciéon  del | Impacto en | Organizacional
de Oficiales; . . . . N
piloto Lima—Callao, | servicios: (redefine roles, | Beneficiarios
DIRHUM-PNP con seguimiento Mejora en el | competencias finales:
Defensoria del Pueblo o8 y JOr P y :

. evaluacion. servicio funciones
Universidades; . . . f . dad .
sociedad Despliegue progresivo | educativo ormativas). Unidades operativas

. , nacional del programa | policial de la PNP que
civil/veedurias , L i .

. . segun resultados del | (admisioén + recibiran  oficiales
Aliados tecnologicos 1 ., alizad
(plataforma y piloto. formacion). especializados.
arr)lali tica)!” Integracion del SIAPE | Incremento de la La ciudadania,

a DIREDDOC para | calidad del como receptora
trazabilidad de datos. servicio policial final de servicios
Alianzas estratégicas | operativo en policiales mas
con universidades, | especialidades competentes.
especialistas en | estratégicas. El sistema de
seguridad y organismos | Reduccion de la justicia  (Fiscalia,
acreditadores. desercion, Poder Judicial) por
repitencia y bajo contar con oficiales
imi . i j dos.
6. Recursos rendlrmlfento 4 o Slst?ma mejor preparados
L . académico. administrativo
estratégicos .
Mayor involucrado
eficiencia en la
Recursos humanos:
respuesta
Instructores pohcl.atl y en la | Gestion de
. atencion de | Recursos
certificados por ..
competencia requerimientos Humanos:
P ' ciudadanos. define perfiles,
competencias y

17 La propuesta se sustenta en los subsistemas de gestion de recursos humanos del sector publico, debido a que fortalece la
planificacion de politicas de recursos humanos al proyectar necesidades de personal segtin especialidades policiales y alinearlas
con los objetivos institucionales. Asimismo, se vincula con la organizacion del trabajo y su distribucion, al establecer perfiles
diferenciados para especialidades como Orden y Seguridad e Investigacion Criminal, mejorando la correspondencia entre
capacidades y funciones operativas. Finalmente, se relaciona con la gestion del empleo, al optimizar los procesos de
incorporacion, evaluacion y permanencia mediante criterios meritocraticos y evaluaciones por competencias, fortaleciendo la
transparencia y calidad del talento humano policial.
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Psicologos

especializados en
perfiles vocacionales y
evaluaciones
psicométricas.

Personal académico y
administrativo de
DIREDDOC y EOPNP.

Recursos técnicos y
tecnoldgicos:

Plataforma digital de
evaluacion previa y
registro de
certificaciones.

Simuladores de toma de
decisiones y ejercicios
practicos por
especialidad.

Instrumentos
psicométricos
estandarizados.

Recursos
institucionales:

Infraestructura
educativa existente en
la EOPNP.

Convenios con
universidades, centros
de investigacion 'y
escuelas policiales
internacionales.

rutas de
especializacion.

Planeamiento
Estratégico:
vincula el
programa al
MS30yal OEI8
del PEI 2025-—
2030.

Presupuesto
Publico:
financia
modulos,
instructores y
plataformas de
evaluacion.

Abastecimiento
: adquisicion de
materiales,
simuladores 'y
equipamiento
formativo.

8. Estructura de costos

Disefio curricular y perfiles (consultoria +
horas de expertos).

Capacitacion docente (formacion, talleres y
certificacion).

Infraestructura y equipamiento (simuladores,
aulas, materiales).

Tecnologia (plataforma digital de certificacion,
software psicométrico).

Operacion anual (modulos formativos,
evaluaciones, horas docentes).

5. Estrategia presupuestal / financiamiento
Incorporacion del SIAPE como actividad prioritaria en el
POI 2027.

Asignacion de recursos mediante el Programa Presupuestal
de Capacidades Policiales (MEF).

Uso de fondos del Plan Estratégico de Capacidades PNP
(MS30) — Pilar “Nuestra Gente”.

Convenios con universidades para capacitacion docente sin
costo directo.

Posibilidad de cofinanciamiento mediante alianzas publico-
privadas para simuladores y laboratorios.

Financiamiento progresivo segun fases: disefio — piloto —
consolidacion.

Nota: Elaboracion propia

El SIAPE se vincula también con el Subsistema de Capacitacion regulado por la Resolucion
de Presidencia Ejecutiva N.° 141-2016-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva “Normas para

la Gestion del Proceso de Capacitacion”. En ese marco, la propuesta contempla la capacitacion
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de instructores, evaluadores y personal vinculado al proceso de admision, con la finalidad de
fortalecer competencias en evaluacion por competencias, orientacion vocacional, herramientas
psicométricas y uso de plataformas digitales. Esta profesionalizacion responde a la politica
estatal de cierre de brechas de desempeno y fortalecimiento de capacidades del servicio civil,
garantizando que el personal encargado del SIAPE cuente con criterios técnicos estandarizados

y alineados a los objetivos institucionales de modernizacion y meritocracia.

3.2. Desarrollo de evaluacion de la propuesta de solucion.

3.2.1. Testeo de efectividad del concepto de solucion.

Tabla 12

Formato de testeo de efectividad de la propuesta.
FASES TOMA DE DECISION
Formulacion de preguntas sobre la propuesta.
La formulaciéon de preguntas se realizd con base en los objetivos de la e [Lapropuesta debe implementarse.
propuesta SIAPE y los criterios metodologicos para investigacion

cualitativa en gestion publica. Las preguntas fueron disefiadas para obtener e La necesidad es reconocida por

informacion relevante respecto a tres dimensiones clave: mandos policiales.

(1) la pertinencia de la propuesta, e  Esviable institucionalmente.

(2) la factibilidad de su implementacion, y

(3) el impacto que tendria en la formacion policial y en el servicio a la e Mejora rendimiento, desercion,

ciudadania. profesionalizacion y confianza
ciudadana.

Aplicacion de metodologia e instrumentos de investigaciéon.

La validacién de la propuesta se llevo a cabo mediante una metodologia
cualitativa basada en la técnica de entrevista semiestructurada'®, debido a
su capacidad para explorar percepciones, experiencias y valoraciones de
actores clave dentro del proceso de admision y formacion policial. Este
enfoque permitid obtener informacion profunda y contextualizada,
enriqueciendo el analisis de la problematica y el disefio de la solucion.
Resultados de la encuesta. Anexo 4
e Los entrevistados coinciden en que el sistema actual NO
identifica competencias por especialidad
e Recomiendan la implementacion de perfiles diferenciados desde
el ingreso
e Procesos ain manuales, sedes con infraestructura desigual y
sistemas no integrados
e Aprobacion total de la especializacion por parte de los
entrevistados

Nota: Elaboracién propia

3.2.2. Deseabilidad, factibilidad y viabilidad de la propuesta.

Para el andlisis de deseabilidad, factibilidad y viabilidad de la propuesta se emplearon

entrevistas semiestructuradas'® dirigidas a autoridades clave del sistema de formacion policial,

18 La entrevista semiestructurada permiti6 recoger informacion especializada y flexible sobre percepciones, experiencias y
necesidades institucionales, facilitando la validacion técnica y operativa de la propuesta.

19 Se aplicaron entrevistas semiestructuradas a cinco actores vinculados al proceso de admision y formacion policial, entre
ellos directivos de la Escuela de Oficiales de la PNP, personal de la Direcciéon de Recursos Humanos y especialistas
relacionados con la captacion de personal. Asimismo, se entrevisto a un representante de la Fuerza Aérea del Peru (FAP) con
fines comparativos. Las entrevistas fueron realizadas de manera directa y tuvieron como objetivo identificar limitaciones del
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asi como a oficiales en condicion de ascenso. Estas entrevistas permitieron recoger
percepciones directas sobre las necesidades reales del Alto Mando, las brechas existentes en la
formacion actual y las condiciones institucionales para implementar una Ruta de Formacién de
Excelencia. A partir de esta evidencia cualitativa, el segundo tamiz evalu6 si la propuesta es
valorada por los usuarios directos, si la organizacién cuenta con capacidades técnicas y
recursos para desarrollarla y si posee condiciones para sostenerse en el tiempo. Este enfoque

permitid contrastar la propuesta con la experiencia operativa, doctrinal y gerencial de los

actores estratégicos involucrados.

Tabla 13

Andlisis de deseabilidad, factibilidad y viabilidad.
Deseabilidad Factibilidad Viabilidad
.Integra tendencias recientes de | Técnicamente, ise puede | ;Resultara beneficioso?
comportamiento de los usuarios | desarrollar? Los beneficios identificados incluyen:
directos? La propuesta se basa en herramientas ® Reduccién de deserciéon y
Los postulantes y cadetes demandan | existentes: curriculos modulares, repitencia.
procesos mas claros, especializados y | metodologias por  competencias, ®  Mejor ajuste vocacional y

predictivos;  buscan  orientacion
vocacional, rutas formativas
definidas y coherencia entre la

especialidad y el desempefio futuro.
El SIAPE responde a estas tendencias
al introducir formacion diferenciada y
certificacion previa.

plataformas digitales de evaluacion y
convenios educativos. No requiere
tecnologia disruptiva, sino
integracion de recursos actuales.

rendimiento académico.

® Mayor calidad operativa en
las unidades policiales.

® Incremento de confianza
ciudadana.

.Sera solicitado por los usuarios
directos?

Las entrevistas evidencian que tanto
directivos como cadetes consideran
necesaria la especializacion por
perfiles desde el ingreso y reclaman

;Se cuenta con recursos para su
desarrollo?

Existe infraestructura educativa
(aulas, laboratorios, personal).

Hay soporte normativo desde el
MS30 y el OEI 8.

.Se puede volver a implementar o
repetir?
El programa es escalable:

® Piloto en Lima—Callao.

®  Posterior réplica en

programa publico; sin embargo,
puede generar ventajas diferenciales
institucionales:

® Mejores estandares que
otras escuelas de
formacion.

® Mayor atractivo  para
postulantes con alto
potencial.

®  (apacitacion de
evaluadores.

® Formalizacién normativa.

® Gestion de
internas.

resistencias

regiones.
una formacion mejor alineada a sus | Puede financiarse a través del POI e Perfiles replicables por
aspiraciones y talentos. 2025 y presupuestos de capacitacion. especialidad.
JPuede diferenciarse con la | ;Sera adoptado realisticamente? | ;Es facil de ser copiado?
aplicacion de un precio? | Las entrevistas confirman disposicion
No aplica directamente, ya que es un | institucional, pero se requiere: Aunque otras escuelas podrian

replicar la idea, la especializacion
policial requiere:
® Competencias especificas.
® [nfraestructura y normativa
policial.
® Articulacion con unidades
operativas.
Esto dificulta su copia completa fuera
del contexto PNP.

Nota: Elaboracion propia

La deseabilidad de la propuesta del Programa de Formacion por Especialidad Policial

(PROFESP) se sustenta empiricamente a partir de los resultados obtenidos en las encuestas

sistema actual, necesidades institucionales y oportunidades de mejora relacionadas con la implementaciéon de un modelo de
admision por especialidades.
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aplicadas a cadetes de primer y tercer afio de la Escuela de Oficiales de la PNP?. En el caso de
los cadetes de primer afio, se evidencia una alta aceptacion del sistema institucional, sin
embargo, esta percepcion se encuentra basada principalmente en expectativas. A pesar de ello,
resulta significativo que una mayoria considere que un proceso de seleccion por especialidad
mejoraria la calidad de la formacion policial y que una evaluacion diferenciada desde el ingreso
seria mas adecuada, lo que revela una predisposicion positiva hacia cambios en el modelo

actual.

Por otro lado, los resultados de los cadetes de tercer afio muestran niveles aceptables de
conformidad y adaptacion a la especialidad asignada, a su vez identifican debilidades claras en
el proceso previo, particularmente en la falta de informacion, orientacion y diferenciacion
durante la admision. Este grupo confirma que el sistema no garantiza una asignacion optima

desde el inicio, sino que depende de procesos de ajuste posteriores.

De manera transversal, ambos grupos coinciden en valorar positivamente la implementacion
de un sistema de admision por especialidad, destacando que este permitiria mejorar la calidad
de la formacion, hacer mas justo el proceso y optimizar la correspondencia entre competencias
y funciones policiales. En consecuencia, los resultados de las encuestas no solo evidencian la
existencia del problema, sino que también demuestran que la propuesta planteada responde a
una necesidad percibida por los propios usuarios del sistema formativo, lo que confirma su

pertinencia y aceptacion potencial dentro de la institucion.

Deseabilidad: Cadetes, directivos y unidades policiales solicitan el modelo; las entrevistas y

las encuestas lo avalan.

Factibilidad: Usa infraestructura existente, es modular, escalable y normativamente

respaldado.

Viabilidad: Se requiere capacitacion, ajustes normativos y liderazgo institucional.

20 Se aplicaron encuestas tipo Likert a cadetes de primer y tercer afio de la Escuela de Oficiales de 1a PNP, con la finalidad de
recoger informacion sobre la percepcion del proceso de admision, la orientacion vocacional, la asignacion de especialidades y
la pertinencia de implementar un sistema de seleccion diferenciado. Las encuestas permitieron obtener evidencia cuantitativa
sobre el nivel de satisfaccion, correspondencia entre competencias y especialidades, asi como validar la deseabilidad de la

propuesta planteada.
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Tabla 14

Matriz de Andlisis de Deseabilidad para Cadenas de Valor Complejas.

. . Nivel de
Interés principal iPercibe la influencia
Stakeholder / . solucion como Estrategia sugerida de
relacionado con la . (Alta /. . . A
Actor Clave iy oportunidad o . integracion o manejo
solucion 0 Media /
amenaza? R
Baja)
Cumplir metas del PEI Oportunidad Gestionar respaldo  politico 'y
MININTER 2025-2030 y modernizar portun Alta normativo; vincular el SIAPE al
-, .. estrategica. R
la gestion policial. Plan de Modernizacién.
Fortalecer la operatividad .. s
.. . Patrocinio institucional,
institucional, mejorar la Oportunidad aprobacion normativa, priorizacion
COMGEN calidad del personal portun Muy alta P > brion
estratégica presupuestal 'y supervision de
egresado y  sostener implementacion
legitimidad policial. P :
Oportunidad. Incorporarlo como lider técnico del
DIRED.D,OC Mejorar  calidad  del | Permite SIAPE ; crear comité de
(Direccion de . . .,
Educacién y proceso de adml.su.)n y la | fortalecer  su | Alta implementacion y asegurar su
. formacion especializada. | rectoria participacion en el  disefio
Doctrina) . .
educativa. curricular.
Escuela de | Recibir cadetes con . Trab'a]ar en - co-creacion del
. X . Oportunidad curriculo; asignar responsables por
Oficiales de la | mejores competencias y clara Alta especialidad:  fortalecer  alianzas
PNP (EOPNP) reducir desercion. ’ e ’
con instructores.
Direccion de Contar con  perfiles Op (_)rtumdad. Integrarlo al disefio de perfiles por
Recursos .| Mejora la . .
H adecuados para cubrir . . Alta especialidad; articular el SIAPE
Umanos necesidades operativas asignacién - de con el sistema de carrera policial
(DIRREHUM) P " | personal. poticial.
Recibir orientacion Oportunidad. Promover campaiias informativas;
. Incrementa . . . .,
Cadetes y | vocacional y tener un claridad Media incluir talleres de orientacion;
postulantes proceso de admisién mas . y recoger retroalimentacion para
. . equidad del .
justo y predecible. ajustes.
proceso.

. - . Incorporar sus requerimientos en la
Umdad_es Recibir oficiales Oportunidad . definicion de perfiles; establecer
Operativas de la | formados para las . Media . . p

. evidente. espacios de  retroalimentacion
PNP necesidades reales confinua

Nota: Elaboracién propia

En el Sistema de Admision Policial por Especialidad (SIAPE), se incorporan ajustes
estratégicos orientados a fortalecer su viabilidad, coherencia técnica y sostenibilidad
institucional, superando los vacios identificados en el diagndstico inicial. En primer lugar, se
integra el uso de analitica de datos en el proceso de admision, mediante la implementacion de
un sistema de trazabilidad del postulante que permitira registrar, monitorear y evaluar su
desempefio desde el ingreso hasta la formacion. Esto posibilita una toma de decisiones basada
en evidencia, optimizando los criterios de seleccion y reduciendo brechas como la desercion y
el bajo rendimiento académico.

Asimismo, se incorpora una estrategia de captacion segmentada, orientada a atraer postulantes
con perfiles acordes a las especialidades policiales. Este enfoque reemplaza el modelo
generalista actual, permitiendo mejorar la pertinencia del ingreso y alinear las capacidades del

postulante con las necesidades institucionales.
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De igual manera, se fortalecen los mecanismos de integridad del proceso, a través de la
digitalizacion de evaluaciones, la trazabilidad de cada etapa y la implementacion de controles
que reduzcan riesgos de sesgos o injerencias indebidas. Esto contribuye a garantizar la
transparencia, meritocracia y legitimidad del sistema de admision.

Finalmente, la propuesta incorpora un enfoque de sostenibilidad presupuestal, diferenciando
los costos de implementacion y operacion, y alineando su financiamiento con los instrumentos
de planificacion institucional. Esto asegura la continuidad del sistema y su integracion en una
gestion publica orientada a resultados. En conjunto, estos elementos consolidan el SIAPE como
un modelo integral de captacion de talento policial, alineado a las demandas institucionales y

orientado a mejorar la calidad del servicio policial.

3.3. Ruta de implementacion.

La tabla precedente sintetiza la ruta de implementacion del Sistema de Admision Policial por
Especialidad (SIAPE) mediante un andlisis integrado que aborda, de manera articulada, los
principales desafios institucionales y las acciones estratégicas necesarias para su puesta en
marcha. Cada elemento clave analizado permite identificar tanto los obstaculos existentes
como las soluciones técnicas y estratégicas orientadas a superarlos. Este enfoque asegura que
la propuesta no solo responda a necesidades operativas y formativas de la PNP, sino que cuente
con una hoja de ruta clara que permita su operacionalizacidon progresiva, sostenibilidad

presupuestal y alineamiento con los instrumentos de gestion institucional.

3.3.1. ldentificacion de tareas criticas de implementacion

Tabla 15
Identificacion de tareas criticas para el “Sistema de Admision Policial por Especialidad”.

Eje de analisis

Supuestos o desafios

Accion clave (Explorar)

Tareas de implementaciéon

reduzca brechas en el proceso
de admision.

en competencias.?!

(Problematizar) (Proponer)
Lg ?.dmlSIOH es gener.al Y Mo | s perfiles Elabora.r perﬁles de ingreso
distingue competencias por | . . por especialidad.

Brechas oL . diferenciados por o
especialidad; no existe un e , - Diseflar malla modular de

estructurales . . especialidad 'y  modulos
. sistema de preadmision que . - acuerdo al SIAPE.
existentes previos de formacion basados

- Validar  brechas
unidades operativas.

con

Principios y

Predominio de cultura centrada
en homogeneidad y no en

Introducir enfoque de mérito,

- Programas de sensibilizacion
institucional.

valores T ; . especializacion, - Inclusiéon del SIAPE en
s especializacion; resistencia a . . - .
institucionales . transparencia y orientacion al | documentos normativos.
cambios en el modelo e . i
opuestos .. servicio en todo el proceso. - Capacitaciéon en ética y
tradicional de admision. . .
meritocracia.
Falta de instructores | Formar un cuerpo docente | - Certificar instructores con
Recursos certificados y evaluadores | especializado y capacitado en | apoyo de universidades y
Humanos especializados; limitada | evaluacion por competencias | SINEACE.- Capacitar
capacidad para aplicar | y orientacidon vocacional. evaluadores en instrumentos

21 El enfoque por competencias busca evaluar conocimientos, habilidades y aptitudes vinculadas directamente a las funciones
que desempeiiara el futuro oficial, permitiendo una mayor correspondencia entre el perfil del postulante y las exigencias
operativas de cada especialidad policial.
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procesos dispersos.

Modernizacion.

metodologias por psicométricos 'y assessment
competencias. centers- Fortalecer equipos de
admision.
Sistemas Débil articulacion entre | Integrar el SIAPE a los b]é?czlggsfélg_f(l)a en OFL 8 del
. . . RR.HH., DIREDDOC, | sistemas de gestion: RR.HH, :
administrativos . . - Incorporarlo al POI 2027

. Planeamiento y Presupuesto; | Planeamiento, Presupuesto y . L

involucrados .- Articular financiamiento con

MEF.

Ruta técnica

Ausencia de criterios de
evaluacion y estandares por
especialidad.

Elaborar estandares técnicos
y un manual operativo del
SIAPE.

- Redactar Manual Técnico y
de Procedimientos. - Definir
instrumentos de evaluacion.

- Establecer criterios de
certificacion previa.

Falta de vinculacion formal con

Alinear el SIAPE al Plan

- Incorporar metas del SIAPE
en MS30.

Ruta estratésica ielistitul\fiiflgles y estrateg1§€s: Estratégico de Capacidades — | - Ajustar la normativa del
g modernizacion talento MS30 y al PEI MININTER | Reglamento de Admision. -
y 2025-2030. Asegurar sostenibilidad
humano. L
estratégica.
. . ., - Implementar talleres
Postulantes sin  orientacion . - .
. . .| Incluir acompafiamiento | vocacionales.
vocacional; instructores sin . . . .,
Actores . . vocacional y | - Sistema de retroalimentacion
herramientas; unidades . ., . . .
afectados . . . retroalimentacion operativa | de unidades operativas.
operativas reciben oficiales no . AR
. . en el disefio del SIAPE. - Comunicacion institucional
alineados a necesidades. .
sobre beneficios.
. . . - Plan de gestion del cambio.
Riesgos: resistencia . . . > Y
e L Gestionar  resistencias e | - Estrategia de comunicacion
institucional, limitaciones | . L
Supuestos .| incorporar soporte | institucional.
roe presupuestales, baja .. L. .
criticos A tecnologico 'y pedagogico | - Fortalecer infraestructura
alfabetizacion digital, falta de - L. .
progresivo. minima (laboratorios,

conectividad en regiones. ..
v gl plataformas digitales).

- Elaborar plan piloto Lima—

o Incluir SIAPE como proyecto | Callao.

. Dudas sobre sostenibilidad S L
Evaluacion de . o prioritario en el POl y | - Construir indicadores de
oot financiera, continuidad L o -,

factibilidad . . . asegurar financiamiento | seguimiento y evaluacion.
normativa y capacidad técnica. . . .
multianual. - Gestionar resolucion

ministerial de aprobacion.

Nota: Elaboracion propia

La PNP cuenta con infraestructura educativa operativa en la Escuela de Oficiales y en
DIREDDOC, instructores con experiencia en formacion policial y equipos de evaluacion que
pueden ser fortalecidos para implementar el enfoque por competencias. Ademads, los
instrumentos de planificacion institucional como el MS30, el PEI MININTER 2025-2030 y el
POI 2025, ya reconocen la necesidad de mejorar la captacion y formacion del personal, lo que
facilita la alineacion técnica y administrativa. La propuesta no exige tecnologias disruptivas,
sino la reorganizacion y especializacion de procesos existentes, el disefio de perfiles
diferenciados y la capacitacion del personal evaluador, elementos plenamente viables dentro

de la estructura institucional actual con ajustes graduales y soporte normativo.

Por otro lado, la propuesta puede financiarse mediante el presupuesto institucional del Pliego
007-Mininter, especificamente a través de las partidas asignadas a capacitacion, talento
humano, modernizacion y mejora de procesos (POI 2025 y PEI 2025-2030). Asimismo, existe
interinstitucionales con

viabilidad para complementar recursos mediante convenios

universidades y cooperacion técnica internacional.
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3.3.2. Hoja de ruta de implementacion

Tabla 16
Ficha Hoja de Ruta.
. . Presupuesto .Fe.cl.las Indicadores de | Herramientas de
Actividad Responsable . inicio— e . .7
estimado fin cumplimiento verificacion
. r % de perfiles | Informe técnico
iII; F}ﬁ?rﬁﬁ'&" g:igﬁggtles % | pIREDDOC - S/ 80,000 ?ﬁfﬂ? - | validados 'y | aprobado,
oglicial P P DIRREHUM ’ 2027 aprobados Resolucion
P (meta: 100%) Directoral
Escuela de Malla curricular
Oficiales — Abril — claborada y | Documento
2. Diseiio del SIDAEP . S/ 150,000 Julio validada (1 | curricular, actas de
Comité Sy
(- 2027 documento validacion
Académico
final)
:)’ns(t:lfl pcif)l::sc lOlel (:3 adores DIREDDOC Mayo — yl.structores @ Certificados, lista
INSIruCIOLes y evaiua Universidad S/ 220,000 Octubre . oficial de
(docencia + evaluacion por . certificados ..
. aliada 2027 participantes
competencias) (meta: 60)
4. Implementacion del Agosto — N de nglstrq de
. . Escuela de . postulantes asistencia,
modulo vocacional y de . S/'50,000 Noviemb ..
orientacion por especialidad Oficiales re 2027 participantes encuestas de
P P (meta: 500) satisfaccion
e Septiemb | Reglamento Resolucion
3;3?3;:.‘?5:’“ ;1cetl l:‘li?c;:cs.%n MININTER — S/30.000 re — actualizado  y | Ministerial,
1s1on y actuafizact DIREDDOC ’ Diciembr | publicado (1 | version oficial del
del Reglamento
e 2027 norma aprobada) | reglamento
6. Desarrollo de plataforma | Oficina de Octubre Plataf(?rma Informe de
L . . 2026 — operativa (meta: | pruebas, manual
digital para evaluacion y Tecnologias — S/ 350,000 ) .
. Marzo 1 sistema | de usuario, acta de
trazabilidad del postulante MININTER .
2028 integro) puesta en marcha
N.° de
7. Ejecucion del piloto DIREDDOC — Ene}ro - postulantes B.ase de datos del
SIAPE (Lima—Callao) EOPNP S/ 400,000 Julio completando el pllotg, .reportes de
2028 SIAPE  (meta: | seguimiento
400)
. . . Agosto — Informg , de Informe de
8. Evaluacién y mejoras del | Oficina de evaluacion .y
. . S/ 60,000 Octubre o evaluacion,
piloto Planeamiento emitido (1 .
2028 . A recomendaciones
informe técnico)
Enero N° de regiones Informes
9. Escalamiento nacional del | MININTER — S/ 1°200.000 2029 — in.1 lementi das regionales,
SIAPE PNP ’ Diciembr P reportes de
(meta: 12) . .
¢ 2030 implementaciéon

Nota: La hoja de ruta organiza secuencialmente las actividades necesarias para implementar el SIAPE, identificando
responsables, recursos, plazos e indicadores, con el fin de asegurar la viabilidad operativa y el seguimiento progresivo de la
propuesta.

La capacitacion de instructores y evaluadores prevista en la actividad 3 de la hoja de ruta se
sustenta en el Subsistema de Capacitacion del Estado regulado por la Resolucion N.° 141-
2016-SERVIR-PE, el cual establece que las entidades publicas deben desarrollar acciones
formativas orientadas al cierre de brechas de desempefo y fortalecimiento de capacidades
institucionales. En ese sentido, la certificacion y especializacion del personal encargado del
SIAPE permitira garantizar evaluaciones mdas objetivas, técnicas y estandarizadas,

fortaleciendo la calidad del proceso de admision policial.
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CONCLUSIONES

Las entrevistas a directivos y especialistas revelan que el proceso de admision actual se basa
en una evaluacion homogénea que no distingue entre las habilidades requeridas para funciones
operativas distintas, como orden y seguridad e investigacion criminal, Los entrevistados
senalaron que esta estructura generalista responde a un modelo heredado, no actualizado, que
no ha evolucionado al ritmo de las demandas del entorno social y delictivo. Como
consecuencia, la institucion capta y formas oficiales bajo un enfoque unico que no considera

la complejidad ni la especificidad técnica que exige cada area especializada.

Los entrevistados destacaron que la evaluacion actual no incorpora metodologias modernas ni
instrumentos psicométricos que permitan medir de manera clara competencias cognitivas,
socioemocionales y técnicas. Asimismo, sefalaron la inexistencia de mecanismos de
orientacion profesional para los postulantes, lo que ocasiona que muchos desconozcan las
exigencias de cada especialidad antes de pre inscribirse matricularse. La ausencia de una ruta
de especializacion desde el ingreso genera desbalances en la formacion, y limita la capacidad
de las unidades operativas de recibir oficiales formados de acuerdo a sus necesidades

funcionales.

Se demuestra que la institucion cuenta con la infraestructura basica y los recursos humanos
necesarios para iniciar la implementacion, pero deben complementarse con capacitaciones
especializadas en evaluacion por competencias y herramientas tecnoldgicas que registren,
procesen y evaluen informacion de manera sistematica. Asimismo, sefialaron la necesidad de
actualizar el Reglamento de Admision y las directivas educativas para asegurar que la

propuesta tenga un sustento normativo sélido y sostenible en el tiempo.

Los perfiles diferenciados permitirian reducir brechas de desempefio durante la formacion
inicial, optimizar el tiempo de aprendizaje y disminuir la desercion. Los futuros oficiales
llegarian con una base mas solida, mayor motivacion y claridad sobre sus funciones. Este ajuste
tendria repercusiones positivas en el desempefio operativo, mejorando la eficacia en
intervenciones, patrullaje, investigaciones, inteligencia y otras funciones criticas que la

ciudadania evalua directamente.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la PNP implemente un sistema de admision segmentado por especialidad,
incorporando perfiles diferenciados que identifiquen las competencias necesarias para las
funciones de cada area operativa. Esto implica actualizar los criterios de evaluacion, incorporar
expertos de las unidades especializadas y disefiar pruebas basadas en competencias especificas,

con el fin de asegurar que el ingreso responda a las demandas técnicas y operativas actuales.

Se recomienda desarrollar e institucionalizar un médulo de orientacion vocacional previo al
proceso de admision, acompaifiado de la implementacién de instrumentos psicométricos
modernos y pruebas situacionales que permitan evaluar competencias cognitivas, emocionales
y técnicas. Este modulo debe informar claramente al postulante sobre las funciones, exigencias
y riesgos de cada especialidad, reduciendo desajustes vocacionales y mejorando la calidad del

ingreso.

Se recomienda fortalecer las capacidades institucionales mediante un programa de capacitacion
certificada para instructores y evaluadores, enfocado en evaluacion por competencias y uso de
herramientas tecnologicas aplicadas al proceso de admision. Asimismo, se sugiere actualizar
el Reglamento de Admision y las directivas educativas, incorporando formalmente la admision
por especialidad (SIAPE) como parte del proceso regular de captacion, asegurando

sostenibilidad legal y operativa.

Se recomienda que la PNP implemente de manera progresiva el Sistema de Admision Policial
por Especialidad (SIAPE), iniciando con un piloto en Lima—Callao y extendiéndolo
posteriormente a nivel nacional. Esta implementacion debe incluir un sistema de seguimiento
y evaluacion de las primeras cohortes, con el fin de verificar mejoras en rendimiento
académico, adaptacion a la especialidad, tasas de desercion y desempefio operativo,

garantizando una mejora continua del programa y su consolidacion institucional.

39



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Admision  Carabineros. (s. f.). Proceso de postulacion (plataforma oficial).

http://www.admisioncarabineros.cl/

Andina. (2024, abril 15). ;Quieres ingresar a la Fuerza Aérea del Peru? Aqui todo sobre su
proceso de admision 2024. Agencia Peruana de Noticias  Andina.

https://andina.pe/Ingles/Inicio.aspx/noticia-quieres-ingresar-a-fuerza-aerea-del-peru-

aqui-todo-sobre-su-proceso-admision-995593.aspx

Boletin Oficial del Estado — Espafa. (2018). Resolucion 160/38090/2018 (pruebas selectivas
Guardia Civil). https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-
5949¢#:~:text=A%2D2018%2D5949-
.Resoluci%C3%B3n%20160/38090/2018%2C%20de%%2030%20de%20abril%2C,a%204
7315%20(25%20p%C3%A1gs.%20)

Boletin Oficial del Estado — Espafia. (2018). Orden PCI/978/2018 (curriculos y normas Escala
de Oficiales). https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-12939-consolidado.pdf

Carabineros de Chile. (2023). Proyecto Educativo de la Escuela de Carabineros (Res. Ex.
842/2023). https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/10-01-
2025 18-41-
S8PROYECTO%20EDUCATIVO%20ESCAR%20(MODIFICADO%20RESOL.%20E
X.%20842%20DEL%2023.08.2023).pdf

Carabineros de Chile. (s. f.). Admision —  Escuela de  Carabineros.

https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/28-04-2025 13-19-

31Bases%20Proces0%20de%20Admisi%C3%B3n%202026.pdf

CEPLAN. (2024). Guia para el Planeamiento Institucional.

https://www.gob.pe/institucion/ceplan/informes-publicaciones/5661161-guia-para-el-

planeamiento-institucional-actualizada-2024

Consejo para la Reforma a Carabineros & UC. (2020). Desarrollo y fortalecimiento del

curriculum en ética y DD.HH. https://politicaspublicas.uc.cl Centro Politicas Publicas UC

40


http://www.admisioncarabineros.cl/
https://andina.pe/Ingles/Inicio.aspx/noticia-quieres-ingresar-a-fuerza-aerea-del-peru-aqui-todo-sobre-su-proceso-admision-995593.aspx
https://andina.pe/Ingles/Inicio.aspx/noticia-quieres-ingresar-a-fuerza-aerea-del-peru-aqui-todo-sobre-su-proceso-admision-995593.aspx
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-5949#:~:text=A%2D2018%2D5949-,Resoluci%C3%B3n%20160/38090/2018%2C%20de%2030%20de%20abril%2C,a%2047315%20(25%20p%C3%A1gs.%20)
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-5949#:~:text=A%2D2018%2D5949-,Resoluci%C3%B3n%20160/38090/2018%2C%20de%2030%20de%20abril%2C,a%2047315%20(25%20p%C3%A1gs.%20)
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-5949#:~:text=A%2D2018%2D5949-,Resoluci%C3%B3n%20160/38090/2018%2C%20de%2030%20de%20abril%2C,a%2047315%20(25%20p%C3%A1gs.%20)
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-5949#:~:text=A%2D2018%2D5949-,Resoluci%C3%B3n%20160/38090/2018%2C%20de%2030%20de%20abril%2C,a%2047315%20(25%20p%C3%A1gs.%20)
https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-12939-consolidado.pdf
https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/10-01-2025_18-41-58PROYECTO%20EDUCATIVO%20ESCAR%20(MODIFICADO%20RESOL.%20EX.%20842%20DEL%2023.08.2023).pdf
https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/10-01-2025_18-41-58PROYECTO%20EDUCATIVO%20ESCAR%20(MODIFICADO%20RESOL.%20EX.%20842%20DEL%2023.08.2023).pdf
https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/10-01-2025_18-41-58PROYECTO%20EDUCATIVO%20ESCAR%20(MODIFICADO%20RESOL.%20EX.%20842%20DEL%2023.08.2023).pdf
https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/10-01-2025_18-41-58PROYECTO%20EDUCATIVO%20ESCAR%20(MODIFICADO%20RESOL.%20EX.%20842%20DEL%2023.08.2023).pdf
https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/28-04-2025_13-19-31Bases%20Proceso%20de%20Admisi%C3%B3n%202026.pdf
https://www.escuelacarabineros.cl/resources/entradas/archivos/28-04-2025_13-19-31Bases%20Proceso%20de%20Admisi%C3%B3n%202026.pdf
https://www.gob.pe/institucion/ceplan/informes-publicaciones/5661161-guia-para-el-planeamiento-institucional-actualizada-2024
https://www.gob.pe/institucion/ceplan/informes-publicaciones/5661161-guia-para-el-planeamiento-institucional-actualizada-2024
https://politicaspublicas.uc.cl/web/content/uploads/2020/12/Desarrollo-y-fortalecimiento-del-curri%CC%81culum-de-educacio%CC%81n-y-formacio%CC%81n-continua-en-e%CC%81tica-y-DDHH-de-Carabineros-de-Chile.pdf?utm_source=chatgpt.com

Decreto Legislativo N.° 1267. (2016). Ley de la Policia Nacional del Peru.
https://www.policia.gob.pe/dirseciu/documentos/DL.%20N%C2%BA%201267%20-
%20Ley%20de%201a%20PNP.pdf

Decreto Supremo N.° 022-2017-IN. (2017). Reglamento del Decreto Legislativo N.° 1318.
https://direddoc.pnp.edu.pe/wp-content/uploads/2025/03/DECRETO-SUPREMO-
N%C2%B0-022-2017-IN.pdf

Decreto Legislativo N.° 1608. (2023). Modifica el régimen de formacion policial.
https://busquedas.elperuano.pe/dispositivo/NL/2246611-7

DIREDDOC. (2023). Informe de procesos de admision 2021-2023. Policia Nacional del Pert.
https://direddoc.pnp.edu.pe/

Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru. (2022). Bases de Admision 2022. Lima:
EOFAP. https://eofap.edu.pe/files/bases-admision-2022.pdf

Funcion Publica — Colombia. (2021). Ley 2179 de 2021.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=177806

Gendarmerie Nationale — France. (2021). Extraits du rapport de jurys — Olfficiers.
https://www.gendarmerie.interieur.gouv.fr/recrutement/content/download/35542/file/202

1-%20EXTRAITS%20du%20rapport%20de%20jurys%200G%20UNIV-CAT.pdf

Gendarmerie Nationale — France. (s. f.). Recrutement — Olfficier de gendarmerie.

https://www.gendarmerie.interieur.gouv.fr/recrutement gendarmerie.interieur.gouv.fr

Guardia Civil — Espana. (s. f.). Resultados de pruebas psicofisicas. https://academia-
geopol.es/resultados-provisionales-de-las-pruebas-de-conocimientos-de-la-guardia-civil-

2025/?srsltid=AfmBOo0oll-hcGbgpHr87t6 3iMIEXz7wSpfutyAnvN7dYKy8mUbTEalc

Ministerio de Defensa del Perua. (2024). Directiva N.° 005-MINDEF/VALP/B/02 que regula los
procesos de admision en las escuelas de formacion de las Fuerzas Armadas. Lima:

MINDETF. https://www.mindef.gob.pe/informacion/documentos/24.05.07_ D_N_005_.pd

Ministerio del Interior. (2024). Plan Estratégico Institucional 2025-2030 del MININTER.
https://www.mininter.gob.pe/sites/default/files/PLAN _ESTRAT%C3%89GICO_INSTIT
UCIONAL_%?28PE1%29 2025 2030 _DEL_PLIEGO_007_MININTER.pdf

41


https://www.policia.gob.pe/dirseciu/documentos/DL.%20N%C2%BA%201267%20-%20Ley%20de%20la%20PNP.pdf
https://www.policia.gob.pe/dirseciu/documentos/DL.%20N%C2%BA%201267%20-%20Ley%20de%20la%20PNP.pdf
https://direddoc.pnp.edu.pe/wp-content/uploads/2025/03/DECRETO-SUPREMO-N%C2%B0-022-2017-IN.pdf
https://direddoc.pnp.edu.pe/wp-content/uploads/2025/03/DECRETO-SUPREMO-N%C2%B0-022-2017-IN.pdf
https://busquedas.elperuano.pe/dispositivo/NL/2246611-7
https://direddoc.pnp.edu.pe/
https://eofap.edu.pe/files/bases-admision-2022.pdf
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=177806
https://www.gendarmerie.interieur.gouv.fr/recrutement/content/download/35542/file/2021-%20EXTRAITS%20du%20rapport%20de%20jurys%20OG%20UNIV-CAT.pdf
https://www.gendarmerie.interieur.gouv.fr/recrutement/content/download/35542/file/2021-%20EXTRAITS%20du%20rapport%20de%20jurys%20OG%20UNIV-CAT.pdf
https://www.gendarmerie.interieur.gouv.fr/recrutement?utm_source=chatgpt.com
https://www.gendarmerie.interieur.gouv.fr/recrutement?utm_source=chatgpt.com
https://academia-geopol.es/resultados-provisionales-de-las-pruebas-de-conocimientos-de-la-guardia-civil-2025/?srsltid=AfmBOooIl-hcGbgpHr87t6_3iMfEXz7wSpfutyAnvN7dYKy8mUbTEa1c
https://academia-geopol.es/resultados-provisionales-de-las-pruebas-de-conocimientos-de-la-guardia-civil-2025/?srsltid=AfmBOooIl-hcGbgpHr87t6_3iMfEXz7wSpfutyAnvN7dYKy8mUbTEa1c
https://academia-geopol.es/resultados-provisionales-de-las-pruebas-de-conocimientos-de-la-guardia-civil-2025/?srsltid=AfmBOooIl-hcGbgpHr87t6_3iMfEXz7wSpfutyAnvN7dYKy8mUbTEa1c
https://www.mindef.gob.pe/informacion/documentos/24.05.07_D_N_005_.pd
https://www.mininter.gob.pe/sites/default/files/PLAN_ESTRAT%C3%89GICO_INSTITUCIONAL_%28PEI%29_2025_2030_DEL_PLIEGO_007_MININTER.pdf
https://www.mininter.gob.pe/sites/default/files/PLAN_ESTRAT%C3%89GICO_INSTITUCIONAL_%28PEI%29_2025_2030_DEL_PLIEGO_007_MININTER.pdf

Ministere de I’Intérieur — France. (2021). Arrété du 29 septembre 2021 relatif aux concours
d’officiers de gendarmerie.
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT00004416771 1#:~:text=A%201a%20d
emande%?20de%?20tout.fonction%20de%201'infirmit%C3%A9%20pr%C3%A9sent%C3
%A9e.

Narvaez, S., Duarte, Y., y Quintero, M. (2023). Estrategias de mejora para el proceso de
seleccion e incorporacion de talento humano de la Policia Nacional en el primer periodo
del ano 2023 en el departamento del Magdalena (Tesis de maestria, UNAD).
https://repository.unad.edu.co/jspui/bitstream/10596/55947/1/mlizqu.pdf

Policia Nacional del Pert. (2021). Plan Estratégico de Capacidades de la PNP al 2030 — MS30.
https://www.policia.gob.pe/dirseciu/documentos/PLAN%20ESTRATEGICO%20PNP%

202030.pdf

Policia  Nacional del Pera. (2024). Plan  Operativo Institucional  2025.

https://www.gob.pe/institucion/indecopi/informes-publicaciones/6656074-plan-

operativo-institucional-anual-2025-actualizado

Policia Nacional de Colombia. (s. f). Pasos de incorporacion.

https://www.policia.gov.co/incorporacion/pasos-costos Policia Nacional de Colombia

42


https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000044167711#:~:text=A%20la%20demande%20de%20tout,fonction%20de%20l'infirmit%C3%A9%20pr%C3%A9sent%C3%A9e
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000044167711#:~:text=A%20la%20demande%20de%20tout,fonction%20de%20l'infirmit%C3%A9%20pr%C3%A9sent%C3%A9e
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000044167711#:~:text=A%20la%20demande%20de%20tout,fonction%20de%20l'infirmit%C3%A9%20pr%C3%A9sent%C3%A9e
https://repository.unad.edu.co/jspui/bitstream/10596/55947/1/mlizqu.pdf
https://www.policia.gob.pe/dirseciu/documentos/PLAN%20ESTRATEGICO%20PNP%202030.pdf
https://www.policia.gob.pe/dirseciu/documentos/PLAN%20ESTRATEGICO%20PNP%202030.pdf
https://www.gob.pe/institucion/indecopi/informes-publicaciones/6656074-plan-operativo-institucional-anual-2025-actualizado
https://www.gob.pe/institucion/indecopi/informes-publicaciones/6656074-plan-operativo-institucional-anual-2025-actualizado
https://www.policia.gov.co/incorporacion/pasos-costos?utm_source=chatgpt.com
https://www.policia.gov.co/incorporacion/pasos-costos?utm_source=chatgpt.com

ANEXOS

43



ANEXO 1 Sistema de Admision Policial por Especialidad (SIAPE)
1. Objetivo general del SIAPE

Garantizar la captacion de postulantes con competencias, habilidades y motivaciones alineadas
a las necesidades técnicas y operativas de las especialidades policiales de Orden y Seguridad e
Investigacion Criminal, mediante un proceso de admision especializado, transparente y

orientado por estandares modernos de evaluacion por competencias.

2. Perfiles diferenciados por especialidad

fisicas requeridas

Coordinacion motriz- Capacidad
de reaccion

Elemento del Perfil Orden y Seguridad Investigaciéon Criminal
Seleccionar  postulantes  con | Seleccionar postulantes con habilidades
- capacidades fisicas, emocionales y | analiticas, cognitivas y éticas para la
Propésito del perfil . . . . L . 1o
operativas para intervenciones en | investigacion de delitos y andlisis de
campo y control del orden puiblico. | informacién.

. - Toma de decisiones rapida- . . Lo
Competencias . . P - Razonamiento logico y abstracto- Analisis
. Atencion situacional- [ . . .,
cognitivas e .. critico- Deduccion e interpretacion de

. Comprension de procedimientos | . .y
requeridas . informacion
operativos
. - Resistencia fisica avanzada- | - No prioritarias, pero requiere resistencia
Competencias

minima para diligencias- Coordinacion bésica
para trabajo en escena

técnicas basicas

Resolucién de conflictos en campo

Competencias - Control emocional en situaciones o . .

P . . .| - Estabilidad emocional- Gestion del sesgo
emocionales de riesgo- Manejo de estrés . L. .

. ) cognitivo- Toma de decisiones racionales
requeridas operativo- Fortaleza mental
. - Técnicas de intervencion C o .,
Competencias - . . - Manejo basico de criminalistica- Observacion
policial- Patrullaje preventivo-

detallada- Técnicas iniciales de entrevista

- Vocacidon de servicio operativo-

Liderazgo inmediato

Actitudes Lo . - Rigor metodologico- Integridad y ética-
Disciplina estricta- Respeto a la : ,

esperadas . , Interés por la busqueda de la verdad
ciudadania

- - Trabajo en equipo operativo- | - Andlisis de informacion- Redaccion de

Habilidades A . . . . .
Comunicacion efectiva en campo- | informes investigativos- Trabajo

transversales

interdisciplinario (Fiscalia, peritos)

Motivaciones clave
del postulante

Deseo de integrarse a operaciones
tacticas, patrullaje preventivo,
control de disturbios o proteccion
ciudadana.

Interés genuino por investigar delitos, analizar
evidencias, reconstruir hechos y apoyar
procesos judiciales.

Indicadores de
idoneidad

- Alto rendimiento en pruebas
fisicas- Estabilidad emocional
comprobada- Reaccion adecuada
en simulaciones

- Alto puntaje en pruebas logicas- Consistencia
ética- Capacidad analitica destacada

Riesgos si el perfil
no se respeta

- Errores operativos- Exceso de
fuerza- Baja tolerancia al estrés

- Investigaciones deficientes- Pérdida de
evidencia- Errores en cadena de custodia

La creacion de perfiles diferenciados para las especialidades de Orden y Seguridad e
Investigacion Criminal no responde a criterios empiricos o subjetivos, sino a los lineamientos
técnicos establecidos por el subsistema de Gestion de Recursos Humanos del Estado. En ese
marco, la Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N.° 018-2024-SERVIR-PE, que regula el
proceso de Disefio de Puestos, establece que las entidades publicas deben definir perfiles en
funcion de las competencias, funciones, responsabilidades y necesidades especificas de cada
puesto.

44



En ese sentido, el perfil de Orden y Seguridad prioriza competencias fisicas, capacidad de
reaccion, control emocional y habilidades operativas vinculadas al patrullaje e intervencion
policial; mientras que Investigacion Criminal demanda razonamiento 16gico, analisis critico,
manejo de informacion y rigurosidad metodologica orientada a la investigacion de delitos. Por
ello, la propuesta del SIAPE se alinea con el enfoque de gestion por competencias promovido
por SERVIR, buscando garantizar una seleccion meritocratica y técnicamente coherente con
las exigencias funcionales de cada especialidad policial.

3. Proceso de Admision Especializado

Pruebas Diferenciadas

situacion legal

registrar antecedentes
policiales, penales ni
judiciales.

Requisitos Requisitos Especificos — | Requisitos Especificos -
. Generales . . ., L.
Categoria (Actualmente Orden 'y  Seguridad | Investigacién Criminal
Vigentes) (SIAPE) (SIAPE)
- Ser peruano de
nacimiento.- ., . .
< Acreditar secundaria | - Declaraciéon de vocacion | Declaraglon de integridad y
Documentacién y - . compromiso con la verdad.
completa.- No | de servicio operativo.

- Disposicion para manejo de
informacion sensible.

Condicion
personal

- Ser soltero y no tener
hijos.- Tener entre 18
y 22 afios al 31 de
diciembre del afio del
proceso.- No haber
sido expulsado o
separado de
instituciones
educativas o escuelas
militares/policiales.

No diferenciadas

No diferenciadas

- Talla minima: 1.68 m
varones, 1.62 m damas

- Talla minima: 1.65 m

varones, 1.58 m damas

- Alto rendimiento en . . .
, . . 1. Resistencia funcional
- Talla minima: 1.68 | resistencia aerdbica. .
. | minima.
m varones, 1.62 m |- Fuerza 'y potencia - .-
s er ers . - Movilidad basica para
Condicion fisica | damas.- Aprobacion | muscular. o .
L 1 . .. diligencias.
del examen médico de | - Velocidad y explosividad. L s
. S0 ." | - Coordinacion motriz basica.
Sanidad PNP. - Coordinacion  motriz .
- Capacidad para permanecer
avanzada. . e
. . largos periodos en analisis y
- Reaccion fisica ante | ,..° NP
L diligencias técnicas.
escenarios simulados.
- Alto control emocional. o .
. . - Estabilidad emocional.
- Tolerancia a situaciones o
., . . - Alto control cognitivo y
iy - Aprobacion del | de estrés operativo. .
Evaluacion N L. emocional.
N examen psicologico | - Perfil psicologico e
psicoldgica R . - Perfil adecuado para analisis
institucional. compatible con o .
) . . de casos y diligencias.
intervencion de riesgo.
- Toma rapida de |-  Razonamiento  logico
. . . decisiones. avanzado.
Competencias (No diferenciadas S . . s [
o - Atencion situacional. - Capacidad analitica y critica.
cognitivas actualmente) . .
- Comprension de | - Interpretacion de
instrucciones operativas. informacién compleja.
Competencias (No existe | - Técnicas Dbasicas de | - Conocimiento basico de
técnicas previas | actualmente) patrullaje.-  Control de | criminalistica.- Principios de
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(SIAPE — Médulo conflictos.- Uso inicial de | cadena de custodia.-
Previo) procedimientos operativos. | Observacion  detallada y
registro preliminar.
i Simulaciones de | - Estudio de  casos.-
Evaluacién . . . . . Simulacién de escena del
. . (No diferenciada | intervencion policial. .
situacional / ‘ g . crimen.
A actualmente) - Resolucion de escenarios e
practica criticos - Andlisis de patrones
' delictivos.
Competencias - Respeto a normas . . . .
R S No d d No di d
actitudinales institucionales. 0 diferenciada 0 diferenciada
- Evaluacion del entorno Evaluacion  del  entorno
sociofamiliar para verificar . e .
factores de  riesgo o asociado a ética, integridad y
. . o ibl flict interé
Visita incompatibilidad con labor 1()1(;salst;aes (;?lzrtlg 08 (ri: di)n erg:
domiciliaria (No existe | operativa (Hasta cuarto consaneuinidad & seeundo
(nuevo requisito | actualmente) grado de consanguinidad rado dge afinidad) &
SIAPE) segundo grado de afinidad) & S, T .
i Verificacién de | - Validacion de idoneidad
condiciones  de  apoyo para manejo de informacion
. o ible.
emocional y estabilidad. Sensible
L . - Redaccion  técnica de
- -C on efect .
Habilidades (No evaluadas omunicacion electiva en | 4 g mes.
.. campo y liderazgo . L
comunicativas actualmente) inmediato - Entrevista basica y toma de
' declaraciones.
4. Validacion técnica y asignacion por mérito
Componente | Descripciéon Responsable Resultado esperado
., .. | Revision del rendimiento en el . . . .
Consolidacion Y . . Comit¢  Técnico de | Informe de idoneidad
. modulo, pruebas fisicas, técnicas, ., .
de puntajes L ) Admision por especialidad.
psicoldgicas y entrevistas.
Panel compuesto por instructores S
Panel L . Eval 0 1 del
ane . de y especialistas operativos ¢ | DIREDDOC + EOPNP valuacién integral de
revision ; . postulante.
investigadores.
I Se asigna la especialidad donde el
Criterio de & P . ., .
. . postulante obtenga mayor - oy Asignacion  justa y
asignacion : . . | Comité de Admision
or mérito idoneidad y coherencia transparente.
P vocacional.
Notificacion y | Comunicacion oficial al Oficina de Admisién Registro formal en el
registro postulante. sistema.

5. Registro y trazabilidad digital

Moddulo digital Funcion Resultado esperado
Perfil del Reglsj[ro de datqs per§onales, ' o ‘
puntajes, evidencias y | Expediente unico y auditable.
postulante e
especialidad proyectada.
Centraliza instrumentos
Banco de . D .,
fisicos,  psicologicos y | Estandarizacion del proceso.
pruebas

técnicos por especialidad.

Seguimiento del

Trazabilidad del desempefio

Historial completo del proceso.

postulante en el STAPE.
Reportes Genera  informes  para | Transparencia en la asignacion de
automaticos decisiones técnicas. especialidades.
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Asegura integridad y evita

X ., . Confiabilidad institucional.
manipulacion de puntajes.

Auditoria digital

6. Actores responsables en el acompafiamiento del proceso
Defensoria del pueblo

Direccion de inteligencia para la aplicacion del poligrafo, visita a la vivienda

ANEXO 2 Propuesta que Modifica el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1318
Respecto al Proceso de Admision de la Escuela de Oficiales de la PNP, Para las
especialidades de Orden y Seguridad e Investigacion Criminal.

DECRETO SUPREMO QUE MODIFICA EL REGLAMENTO DEL DECRETO
LEGISLATIVO N.° 1318

RESPECTO AL PROCESO DE ADMISION A LA ESCUELA DE OFICIALES DE LA
PNP
PARA LAS ESPECIALIDADES DE INVESTIGACION CRIMINAL Y ORDEN Y
SEGURIDAD
EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO:

Que la formacion de oficiales de la Policia Nacional del Peru exige una captacion rigurosa,
predictiva y especializada, particularmente en las especialidades de Investigacion Criminal y
Orden y Seguridad;

Que, conforme al Decreto Legislativo N.° 1318, el proceso de admisién debe garantizar la
seleccion de postulantes idoneos mediante estandares técnicos, éticos y psicofisicos adecuados
al perfil profesional que requiere la funcion policial especializada;

Que resulta necesario actualizar los articulos correspondientes del Reglamento aprobado por
Decreto Supremo N.° 022-2017-IN, incorporando mecanismos de evaluacion diferenciados por
especialidad,

De conformidad con el inciso 8) del articulo 118 de la Constitucion Politica del Peru;

DECRETA:

Articulo 1.— Modificacion del articulo 70 del Reglamento: Modificase el articulo 70:
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“Articulo 70. Del Proceso de Admision a la Escuela de Oficiales”
70.1 DIREDDOC conduce el proceso de admision.
70.2 Comprende las especialidades:

a) Investigacion Criminal

b) Orden y Seguridad

70.3 Etapas:

a) Inscripcion documental.

b) Certificacion de Competencias Iniciales (CCI).
c¢) Evaluacion de Conocimientos.

d) Examen Médico-Odontologico.

e) Evaluacion Fisica diferenciada.

f) Evaluacion Psicologica por competencias.

g) Evaluacion Toxicologica.

h) Prueba de Control y Confianza.

1) Consejo Técnico de Admision.

j) Cuadro de Mérito Final.

70.4 Rutas diferenciadas:

- Investigacion Criminal

- Orden y Seguridad

70.5 Condicion de APTO es obligatoria por etapa.
Articulo 2.— Incorporacion del articulo 70-B
“Articulo 70-B.— Certificacion de Competencias Iniciales (CCI)”
70-B.1 Fase previa y obligatoria.

70-B.2 Evalua:

a) Aptitud vocacional.

b) Competencias cognitivas.

c) Integridad.

d) Habilidades psicofisicas.

e) Simulaciones operativas.

70-B.3 Solo CERTIFICADOS contintian.
Articulo 3.— Modificacion del articulo 70-A
“Articulo 70-A.— Prueba de Control y Confianza”
70-A.1 Obligatoria.

70-A.2 Comprende:

a) Integridad.

b) Entrevista técnica.

¢) Verificacion socioambiental.

d) Analisis conductual.

e) Antecedentes ampliados.

70-A.3 Eliminatoria por riesgo severo.

Articulo 4.— Modificacion de articulos 71 a 75
“Articulo 71. — Requisitos Generales”

- peruano de nacimiento.

- Secundaria completa.

- No antecedentes.

- Aprobacion CCI.

“Articulo 72.— Requisitos por Especialidad”
Investigacion Criminal:

- Razonamiento critico.

- Perfil emocional investigativo.
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Orden y Seguridad:
- Liderazgo.
- Resistencia fisica.

Articulo 73. — Condiciones Psicofisicas Adaptadas a la especialidad.

“Articulo 74. — Evaluacion Vocacional”
Obligatoria.

“Articulo 75. — Validacion del Perfil”

Consejo Técnico.

Articulo 5.— Incorporacion del articulo 75-A
“Articulo 75-A.— Sistema de Analitica de Admision”
75-A.1 Administrado por DIREDDOC.

75-A.2 Registra:

a) Rendimiento.

b) Prediccion de desempefio.

c¢) Factores de desercion.

75-A.3 Reporte anual.

Articulo 6.— Modificacion del articulo 93
“Articulo 93. — Publicacion de Resultados”
93.1 Publicacién por especialidad.

93.2 Cuadro final incluye:

a) Especialidad.

b) Puntaje general.

c¢) Puntaje por competencias.

d) Condicion vocacional.

DISPOSICIONES FINALES

Primera. — Implementacion en 12 meses.
Segunda. — DIREDDOC emite lineamientos.
DISPOSICION TRANSITORIA

Unica. — Certificacion obligatoria de evaluadores.
Registrese, comuniquese y publiquese.

Dado en la Casa de Gobierno, Lima.
PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
MINISTRO DEL INTERIOR
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ANEXO 3 Entrevistas

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

I. DATOS GENERALES
Consentimiento
informado
Entrevistado CORONEL PNP WILLIAM TUESTA CHAVEZ
Cargo : JEFE DE LA UNIDAD DE ADMISION E INFORMES DIREDDOC
Lugar : CHORRILLOS
Fecha : 27 DE NOVIEMBRE 2025
11. INTERROGANTES

Situacion actual

1. (Como describiria la pertinencia del proceso actual de admision respecto a las necesidades
reales de la institucion policial?

Rpta: El proceso actual es pertinente en el sentido de que nos permite cubrir las necesidades de
plazas de la institucion con filtros médicos, fisicos, psicoldgicos y académicos claros, pero
todavia arrastra brechas de infraestructura y tecnologia que limitan su alcance. Aun tenemos
fases que dependen mucho de formatos fisicos, sistemas no integrados y sedes con capacidades
distintas, lo que nos obliga a hacer un esfuerzo adicional de coordinacion para asegurar el mismo
estandar en todo el pais.

2. (Considera usted que el sistema de seleccion actual permite identificar las competencias
necesarias para cada especialidad?

Rpta: Hoy el sistema de seleccion permite identificar competencias generales para la funcion
policial, pero todavia no distingue con suficiente profundidad las competencias especificas que
requiere cada especialidad. En la Escuela de Oficiales ya hemos dado un primer paso orientando
el ingreso por especialidades, pero necesitamos reforzar las herramientas de evaluacion para que
el postulante de Investigacion Criminal, por ejemplo, no sea medido exactamente igual que uno
orientado a Orden y Seguridad.

3. (Cudles son, desde su experiencia, las principales limitaciones del proceso de seleccion
vigente?

Rpta: Desde mi experiencia, las principales limitaciones son tres: primero, la falta de un sistema
integral digital que conecte todas las etapas y tipos de procesos de admision; segundo, la
infraestructura desigual en las sedes, que afecta la experiencia del postulante y la capacidad
operativa; y tercero, la presencia todavia de componentes subjetivos en algunas evaluaciones,
que queremos reducir mediante mayor estandarizacion, tecnologia y supervision.

4. (Qué tipo de caracteristicas personales o profesionales deberian priorizarse al seleccionar
futuros oficiales de la PNP?

Rpta: Al seleccionar futuros oficiales debemos priorizar, por encima de todo, la vocacion de
servicio y la integridad, porque son la base de la confianza ciudadana. Junto con ello valoro el
equilibrio emocional, la capacidad para trabajar en equipo bajo presion, habilidades de
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comunicacion clara, pensamiento critico y disposicidon para seguir aprendiendo y adaptarse a
nuevos escenarios de criminalidad y tecnologia.

Oportunidades de mejora

5. (Considera necesario establecer perfiles diferenciados seglin la especialidad policial? ;Por
que?

Rpta: Si considero necesario contar con perfiles diferenciados por especialidad, porque la
realidad operativa nos muestra que no es lo mismo el tipo de oficial que requiere Investigacion
Criminal que el que necesita Orden y Seguridad o Inteligencia. Definir perfiles claros desde el
ingreso permite orientar mejor al postulante, reducir desajustes vocacionales y preparar oficiales
que desde el inicio se formen en aquello para lo que tienen mas aptitudes y motivacion.

6. {Qué competencias considera indispensables para cada una de las principales especialidades
(Investigacion Criminal, Orden y Seguridad, Inteligencia, etc.)?

Rpta: Para Investigacion Criminal son claves la capacidad de analisis, la atencion al detalle, la
redaccion clara de informes, la paciencia y una ética muy firme frente a la evidencia. En Orden
y Seguridad se prioriza el liderazgo en el terreno, la gestiéon de conflictos, el manejo de
multitudes y la cercania con la comunidad. En Inteligencia se necesitan habilidades analiticas
avanzadas, manejo de informacion sensible, discrecion, pensamiento estratégico y uso intensivo
de tecnologias de informacion.

7. {Qué herramientas o metodologias evaluativas deberian incorporarse para mejorar la seleccion
por especialidad?

Rpta: Para mejorar la seleccion por especialidad debemos avanzar hacia evaluaciones mas
orientadas a competencias, como ejercicios situacionales, estudios de caso, dinamicas grupales
y entrevistas estructuradas segin el perfil. Actualmente no contamos con espacios controlados
para observar el desempefio real del postulante, por eso seria una mejora importante incorporar
assessment centers, que son ambientes disefiados para simular escenarios operativos y evaluar
como responde la persona bajo presion, como resuelve problemas o como trabaja en equipo.
Complementar esto con pruebas psicométricas especificas nos permitiria identificar mejor su
estilo de pensamiento, su toma de decisiones y su tolerancia al estrés segun la especialidad a la
que aspira.

8. (Qué beneficios espera que genere este enfoque en la formacion y desempeiio de los futuros
oficiales??

Rpta: Este enfoque deberia traducirse en cadetes que llegan a la Escuela con un perfil més
alineado a la especialidad que estudiardn, lo que mejora la motivacion, reduce la desercion y
permite que la formacion sea mas profunda y especializada. A mediano plazo, eso se refleja en
oficiales que se incorporan a las unidades con una base mas so6lida, que rinden mejor y requieren
menos tiempo de adaptacion operativa.

Implementacion

9. (Qué tecnologias, equipos o plataformas digitales considera indispensables para asegurar
trazabilidad, objetividad y seguridad en las evaluaciones?

Rpta: Considero indispensable contar con un sistema integral de admision digitalizado y
auditable, que incluya modulos para inscripcion, control biométrico, examenes, resultados y
trazabilidad de cada postulante. A esto se suma infraestructura tecnoldgica adecuada: servidores
principales y de respaldo, cableado estructurado, equipos de coOmputo de alto rendimiento,

51



plataformas seguras con monitoreo en tiempo real y medidas de ciberseguridad como auditorias
periddicas y renovacion de bancos de items con control psicométrico y apoyo de IA.

10. ;Qué ajustes normativos deberian considerarse en el Reglamento de Admisiéon o en la
normativa del Sistema Educativo Policial para viabilizar esta propuesta?

Rpta: Normativamente se requiere actualizar el Reglamento de Admision y la normativa del
Sistema Educativo Policial para reconocer formalmente los perfiles diferenciados por
especialidad, las nuevas herramientas evaluativas y el uso obligatorio de sistemas digitales
auditables. También es importante incorporar disposiciones especificas sobre seguridad de la
informacion, transparencia activa y participacion de drganos de control en linea con los objetivos
estratégicos de elevar la competitividad y transparencia de los procesos de admision.

11. ;Qué fuente o mecanismo de financiamiento considera viable para implementar esta mejora
(presupuesto institucional, alianzas, cooperacion, inversion publica)?

Rpta: La via principal debe ser el presupuesto institucional, programando proyectos de inversion
y IOARR vinculados a infraestructura y sistemas de admision en el marco de Invierte.pe.
Complementariamente, podemos explorar convenios de cooperacion con otros sectores del
Estado o con organismos internacionales para asistencia técnica y capacitacion, pero
manteniendo siempre que el control del proceso y de los datos se quede en la institucion policial.

12. ;Qué tipo de capacitacion deberian recibir los evaluadores para aplicar correctamente las
nuevas pruebas especializadas?

Rpta: Los evaluadores necesitan capacitacion en tres frentes: evaluacion por competencias y
entrevistas estructuradas, uso de las plataformas digitales y herramientas de registro, y ética e
integridad en procesos de seleccion. Ademas, para las especialidades técnicas se debe entrenar
a los evaluadores en las caracteristicas propias de cada perfil, de modo que todos manejen el
mismo lenguaje y estdndares al momento de calificar a los postulantes.

Impacto

13. ;De qué manera la implementacion de perfiles diferenciados podria contribuir a reducir la
desercion académica y mejorar la retencion de cadetes durante la formacion policial?

Rpta: Si desde el ingreso definimos perfiles diferenciados y orientamos mejor al postulante hacia
la especialidad que le corresponde, es mas probable que el cadete se sienta identificado con lo
que estudia y con el tipo de trabajo que realizara en el futuro. Eso ayuda a reducir deserciones
por desajuste vocacional, mejora el clima en las aulas y contribuye a que mas cadetes culminen
su formacion y se incorporen a la institucion con una motivacién mas estable.

14. (Como considera usted que este modelo de admision especializado podria influir en la
eficiencia de las unidades operativas y en los resultados del servicio policial en el mediano y
largo plazo?

Rpta: Un modelo de admision especializado deberia traducirse, en el mediano y largo plazo, en
unidades operativas con oficiales que ya llegan con competencias mas adecuadas al tipo de
servicio que prestan. Esto acorta la curva de aprendizaje, mejora la toma de decisiones en el
terreno y permite una respuesta mas eficiente frente al delito y a las demandas ciudadanas,
porque las personas estan haciendo aquello para lo que fueron seleccionadas y formadas desde
el inicio.

15. {Como cree que la creacion de perfiles diferenciados influiria en el desempefio operativo de
los futuros oficiales?

52



Rpta: La creacion de perfiles diferenciados permite formar oficiales mejor preparados para los
retos especificos de cada area. Un postulante orientado a Investigacién Criminal ingresa con
una mayor inclinacion por el andlisis, el manejo de informacidn, la redaccion de informes y la
busqueda meticulosa de evidencias, lo que fortalece su desempeio en labores investigativas. En
cambio, un postulante enfocado en Orden y Seguridad llega con mejores condiciones para el
liderazgo en el terreno, la gestion de conflictos, la interaccion con la comunidad y la toma de
decisiones rapidas en situaciones operativas. Cuando el perfil, la formacion y la funcion estan
alineados, el desempefio mejora de manera natural: se reducen errores, se optimiza la respuesta
policial y se eleva la calidad del servicio que brindamos.

16. ;Qué impacto considera que tendria esta medida en la percepcion de profesionalismo y
confianza hacia la Policia Nacional del Perti?

Rpta: Hacia afuera, un modelo de admision especializado envia el mensaje de que la Policia se
estd modernizando, que selecciona a su personal con criterios mas finos y que se preocupa por
ubicar a cada oficial donde puede aportar més. Si la ciudadania percibe que el ingreso es
transparente, que hay perfiles claros y que se aprovecha la tecnologia para garantizar la
meritocracia, la imagen de profesionalismo crece y con ella la confianza en la institucion y en el
servicio que brindamos.

Consentimien TG.PNP. ®MIGUEL LOSTAUNAU FUENTES

to Informado

Entrevistado

Institucion

Nivel

Jerarquico

Cargo : ASESOR EN MUNICIPIOS: MAGDALENA, SJIL Y EN EL MIDIS
Lugar : LIMA

Fecha : 28/NOV/25

111. INTERROGANTES
Situacion actual

1. (Como describiria la pertinencia del proceso actual de admision respecto a las
necesidades reales de la institucion policial?

Un proceso muy vulnerable y con alto riesgo de corrupcion, que no permite captar a los mejores
jovenes para integrarse a la PNP.

2. (Considera usted que el sistema de seleccion actual permite identificar las competencias
necesarias para cada especialidad?

Actualmente no, toda vez que no de capta por especialidades, sino de manera general.

3. (Cuadles son, desde su experiencia, las principales limitaciones del proceso de seleccion
vigente?

Un sistema que tiene varios aflos sin mayor cambio, siendo sus limitaciones: sistemas
manuales, limitado acceso a sistemas informaticos, falta de personal idoneo, criterios
tradicionales de seleccion, exceso de nimero de escuelas que impiden un control adecuado.
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4. (Qué tipo de caracteristicas personales o profesionales deberian priorizarse al
seleccionar futuros oficiales de la PNP?

A mi criterio: Honestidad, Integridad y habilidades blandas estas de manera principal, y como
complementarias: capacidad fisica, liderazgo, trabajo en equipo y otras.

Oportunidades de mejora

5. (Considera necesario establecer perfiles diferenciados segun la especialidad policial?
(Por que?

Totalmente de acuerdo pues ello permitiria captar jovenes con perfiles para cada especialidad,
lo que permitiria tener una mayor calidad profesional al egreso.

6. (Qué competencias considera indispensables para cada una de las principales
especialidades (Investigacion Criminal, Orden y Seguridad)?

Investigaciéon Criminal: Honestidad, Integridad, habilidades digitales, pensamiento critico,
capacidad de innovacion y cambio.

Orden y Seguridad: Honestidad, Integridad, Liderazgo, trabajo en equipo, fortaleza fisica,
habilidades blandas, capacidad oratoria.

7. (Qué herramientas o metodologias evaluativas deberian incorporarse para mejorar la
seleccion por especialidad?

Un equipo de psicologos especialistas en reclutamiento, que apliquen herramientas
administrativas modernas para seleccionar, incorporando la inteligencia artificial.

8. (Qué beneficios espera que genere este enfoque en la formacion y desempefio de los
futuros oficiales?

Una mejora calidad al egreso que satisfaga las necesidades institucionales y de los ciudadanos.
Permtiendo tener mejores resultados en la prevencion, control y disuasion de la violencia y
criminalidad.

Implementacion

0. (Qué tecnologias, equipos o plataformas digitales considera indispensables para
asegurar trazabilidad, objetividad, seguridad y transparencia en las evaluaciones?

Utilizacion de la Inteligencia artificial, con registros filimicos y controles aleatorios
posteriores.

10. (Qué ajustes normativos deberian considerarse en el Reglamento de Admision o en la
normativa del Sistema Educativo Policial para viabilizar esta propuesta?

Uso del poligrafo en todos aquellos que intervengan en los procesos de admision, ademas todos
los postulantes obligatoriamente sean sometidos a este examen

11. (Qué fuente o mecanismo de financiamiento considera viable para implementar esta
mejora (presupuesto institucional, alianzas, cooperacion, inversion publica)?

Desarrollando PIP a ser financiados con recursos del Estado sobre todo bajo el enfoque
presupuesto por resultados. Ademas de contar con el apoyo de organismos de cooperacion
internacional como el BID, que actualmente tiene como oferta presupuestal 2,500 millones de
dolares.

12. (Qué tipo de capacitacion deberian recibir los evaluadores para aplicar correctamente
las nuevas pruebas especializadas?

Integridad, uso de software, habilidades blandas.

Impacto

13. (De qué manera la implementacion de perfiles diferenciados podria contribuir a reducir
la desercion académica y mejorar la retencion de cadetes durante la formacion policial?

Seria lo mas adecuado toda vez que oferta académica de la PNP seria atractiva en funcion a
que satisfaga al joven cadete o alumno evitando los retiros. El nuevo modelo de seleccion debe
tener claro que este debe entender que hoy se capta a la generacidbn Z que tiene otras
competencias, valores, otra forma de desarrollar su &mbito labora.
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14. (Como considera usted que este modelo de admision especializado podria influir en la
eficiencia de las unidades operativas y en los resultados del servicio policial en el mediano y
largo plazo?

Totalmente de acuerdo, esto va a permitir mejorar la calidad del servicio y mostrar la
profesionalidad de la PNP.

15. (Como cree que la creacion de perfiles diferenciados influiria en el desempeio
operativo de los futuros oficiales?

Totalmente de acuerdo toda vez que sus capacidades, competencias y habilidades seran
potenciadas mostrando una mayor efectividad.

16. (Qué impacto considera que tendria esta medida en la percepcion de profesionalismo y
confianza hacia la Policia Nacional del Peru?

Mejora del nivel de confianza, reduccion de percepcion de inseguridad y victimizacion, y
mostrar a la policia con un modelo: Profesional, Comunitario, Basado en Evidencia y guiado
por inteligencia.
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ANEXO 4 Encuestas

Resultados de la encuesta a los de primer afio
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£ 5 |25 ° |8
e El proceso de admision evalué adecuadamente mis 9 1 5 11 23
competencias personales y profesionales.
e Las pruebas de ingreso permitieron identificar mis 5 2 2 15 23
fortalezas especificas.
e El proceso de seleccidn diferencié claramente entre 11 10 6 13 8
distintos perfiles o especialidades policiales.
e Tengo claridad sobre la especialidad a la que me 3 5 3 13 25
gustaria pertenecer.
e Considero que mis habilidades actuales se alinean con 3 3 4 13 25
la especialidad que deseo seguir.
e Confio en que la asignacion de especialidad se realizara 3 1 3 14 28
considerando mis competencias y aptitudes.
e Creo que un proceso de seleccidn por especialidad 5 3 6 15 17
mejoraria la calidad de la formacion policial.
e Considero que una evaluacion diferenciada por 3 5 4 7 31
especialidad desde el ingreso habria sido mas adecuada.

Los resultados obtenidos reflejan una percepcion mayoritariamente positiva respecto al proceso
de admisidn; sin embargo, también evidencian inconsistencias importantes que permiten
identificar brechas en el sistema actual.

En primer lugar, una amplia mayoria de cadetes considera que el proceso de admision evaluo
adecuadamente sus competencias (88 respuestas en niveles de acuerdo), lo que indica una
percepcidn favorable sobre la estructura general del proceso. No obstante, esta valoracion
positiva se matiza al analizar la capacidad del sistema para identificar fortalezas especificas,
donde se observa una dispersion significativa, con 24 respuestas en nivel neutral y 15 en
desacuerdo, lo que sugiere que el proceso no logra captar plenamente las capacidades
individuales.

En relacion con la diferenciacion por especialidades, si bien existe una percepcion mayoritaria
de acuerdo (78 respuestas), este resultado debe interpretarse con cautela, ya que los cadetes
aun no han experimentado el proceso real de asignacion, lo que puede generar una percepcion
idealizada del sistema.

Por otro lado, se evidencia un alto nivel de claridad vocacional (82 respuestas en acuerdo) y
una fuerte alineacion entre habilidades y expectativas (90 respuestas en acuerdo), lo que
demuestra que los postulantes si cuentan con una orientacion personal definida al momento de
ingresar.
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Asimismo, destaca el alto nivel de confianza en que la asignacidon considerard sus competencias
(90 respuestas en acuerdo), lo que refleja una expectativa positiva hacia la institucion.

Finalmente, una mayoria significativa considera que un proceso de seleccion por especialidad
mejoraria la calidad de la formacidén (76 respuestas en acuerdo), y que una evaluacion
diferenciada desde el ingreso seria mas adecuada (60 respuestas en acuerdo), lo que evidencia

una apertura clara hacia reformas en el sistema.

Resultados de la encuesta a los de tercer aino

e La especialidad que me fue asignada se ajusta a mis
habilidades personales.

e Considero que mis capacidades fisicas, cognitivas o

e Recibi informacion suficiente sobre las funciones y
exigencias de mi especialidad antes de su asignacion.

e Me siento conforme con la especialidad que me fue
designada.

e Desde que fui asignado(a), me siento motivado(a) con la
formacion que recibo.

e Considero que mi rendimiento académico y practico esta
alineado con mi especialidad.

e Si hubiera existido una evaluacidn diferenciada por
especialidad desde el ingreso, el proceso habria sido mas
justo y preciso.

e Creo que un sistema de admision especializado mejoraria
la calidad de los oficiales egresados.

técnicas son adecuadas para la especialidad que desempeiio.
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10 5 6 12 48
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14 5 10 29 42
10 6 12 31 36

10 14 62

Los resultados obtenidos permiten observar que una proporcion mayoritaria de cadetes
considera que la especialidad asignada se ajusta a sus habilidades personales (70 respuestas en
niveles de acuerdo), asi como que sus capacidades son adecuadas para la funciéon que
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desempefian (60 respuestas en acuerdo). Esto sugiere que, en términos generales, existe un
nivel aceptable de correspondencia entre el perfil del cadete y la especialidad asignada.

Sin embargo, emerge una debilidad critica en el proceso previo, un nimero significativo de
cadetes (43 respuestas en desacuerdo) manifiesta que no recibid informacion suficiente sobre
las funciones y exigencias de la especialidad antes de su asignacion, lo que evidencia una falla
en la orientacion vocacional y en la transparencia del proceso.

Por otro lado, se registra un nivel alto de conformidad con la especialidad asignada (77
respuestas en acuerdo) y motivacion en la formacion recibida (78 respuestas en acuerdo), lo
que indica que, una vez dentro del sistema, los cadetes logran adaptarse. Asimismo, una
mayoria considera que su rendimiento académico y practico estd alineado con su especialidad
(71 respuestas en acuerdo), lo cual refuerza esta capacidad de adaptacion institucional.

No obstante, los resultados mas relevantes para la investigacion se encuentran en la percepcion
sobre la mejora del sistema, una mayoria significativa considera que una evaluacion
diferenciada por especialidad desde el ingreso habria sido mas justa y precisa (67 respuestas
en acuerdo) y que un sistema de admision especializado mejoraria la calidad de los oficiales
egresados (76 respuestas en acuerdo).
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