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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar cudl es la relacién entre estrategia
de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region
Policial, 2021. La metodologia empleada fue de alcance correlacional, de enfoque
cuantitativo, de propdsito aplicada con disefio no experimental de corte transversal.
Implicé el empleo de la técnica encuesta y, por ende, los instrumentos fueron
cuestionarios, uno para cada variable formulados en base a una escala ordinal.
Asimismo, para la aplicacion de estos, el estudio tomé como muestra a 50 efectivos
policiales de la Unidad. Los resultados mostraron que con respecto a la correlacion
de las variables se obtuvo un coeficiente de significancia bilateral < 0.05 y un
coeficiente de Pearson de -0.459. Por otro lado, el estado de necesidad de
estrategia de coaching fue de nivel medio segun el 64% de encuestados, mientras
gue el estado situacional que generaba denuncias en la Unidad fue de nivel alto
para un 50% y de nivel medio para el otro 50%. Se concluy6é entonces en una
correlacion negativa moderada entre las variables estrategia de coaching y

denuncias.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between the coaching
strategy and complaints in a Traffic and Road Safety Unit of a Police Region, 2021.
The methodology used was of correlational scope, quantitative approach, applied
purpose with a non-experimental cross-sectional design. It involved the use of the
survey technique and, therefore, the instruments were questionnaires, one for each
variable formulated based on an ordinal scale. Likewise, for the application of these,
the study took as a sample 50 police officers of the Unit. The results showed that
with respect to the correlation of the variables, a bilateral significance coefficient
<0.05 and a Pearson coefficient of -0.459 were obtained. On the other hand, the
state of need for a coaching strategy was medium level according to 64% of
respondents, while the situational state that generated complaints in the Unit was
high level for 50% and medium level for the other 50%. It was then concluded that
there was a moderate negative correlation between the variables coaching strategy

and complaints.

Keywords: Coaching, complaints, abuse of authority
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l. INTRODUCCION

La investigacion se realiza siguiendo los fines de mejora en la gestion publica
y construccién de un Estado democratico, expuestos en la Ley 27658 Marco de
Modernizacién de la Gestion del Estado. Como se sabe, la profesion de oficial de
policia implica hacer frente a una amplia gama de situaciones que se caracterizan
por una alta dinamica de interaccion y una complejidad inherente con el ciudadano,
lo que significa un problema grave de riesgo de lesiones para este Ultimo como para
el efectivo policial (Staller, 2021). En el caso de los policias de transito, los cuales
estan a la orden los incidentes y accidentes viales que se presentan, se requiere
de contramedidas integrales que incluyan entrenamiento, prevencion, regulaciéon y
aplicacion de la ley (Arjaka, 2018). Hasta la llegada de los servicios especializados,
los agentes de policia estan obligados a prestar los primeros auxilios y velar por la
seguridad de las victimas y demas usuarios de la via (Pellowski et al., 2021). Por lo
tanto, se espera el desempefio 6ptimo de sus funciones que como agentes de
aplicacion de la ley, servidora, guia y protectora de la comunidad (Arjaka, 2018).

El alto nivel de preparacion y capacitacion de los agentes de transito es
extremadamente importante. Durante los cursos de capacitacion, los policias
reciben conocimientos especializados y adquieren habilidades bajo la supervision
de instructores experimentados (Pellowski et al., 2021). Sin embargo, asi como se
potencia el desarrollo de sélidas capacidades técnicas y se les equipa con
numerosas tecnologias, es fundamental el que posean las debidas habilidades
interpersonales que fortalezcan su competencia individual y organizacional para el
ejercicio de su deber (Staller, 2021). Siendo asi, las estrategias de coaching son la
respuesta organizacional adecuada a esta incertidumbre (Virta & Gustafsberg,
2019), convirtiéndose en herramientas de liderazgo necesarias para ayudar a la
mejora del desempefio (Green, 2019). Sobre todo, hoy en dia, cuando la vigilancia
policial moderna es fundamental para la creacion y proteccion de una sociedad que
valora la libertad, la justicia y la responsabilidad (Bogicevi¢-Miliki¢, 2019).

Desafortunadamente, muchas agencias no se concentran en ejecutar
estrategias de coaching ni en evaluar las habilidades interpersonales de los
oficiales. Si los oficiales no pueden comunicarse con el publico, las malas
relaciones con la comunidad obstaculizardn incluso a los departamentos

técnicamente mas competentes, dando como resultado un sinfin de denuncias en



contra de los agentes policiales (Wymore & Raber 2021). A nivel mundial, casi a
diario, con la ayuda de la tecnologia, se escucha o lee, cémo algunos policias violan
su deber como servidores publicos al no desempefarse con profesionalismo,
integridad, responsabilidad y preservacion de los derechos constitucionales
individuales. Cuando esto sucede, los lideres policiales se encuentran en una
miriada de reuniones criticas clasificadas, mayor escrutinio publico y medios
negativos que intentan mitigar el dilema en cuestién (Green, 2019).

A nivel nacional se evidencia circunstancias como la que informa la
Municipalidad de Santiago de Surco (2020) donde un grupo de policias cometieron
abusos al detener a inspectores en vez de a chofer infractor, hecho que fue
denunciado a la Subgerencia de Transito. A nivel local, como manifiesta La
Republica (2019), también existen casos de maltrato y corrupcion por parte de la
policia. Si segun informacién de la Oficina de Disciplina de la PNP — Truijillo al afio
se recibe 75 denuncias aproximadamente, interpuestas por conductores ante los
maltratos psicolégicos que reciben por miembros de la policia de transito al
momento de ser intervenidos, siendo este tipo de denuncias la que ocupa el primer
puesto en el cuadro estadistico anual de denuncias que recibe esta oficina.

Pese a esto, la solucion de estos menesteres no requiere simplemente de la
implementacion de estrategias de coaching pues existe evidencia abrumadora de
los numerosos estudios realizados de que una implementacion deficiente es la
principal razon por la que las organizaciones no logran sus objetivos estratégicos.
Las estadisticas muestran que menos del 10% de las estrategias bien formuladas
se ejecutan de manera efectiva y nueve de cada diez estrategias fallan debido a
una mala implementacion (Khanya, 2021). Por lo expuesto, es evidente la
necesidad de evaluacion de la problematica especificada a través del problema
general: ¢Cual es la relacion entre estrategia de coaching y denuncias en una
Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, 20217

Este trabajo de investigacion se justifica en los siguientes aspectos: Valor
tedrico; porque constituye un aporte en el nivel de conocimientos actual de la
literatura cientifica vinculada al tema de estudio, permitiendo afianzar la poca
informacion existente sobre las estrategias de coaching y su relacion con las
denuncias en contra de la policia. Aporte practico, pues estudia una problematica

real, que se motiva no solo por ser capaz de generar conocimientos, sino por ser



fuente de apoyo en la implementacién de medidas de estrategia de coaching, de
manera que se resuelvan los problemas existentes y la Unidad de Transito y
Seguridad Vial de la PNP pueda consolidar mecanismos de participacion plena,
lideres responsables y empaticos con la ciudadania. Por su Utilidad
metodoldgica, se justifica dado que la tesis genera un aporte en instrumentos que
permiten estudiar las variables en un enfoque demogréafico similar, de modo que
puedan ser utilizados en futuras investigaciones como modelo y a la par en la
realizacion de discusiones de ideas con dichos trabajos. Relevancia social, se
justifica en este contexto, ante el incremento masivo de denuncias por maltrato
interpuestas por la ciudadana en contra del efectivo policial, en especial por los
conductores que alegan ser victimas de dicho abuso de poder.

Por consiguiente, el objetivo general formulado es: Determinar cual es la
relacion entre Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021. Mientras que los objetivos especificos
son: OE-1. Describir el estado de necesidad de estrategia de coaching en una
Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021, OE-2. Describir
el estado situacional que genera denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad
Vial de una Region Policial, 2021, OE-3. Determinar cual es la relacién entre
estrategia de coaching y el maltrato psicolégico en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021, y OE-4. Determinar cual es la relacion
entre estrategia de coaching y abuso de autoridad en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021.

Finalmente, la hipétesis general alterna es: La estrategia de coaching favorece de
manera significativa a la disminucion de denuncias en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021. Y, las hipotesis especificas son: HE-
1. El estado de necesidad de estrategia de coaching en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021 es alto, HE-2. El estado situacional que
genera denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region
Policial, 2021 es alto, HE(1)-3. La estrategia de coaching favorece de manera
significativa a la disminucion de maltrato psicolégico en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021, y HE(1)-4. La estrategia de coaching
favorece de manera significativa a la disminucién de abuso de autoridad en una

Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region Policial, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Para un mejor alcance sobre las variables de estudio se buscoé investigaciones
previas que sirvan de referentes para el presente trabajo. Considerando lo

siguiente:

A nivel internacional, Camacho y Céspedes (2018) en su articulo titulado
“Habilidades socio-emocionales: un elemento esencial en el policia como
mediador en Colombia”, tuvo como objetivo analizar las habilidades socio-
emocionales asociadas al perfil del policia mediador en Colombia. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de corte transversal, utilizé una
metodologia de tipo descriptiva e hipotética-deductiva, la muestra fue de 446
estudiantes futuros oficiales de Policia de la Escuela de Cadetes de Policia, se
us6 como instrumento el cuestionario y técnica la encuesta. Los resultados
obtenidos fueron que es necesario que el policia mediador potencialice una serie
de competencias emocionales, sociales y cognitivas, entre las cuales estan las
siguientes habilidades: conocimiento de si mismo (42,2 % presentan la habilidad
en un nivel medio), empatia (66 % tienen un nivel alto), comunicacion afectiva
(49,3 % nivel medio) y relaciones Interpersonales (42,9% nivel medio). Se
concluy6 que se encontré semejanzas entre algunas de las competencias que
estdn descritas en el Modelo de Gestion Humana fundamentado en

Competencias de la Policia Nacional.

Ariza (2021) en su tesis titulada “Importancia del coaching y el liderazgo en la
seguridad de diferentes terminales portuarios de la ciudad buenaventura
Colombia”, tuvo como objetivo determinar la importancia del liderazgo y el
coaching en la seguridad de los terminales maritimos en Buenaventura. La
investigacion fue aplicada, enfoque cuantitativo, la técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados obtenidos fueron que
78% consideran que el personal de seguridad de la empresa tiene el
conocimiento para desempefiarse de manera Optima, mientras que el 17% cree
gue no, por falta de capacitacion en sistemas de seguridad como BASC, I1SO-
31000/2018 e ISPS proteccion de instalaciones portuarias y bahias, en coaching

y liderazgo, en cuanto a competencias, el 93% dijo que siy el 7% consideré que



se debe revisar su implementacion para no poner en riesgo la seguridad de las
terminales y empresas del sector maritimo. Se concluyé que la implementacién
del coaching y liderazgo entre las empresas del cluster portuario y maritimo es
un aporte significativo, y se debe profundizar en su impacto en las ciudades
portuarias y su impacto en la competitividad y reconocimiento de estas

empresas.

A nivel nacional, Siguas (2017) en su tesis “La capacitacion continua y su
relacién con la mejora del servicio policial de la comisaria de San Miguel”, tuvo
como finalidad determinar la relacion de la Capacitacién continua en la mejora
del servicio policial. La investigacién fue de tipo basica, enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo, correlacional, explicativo, diseiio no experimental, trasversal, la
muestra fue de 41 efectivos policiales de la Comisaria de San Miguel en 2015 a
guienes se les aplicé una encuesta utilizando como instrumentos el cuestionario,
ademas también se utilizara la revision documental con el instrumento de ficha
bibliografica. Los resultados fueron que el 17.1% estan totalmente en
desacuerdo que la capacitacion continua no se valora y el 31.7% esta totalmente
de acuerdo que la mejora del servicio policial no es eficiente, ademas, utilizando
la correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un valor de 0,771 con una sigma
(bilateral) de 0,00, que es menor que el parametro tedérico de 0,05, lo que nos da
confianza en que se cumple la hipotesis alternativa. Se concluy6 que existe una
relacion significativa entre la capacitacion continua y la mejora de los servicios

policiales en el Departamento de Policia de San Miguel.

Santos (2022) en su tesis titulada “Sistema de capacitacion para las funciones
de los efectivos policiales de la comisaria Distrital de Puente Piedra, 2021”, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre el sistema de capacitacion
y las funciones de los efectivos policiales de la comisaria distrital de puente
piedra, 2021. La investigacion tuvo un enfoque -cuantitativo, disefio no
experimental, transversal, nivel descriptivo correlacional, la muestra fue de 97
efectivos policiales de la comisaria de la comuna de Puente Piedra a quienes se
les aplicé una encuesta y se utiliz6 dos cuestionarios como instrumentos. Los
resultados fueron que 42,27% de los efectivos policiales consideran regular la

importancia del sistema de capacitacion y 41,24% consideran regular las



funciones de los efectivos policiales, ademas, el coeficiente Rho de Spearman
resultante fue de 0,838, en el rango positivo alto, con significancia en p = 0,000
< 0,05, lo que permitié inferir una relacion significativa, por lo que se acepto la
hipotesis general. Se concluy6 que existe relacion entre el sistema de formacion
y las funciones de los policias en la comisaria del distrito de Puente Piedra en el
afio 2021.

Serna y Reidy (2018) en su tesis titulada “Desconocimiento de la sociedad civil
para denunciar abusos producto de las intervenciones policiales en tingo maria—
2016”, tuvo como objetivo explicar las causas porqué los ciudadanos no
denuncia la comision de abusos producto de las intervenciones policiales en
Tingo Maria. La investigacion fue aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
explicativa, y disefio descriptivo simple, la muestra fue 30 ciudadanos a quienes
se les aplico una encuesta y se utilizé como instrumento el cuestionario. Los
resultados obtenidos fueron que el 17% de los encuestados respondio "si" a ser
abusado por intervencion policial y el 17% por votacion inapropiada de tréfico,
20% ciudadanos contestaron que fueron abusados con trato indebido y 63%
contestaron que Otros. Se concluyd que las razones por las que los civiles en
Tingo Maria no son conscientes de sus derechos civiles frente a la intervencion
policial es la falta de informacion sobre los derechos civiles reconocidos por los

estatutos existentes y la falta de conocimiento sobre las leyes.

Cruz (2018) en su investigacion titulado “Legitimidad en la intervencion policial y
su influencia en los casos de violencia y resistencia a la autoridad en su forma
agravada en la zona judicial de Huanuco, 20167, con el objetivo de determinar el
impacto de los policias en la preparacion social y los valores morales al intervenir
bajo el estado de derecho. El estudio fue de tipo basico, método cuantitativo,
nivel descriptivo, disefio descriptivo, con una muestra de 2 jueces, 5 fiscales, 10
abogados, 10 PNP y 40 ciudadanos, realizaron una encuesta. Los resultados
obtenidos fueron que el 52% de los encuestados consideraba que la imagen de
la PNP era "no buena", y el 61% de los encuestados consideraba "no" dispuesto
a cumplir su funcién, el 58% de los que opinaron “No” creian que quienes
cometieron el delito de resistencia violenta y lesionaron los intereses de la policia

deben ser sancionados con sancion penal severa y condenados a pena privativa



de libertad de duraciéon determinada. Se concluy6 que se debe implementar una

politica nacional firme y con ello potenciar la seguridad ciudadana.

Martinez (2017) en su tesis titulada “El coaching y su influencia en el desemperio
laboral del area de seguridad ciudadana, municipalidad provincial de Huaral—
Lima, 2017”, tuvo como objetivo determinar la influencia del coaching sobre el
desemperio laboral del area de seguridad ciudadana. La investigacion fue tipo
aplicada, disefio no experimental transversal, la muestra fue de e 60
colaboradores del area de seguridad ciudadana, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Los resultados fueron que con respecto a la variable
coaching el 40% corresponde a una frecuencia de 24 personas para la clase
“casi nunca”, y referente a la variable desempefio laboral el 26.7% representa a
los 16 colaboradores para la clase “casi nunca”, ademas el R de Pearson fue de
0.817, es decir una correlacion es positiva muy fuerte. Se concluy6 el coaching
afecta el desempefio laboral. Impacto positivo en la innovacién humana y el

desempefio individual desde el desarrollo de capacidades.

Con respecto a la primera variable, estrategia de coaching, Bachkirova et al.
(2020) sefiala que esta es un proceso de desarrollo que involucra interacciones
estructuradas y enfocadas y el potencial de usar herramientas y técnicas
apropiadas para facilitar un cambio deseable y sostenible en beneficio de las

personas y otras partes interesadas.

El coaching representa una herramienta estratégica del siglo, ya que los
individuos de hoy buscan la superacién personal para ser mas productivos y
aprovechar al maximo la vida en diferentes contextos. Se basa en una relacion
donde el coach asiste en el aprendizaje de nuevas formas de vivir y comportarse,
necesarias para producir un cambio de paradigma o cultural (De Martinez et al.,
2019).

Ramos et al. (2019) indica que el coaching es un método y proceso basado en
el poder del pensamiento y el lenguaje para mejorar la calidad de vida y el
desempeiio de las personas. Algunas de sus fuentes son: la Linguistica, la
Psicologia y la Programacion Neurolinguistica. Su herramienta mas eficaz es el

didlogo entre el coach y el coachee, pero no es la Gnica. Sus principales pilares



incluyen: encontrar el autoconocimiento, objetivos claros y planes de accion para

alcanzarlos, analisis reflexivo y autoevaluacion y retroalimentacion.

Guerrero et al. (2020) define al coaching como una forma de desarrollo personal
en la que una persona experimentada (llamada coach) ayuda a un estudiante o
cliente a lograr metas personales o profesionales brindandole capacitacion y

orientacion. A los estudiantes a veces se les llama aprendices.

El coaching se ha convertido en una herramienta que brinda y facilita el
desarrollo de estrategias que benefician el crecimiento personal y profesional de
guienes se esfuerzan por alcanzar el éxito, por lo que puede entenderse como
un proceso integral disefiado para ayudar a las personas en su vida a lograr
resultados extraordinarios. carreras, empresas y organizaciones; a traves de ella
mejora el desempeiio, profundiza el autoconocimiento, mejora la calidad de vida,
brinda aprendizaje, produce cambio de comportamiento permanente en el

tiempo, accién y reflexion permanente (Aguirre, 2020).

Con respecto a la primera dimension motivacion laboral, Riva y Perero (2018)
sefalan que puede entenderse como el resultado de las relaciones personales
alrededor de los estimulos organizacionales para crear factores que impulsen y
animen a los trabajadores a alcanzar sus metas. Es esta voluntad la que
caracteriza el deseo del individuo de alcanzar, por su propio esfuerzo, los

objetivos de la empresa, adaptandose a sus propias necesidades.

Cada vez son mas las empresas que dotan a sus equipos de coach al darse
cuenta de la importancia de la motivacion laboral para alcanzar los objetivos
marcados. En definitiva, un trabajador motivado es un trabajador feliz, lo que se

traduce en un aumento significativo de la productividad (Yucailla, 2018).

Con respecto a la segunda dimension rendimiento profesional, Aquije (2016) El
desempeiio profesional o laboral es el valor total esperado de la eficiencia del
trabajador de una organizacion, expresado en términos de resultados

satisfactorios logrados por un individuo durante un periodo de tiempo.



El coaching motivacional para mejorar el desempefio laboral se ha convertido en
una técnica muy popular en las grandes empresas porgue proporciona las
herramientas emocionales y psicologicas necesarias para alcanzar los objetivos

marcados por la empresa (Barrientos, 2020).

Con respecto a la tercera dimension trabajo en equipo, Cervantes et al. (2020)
la define como una estrategia disefiada para producir resultados, teniendo un
objetivo claro y enfocarse en lograrlo, se buscan satisfacer a sus clientes por
encima de temas personales. Los integrantes se responsabilizan por obtener
buenos resultados y no complicarse en el proceso, manteniendo un rol claro cada

uno, por lo que no hay confusion sobre la tarea encargada que tiene cada uno.

El coaching en equipos de trabajo forma parte de lo que llamamos coaching
organizacional (que tiene un impacto lateral en toda la empresay a nivel) y ayuda
a mejorar y afinar las asperezas, rutinas y siempre que surjan situaciones de

conflicto trabajando con persona (Gomez, 2022).

Con respecto a la cuarta dimension compromiso institucional, Hernandez (2018)
describe que el compromiso Institucional refleja la intencién de los empleados de
participar e identificarse con el desarrollo de las actividades institucionales ya
sea, dentro y fuera de la institucion, y combina niveles emocionales, de

continuidad y normativos.

El compromiso organizacional es el grado en que los empleados se identifican
con una organizacién en particular y sus metas y quieren mantener una relacion
con ella. (Mendoza, 2020).

Un aporte a los principios tedricos de la variable coaching es el Modelo de
Desarrollo de un Equipo que desenvuelve las caracteristicas de los
colaboradores en el desarrollo efectivo de sus actividades con el objetivo de
potenciar los objetivos organizacionales. Para ello, el desarrollo de
colaboradores es fundamental para lograr resultados efectivos para la institucion.
Esta teoria tiene 3 etapas de desarrollo de un equipo: Inclusion, aqui el individuo
especifica si es miembro del equipo y si tiene confianza en si mismo;

Cooperacion, siendo esta una fase indispensable, buscando dinamismo entre los



individuos e iniciativa de cada uno; Afirmacion, aqui se establece los roles y
actividades que tiene cada individuo que forma parte del equipo tras identificar

las destrezas y habilidades de los integrantes (Coronel, 2018).

Por otro lado, también se encuentra el Modelo de Consultoria de SAPORITO el
cual explica que el trabajo de un coach esta relacionado de manera directa con
la efectividad individual y el desempefio de manera corporativa, asegurando el
compromiso con esta. Para asegurar un resultado exitoso este modelo presenta
cuatro fases: La definicion de la situacion de la empresa, aqui se identifica los
puntos débiles y el factor de éxito; el recojo de informacion la cual se lleva a cabo
a través de una evaluacion 360 grados; fase feedback, aqui se desarrolla un plan
gue busca desarrollar habilidades y compromiso para cumplir sus metas; y como
tltima fase, la ejecucion de Coaching, aqui se pone en ejecucion todo lo

establecido en las fases anteriores (Huaman, 2017).

Con respecto a la segunda variable, denuncias, Wood et al. (2019) informa que
es la comunicacion de un individuo con la autoridad competente a raiz de un
hecho donde el denunciante manifiesta percibir una infraccion como la mala
conducta de un oficial de policia. Estas denuncias suelen contener informacién

detallada sobre la naturaleza de la mala conducta y los agentes implicados.

Polo (2017) menciona que una denuncia es un acto de poner en conocimiento
de la autoridad competente un hecho que el denunciante considera ilegal. La
legislacion de cada pais define la autoridad ante la cual se deben presentar las
denuncias. En general, en todos los casos, la policia y los tribunales son las

autoridades a través de las cuales se pueden presentar las denuncias.

Barreto (2017) afirma que una denuncia es una queja, es decir es una
declaracion formal sobre una violacion de la ley (generalmente un delito penal o
administrativo) que se presenta a las autoridades competentes para su

investigacion.

Hermoso y Alvarez (2017) menciona que una denuncia es el acto y efecto de la
condena (avisar, denunciar, declarar algo irregular o ilegal, denunciar). Las

denuncias pueden presentarse ante las autoridades competentes (lo que
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significa la implementaciéon de mecanismos judiciales) o publicamente (solo con
valor probatorio). Uva (2018) menciona que una denuncia es una declaracion
formal presentada a una autoridad competente para que investigue una violacion

de la ley.

Con respecto a la primera dimension maltrato psicologico, Velasquez (2017)
manifiesta que es el acto que ejerce un invido de manera propia o grupal en la
gue se aplica maltrato verbal, en forma alterna o consecutiva, repetida y
continua, a un trabajador que busca desestabilizar, aislar, destruir su reputacion,
reducir su autoestima y reducir su capacidad de trabajo, capaz de degradarlo y

sacarlo de su lugar en el trabajo.

El maltrato psicoldgico se refiere a cualquier tipo de comportamiento repetitivo
de carécter fisico, verbal, activo o pasivo que atente de forma continua y
sistematica contra la estabilidad emocional de la victima. El propdsito de este
comportamiento es usar su amor o afecto por el atacante para causar sufrimiento

a la victima al intimidar, culpar o menospreciar a la victima (Del Amo, 2020).

Con respecto a la segunda dimension abuso de autoridad, Mamani et al. (2021)
lo define como un mal uso de las facultades de autoridad por parte de un
individuo que mantiene un mando por atribuciones conferidas, siendo este, un
acto arbitrario, que en consecuencia perjudicara a otros individuos a través de
forma violenta y maltratando sus derechos. El abuso de poder, también conocido
como abuso de poder o abuso de cargo publico, es un acto de intercambio social
en el que se llevan a cabo conductas basadas en jerarquias y relaciones

desiguales de poder (Fernandez et al., 2017).

En la parte de modelamientos tedricos con respecto a la variable, la teoria del
"Efecto Ferguson" sefiala que un mayor escrutinio de las tacticas policiales y una
mayor presion politica para enjuiciar la mala conducta policial conduce a una
reduccion del esfuerzo de los oficiales y hace que aumente la delincuencia (Ba
& Rivera, 2019).

Sin embargo, al contrario de esa idea, Desai (2018) menciona que la teoria del

aprendizaje sostiene que las organizaciones buscan mas intensamente nueva
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informacion en respuesta a problemas de desempefio u otros problemas
similares, como los problemas de maltrato psicologico y abuso de poder por parte
de la policia, ya que estos desafios impulsan a los tomadores de decisiones a
movilizar recursos y escanear activamente sus entornos en busca de soluciones

correctivas.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion

Correlacional: El alcance de la investigacion es correlacional,
girando su analisis entorno a las variables estrategia de coaching y
denuncias. El valor resultante de las pruebas de correlacion es
fundamental pues el estudio basa su desarrollo en la obtencion de
este. Como afirman Sarstedt y Mooi (2019), la correlacién
(tipicamente abreviada como r) es una medida comun de cuan
fuertemente se relacionan dos variables entre si.

Cuantitativo: El enfoque cuantitativo es un método cientifico que se
basa en la recopilacién y el analisis de datos de acuerdo con el
problema de una gran poblacion, pero ignora las emociones y
sentimientos de un individuo o el contexto ambiental (Rahi et al.,
2019). Por lo tanto, la estrategia cuantitativa funciona en base de
términos numéricos que, procesados e interpretados en tablas con los
respectivos valores de correlacion y significancia, rechazan hipétesis,
responden a los problemas y, por ende, cumplen con los objetivos.
Aplicada: La investigacion es aplicada por su ejecucion en la realidad
observada con fines de conseguir la mejora de la problematica
formulada. Segun Gersbach et al. (2018), este propdsito de estudio
permite desarrollar nuevos instrumentos y metodologias cientificas,
establecer redes para la difusiobn del conocimiento y mejorar las

capacidades de resolucion de problemas.

Disefio de investigacion

No experimental: La investigacion es no experimental porque se
genera con la intencion de estudiar un fendmeno presente tal cual

como se observa en la realidad.
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Siendo esta condicion la considerada, no se requiere de la imposicion
de tratamientos o manipulaciones (Sarstedt y Mooi, 2019) porque eso
ocasionaria un desajuste del resultado real.

e Transversal: En comparacion con otros disefios de estudio, es
relativamente econémico, rapido y facil de realizar (Birkegard et al.,
2017). Son estas condiciones las cuales se tomaron en cuenta a la
hora de su eleccion. Este sencillo disefio implica que la medicion de
las variables se ejecute una Unica vez.

Entonces, considerando el tipo y disefio de investigacion, el esquema
es el siguiente:
Figura 1

Esquema de investigacion correlacional.

Vi Donde

" M: muestra

M R V1: variable 1

\ V2: variable 2
V2

R: relacion entre V1y V2

Fuente: Elaboracion propia
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Estrateqgia de coaching

Definicion conceptual

La estrategia de coaching es un proceso de desarrollo que involucra una
interaccién estructurada y enfocada y el uso de herramientas y técnicas
apropiadas para promover un cambio deseable y sostenible para el beneficio
del individuo y el potencial para otras partes interesadas (Bachkirova et al.,
2020).
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Definicion operacional

La variable estrategia de coaching se mide a través del cuestionario

elaborado por la investigadora, el cual consta de 23 items.
Indicadores

e Nivel de motivacion.

e Nivel de compromiso en la ejecucion de actividades
¢ Nivel de desarrollo de capacidades

¢ Nivel de dominio de asignaciones

e Nivel de comunicacion oral y escrita.

e Nivel de contribucion al clima laboral.

e Nivel de cumplimiento de horarios.

e Grado de racionalizacion de herramientas y recursos.
¢ Nivel de merecimiento de reconocimientos

e Alcance del propésito de trabajo en equipo

¢ Nivel de apertura al trabajo en equipo

¢ Nivel de cumplimiento de roles

e Nivel de respaldo institucional a la cultura de equipo
e Nivel de comunicacion de metas y expectativas.

e Grado de identificacion con la institucion

e Nivel de cumplimiento de las normas institucionales

e Grado de cercania de la relacién de la entidad.
Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Denuncias

Definicion conceptual

Es la comunicacion de un individuo con la autoridad competente a raiz de un
hecho donde el denunciante manifiesta percibir una infraccion como la mala

conducta de un oficial de policia. Estas denuncias suelen contener
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informacion detallada sobre la naturaleza de la mala conducta y los agentes
implicados (Wood et al., 2019).

Definicion operacional

La variable denuncias se mide a través del cuestionario elaborado por la

investigadora el cual consta de 16 items.
Indicadores

— Nivel de ocurrencia de investigaciones por maltrato

— Grado de maltrato verbal

— Grado de maltrato psicolégico

— Nivel de recurrencia del maltrato

— Grado de repercusion de maltrato en el detenido

— Nivel de ejecucion de poder como funcionario publico

— Nivel de abuso en la administracion publica

— Nivel de comision del abuso de poder por orden de superior jerarquico
— Nivel de ocurrencia de actos arbitrarios

— Nivel de cumplimiento de la ejecucion coactiva
Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: La poblacibn en el concepto estadistico no comprende
Unicamente a los sujetos humanos, por lo que se define como un grupo de
individuos, objetos, articulos o entidades con caracteristicas o atributos
comunes (Etikan & Babtope, 2019). En este estudio, la poblacion esta
conformada por 150 efectivos policiales en una Unidad de Transito y

Seguridad Vial de una Region Policial.
Criterios de inclusion

e Efectivos policiales que lleven mas de un afio laborando en la Unidad

e Efectivos policiales que accedan a participar en la encuesta
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Criterios de exclusion

e Efectivos policiales que se encuentren suspendidos de sus labores
e Efectivos policiales que se encuentren en su periodo de descanso 0

vacaciones.

Muestra: La muestra son los individuos representantes de la poblacién, a
través de los que se generaliza la conclusion a la poblacion (Etikan y
Babtope, 2019). En este caso representado por 50 efectivos policiales en

una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial.
Muestreo: No probabilistico

Con el fin de aprovechar la accesibilidad de algunos individuos de la muestra,
se opto por utilizar el muestro no probabilistico por conveniencia, en el cual
como menciona Bhardwaj (2019), se seleccionan los participantes/muestras

gue son mas faciles de reclutar para el estudio.
Unidad de analisis

Por lo mencionado, la unidad de analisis del estudio es cada efectivo policial

en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region Policial.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta

La técnica de la encuesta ha sido la seleccionada para la presente
investigacion por sus multiples modalidades de aplicacion lo que facilita la
obtencion de la data. En el presente caso, se opto por el empleo de encuesta
presencial acordada en una fecha en la que la muestra estuviera disponible,
por la ventaja de que se facilitaria al investigador, el resolver las dudas de
los participantes al momento de la aplicacion de la misma. Por lo tanto, es
posible sefalar que, esta técnica asociada con el enfoque de investigacion
deductivo y se recopila mediante cuestionarios predisefiados (Rahi et al.,
2019).
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Instrumento: Cuestionario

Dada la técnica elegida, el instrumento correcto a aplicar es el cuestionario,
uno para cada variable. Estos estan disefiados y redactados de tal forma que
su aplicacién sea sencillay amistosa con la muestra. El cuestionario se utiliza
cuando el investigador desea perfilar la muestra en términos de nimeros o
para poder obtener la frecuencia de creencias, opiniones, procesos,
comportamientos, experiencias o predicciones (Rahi et al., 2019). Sin
embargo, como se mencioné en un inicio, para emplear los dos cuestionarios
del estudio no solo se ha considerado su adaptacion a la misma investigacion
y al investigador, sino también a los participantes de la encuesta, con el fin
de que su uso a la hora de recolectar los datos demuestre resultados
eficientes, especialmente, dado que a partir de esta herramienta el
investigador conoce claramente qué se debe preguntar y como medir las

variables.

Cuestionario de la variable Estrategia de coaching

El cuestionario de la variable Estrategia de coaching dirigido a los efectivos
policiales de la Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region Policial,
cuenta con 23 items los cuales se dividen segun las dimensiones (Motivacién
laboral 1-6, Rendimiento profesional 7-10, Trabajo en equipo 11-15, y
Compromiso institucional 16-23) y se subdividen de acorde a los indicadores.
Ademas, se utilizé la escala de Likert con un rango del 1 al 5, donde
Totalmente de acuerdo = 5, De acuerdo =4, Indiferente = 3, En desacuerdo

= 2 y Totalmente en desacuerdo =1.

e Validez: Para demostrar que el instrumento cuenta con la capacidad
de ser aplicado a la muestra seleccionada, se ha tomado como apoyo,
el juicio de un grupo de expertos, los cuales cuentan con los grados
académicos suficientes para cumplir esta funcion y han evaluado los
items del instrumento y su correspondencia para el estudio de la

variable estrategia de coaching (Anexo 8).
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e Confiabilidad: Para demostrar la confiabilidad del instrumento ha sido
necesaria la realizacion de una prueba piloto. Esta arrojo un valor
aceptable de confiabilidad, Alpha de Cronbach de 0.932 (Anexo 4).

Cuestionario de la variable Denuncias

El cuestionario de la variable Denuncias dirigido a los efectivos policiales de
la Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, cuenta con 26
items los cuales se dividen segun las dimensiones (Maltrato psicologico 1-6
y Abuso de poder 7-16) y se subdividen de acorde a los indicadores.
Ademas, se utilizé la escala de Likert con un rango del 1 al 5, donde
Totalmente de acuerdo = 5, De acuerdo =4, Indiferente = 3, En desacuerdo

= 2 y Totalmente en desacuerdo =1.

e Validez: Para demostrar que el instrumento cuenta con la capacidad
de ser aplicado a la muestra seleccionada, se ha tomado como apoyo,
el juicio de un grupo de expertos, los cuales cuentan con los grados
académicos suficientes para cumplir esta funcion y han evaluado los
items del instrumento y su correspondencia para el estudio de la
variable denuncias (Anexo 8).

e Confiabilidad: Para demostrar la confiabilidad del instrumento ha sido
necesaria la realizacién de una prueba piloto. Esta prueba ha arrojado
un valor aceptable de Alpha de Cronbach de 0.873 (Anexo 4).

3.5. Procedimiento

El procedimiento ejecutado para el recojo de datos partié de la solicitud de un
documento que convalidaba que el estudio pertenece a la rama de procesos
investigativos universitarios. Esto fue solicitado de acuerdo con los pasos
establecidos para la realizacion de este tipo de tramites correspondientes a la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. Obtenido el documento,
se fij6 una fecha en la cual se acudiria a las instalaciones en una Unidad de
Transito y Seguridad Vial de una Region Policial. El dia correspondiente, la
investigadora se comunico con el oficial a cargo para explicarle los motivos de

su llegada y las intenciones de realizar un estudio en la institucién. Con la
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aprobacion obtenida, se programé una fecha de aplicacion de los instrumentos
en coordinacion con el encargado, no sin antes solicitar los nUmeros o medios
de contacto para poder comunicar a los suboficiales sobre las intenciones del
estudio y preguntarles por su aceptacién a ser parte de la muestra. En la fecha
programada, antes de dar las instrucciones y solicitar el llenado de los
cuestionarios, fue imprescindible que los participantes llenaran los
consentimientos informados, de manera que quedd por escrito, a través de su

firma, su decision voluntaria de ser participes de la investigacion.
3.6. Método de anélisis de datos

a) Estadistica descriptiva
e Obtener los datos del Formulario de Google.
e Sumar el puntaje de las variables en Excel.
e Agrupar por el nivel de cada variable (bajo, medio y alto)
e Realizar las tablas de frecuencia.
b) Estadistica inferencial
e Realizar una prueba de normalidad a un nivel de significancia del
0.05 para poder conocer la distribucién de los datos. (ver anexo
5)
e Como los datos tienen una distribucibn normal se uso6 el
coeficiente de Pearson.
e En el SPSS 26 se obtiene la tabla de comprobacion de hipétesis
para el coeficiente de Pearson.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacién cumple con los parametros establecido por el Codigo
de Etica en Investigacion de la Universidad, de tal modo que se ejecutd
haciendo prevalecer aspectos éticos como la autonomia, beneficencia,
veracidad de informacion y datos y confidencialidad (Universidad César Vallejo,
Resolucion de Consejo Universitario N° 126-2017/UCV de 2017).

Siendo la autonomia reflejada en la presentacion de consentimientos

informados a la muestra, de modo que quedd registrado su libre participacion
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en la investigacion. Por su parte, la beneficencia se demostro al no permitir que
ninguna actividad del estudio perjudiqgue a los miembros en una Unidad de
Transito y Seguridad Vial de una Region Policial. Asimismo, la veracidad de
informacion se corrobora por ser un estudio legitimo, que no contiene similitud
o plagio, con citas debidamente enunciadas y referenciadas, resultados de
acorde a la data recabada y sin alteracidén alguna de informacion o datos de las
fuentes consideradas. Por dltimo, es una investigacion con caracter
confidencial, porque no menciona los nombres de los participantes y mucho

menos se especifica la respuesta de cada uno de ellos.
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IV. RESULTADOS

Variable 1. Estrategia de coaching

Tabla 1

Estrategia de coaching.

Estrategia de coaching

Nivel N° %
Bajo 9 18%
Medio 32 64%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Fuente: Extraido de la encuesta.

Del total de encuestados el nivel de estrategia de coaching en una Unidad de

Transito y Seguridad Vial de una Region Policial, 2021, el nivel Bajo representa un

porcentaje del 18%, el nivel alto un 18%, finalmente, el grado Medio es el de mayor

valor porcentual equivalente a un 64%.

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de la variable Estrategia de coaching en una Unidad de

Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021.

Motivacion Rendimiento Trabajo en Compromiso
Niveles laboral profesional equipo institucional
N° % N° % N° % N° %
Bajo 15 30% 10 20% 13 26% 11 22%
Medio 26 52% 29 58% 29 58% 27 54%
Alto 9 18% 11 22% 8 16% 12 24%
Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Aplicacion del cuestionario de la variable Estrategia de coaching.

Con relacion de la tabla 2 en donde se muestra las dimensiones de la variable

Estrategia del coaching, se puede observar que en motivacion laboral tiene un nivel

Alto en un 18%, el nivel Bajo un 30 y Medio con 52%; en cuanto a rendimiento

profesional tuvo un nnivel Bajo con 20%, el nivel Alto un 22% y nivel un 58%;

mientras que con trabajo en equipo un nivel Alto el 16%, el nivel Bajo un 28%, y el

grado Medio un 58%; en tanto a la dimensiéon compromiso institucional el nivel Bajo

representa un porcentaje del 22%, el nivel Alto un 24%, finalmente, el grado Medio

es el de mayor valor porcentual equivalente a un 54%.
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Variable 2: Denuncias

Tabla 3

Segunda variable Denuncias.

Denuncias
Nivel N° %
Medio 25 50%
Alto 25 50%
Total 50 100%

Nota. Extraido de la encuesta.

Del total de encuestados el nivel de denuncias en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021, el nivel Bajo representa un porcentaje
del 0%, el nivel alto un 50%, finalmente, el grado Medio es el de mayor valor
porcentual equivalente a un 50%.

Tabla 4
Nivel de las dimensiones de la variable Denuncias en una Unidad de Transito y

Seguridad Vial de una Region Policial, 2021.

Maltrato psicolégico Abuso de autoridad

Niveles
N° % N° %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 30 60% 32 64%
Alto 20 40% 18 36%
Total 50 100% 50 100%

Nota. Aplicacién del cuestionario de la variable Denuncias.

Con relacion de la tabla 4 en donde se muestra las dimensiones de la variable
Denuncias, se puede observar que en maltrato psicolégico el nivel Bajo representa
un porcentaje del 0%, el nivel Alto un 40% y el grado Medio es el de mayor valor
porcentual equivalente a un 60%; abuso de autoridad el nivel Bajo representa un
porcentaje del 0%, el nivel Alto un 36%, finalmente, el grado Medio es el de mayor

valor porcentual equivalente a un 64%.

23



Prueba de hipodtesis
Prueba de hipotesis general
HO: No existe correlacion entre estrategia de coaching y Denuncias.
H1: Existe correlacion entre estrategia de coaching y Denuncias.

Tabla 5
Correlacion Estrategia de coaching y Denuncias.

Correlacion estrategia de coaching y denuncias

Estrategia de

i Denuncias
coaching
Estrateqia d Correlacion de Pearson 1 -0.459

strategia e qjq (bilateral) 0.001
coaching

N 50 50

Correlacion de Pearson -0.459 1
Denuncias Sig. (bilateral) 0.001

N 50 50

Nota: Procesado en SPSS 26.

Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente de significancia bilateral es menor
a 0.05 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir, se puede afirmar que existe evidencia estadistica de correlacion entre
estrategia de coaching y Denuncias. En cuanto al coeficiente de Pearson es de -
0.459 lo que indica una correlacion negativa moderada entre las variables

Estrategia de coaching y Denuncias.
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Prueba de hipoétesis especifica 1
HO: No existe correlacion entre estrategia de coaching y Maltrato psicoldgico.
H1: Existe correlacidon entre estrategia de coaching y Maltrato psicolégico.

Tabla 6

Correlacion Estrategia de coaching y Maltrato psicolégico.

Correlacion estrategia de coaching y maltrato psicolégico

Estrategia de Maltrato
coaching psicolégico
Estratedia d Correlacion de Pearson 1 -0.421
strategia de i (vilateral) 0.002
coaching
50 50
Mal Correlacion de Pearson -0.421 1
laltrato ;4 pilateral) 0.002
psicolégico
N 50 50

Nota: Procesado en SPSS 26.

Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente de significancia bilateral es menor

a 0.05 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es

decir, se puede afirmar que existe evidencia estadistica de correlacion entre

estrategia de coaching y Maltrato psicolégico. En cuanto al coeficiente de Pearson

es de -0.421 lo que indica una correlacion negativa moderada entre la variable

Estrategia de coaching y la dimensiéon Maltrato Psicoldgico.
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Prueba de hipoétesis especifica 2
HO: No existe correlacion entre estrategia de coaching y Abuso de la autoridad.
H1: Existe correlacidn entre estrategia de coaching y Abuso de la autoridad.

Tabla 7

Correlacion Estrategia de coaching y Abuso de la autoridad.

Correlacion estrategia de coaching y abuso de autoridad

Estrategia de Abuso de
coaching autoridad
_ Correlacion de Pearson 1 -0.378
Estrategia de g0 pijateral) 0.007
coaching
50 50
o g Correlacion de Pearson -0.378 1
Abuso de . .
autoridad Sig. (bilateral) 0.007
50 50

Nota: Procesado en SPSS 26.

Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente de significancia bilateral es menor
a 0.05 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir, se puede afirmar que existe evidencia estadistica de correlacion entre
estrategia de coaching y Abuso de la autoridad. En cuanto al coeficiente de Pearson
es de -0.378 lo que indica una correlacion negativa baja entre la variable Estrategia

de coaching y la dimension Abuso de la autoridad.
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V. DISCUSION

La presente investigacion ha obtenido los resultados confiables a raiz de la
metodologia optada, sin embargo, para dar un realce al estudio es 6ptimo el
desarrollar una discusién con los resultados de los antecedentes internacionales y
nacionales que conforman la literatura cientifica y fueron considerados en este

trabajo debido a su asociacion con el tema tratado.

En primer lugar, referente al objetivo _general sobre la relacion entre

estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de
una Regién Policial, 2021 se obtuvo un coeficiente de significancia bilateral < 0.05
y un coeficiente de Pearson de -0.459, lo que indicdé una correlacion negativa
moderada entre las variables Estrategia de coaching y Denuncias, es decir que,
mientras una de las variables incrementa, la otra desciende, en este caso, la falta
de desarrollo de la estrategia de coaching significaria un aumento de las denuncias

contra los efectivos policiales.

El mencionado punto de vista es respaldado por Cruz (2018), quien en su
estudio deja claramente explicita la idea de que la falta de capacitacién para la
formacién ética en el ambito profesional del personal PNP, influye en conductas
poco afines a las requeridas para su labor al momento de realizar las intervenciones
en cumplimiento de su funcion, lo cual conlleva a las denuncias por parte de los

ciudadanos intervenidos.

De igual manera, Serna y Reidy (2018) a través de su encuesta a ciudadanos
civiles obtuvieron que una gran mayoria de ellos, 87%, no consideran posible la
erradicacion de abuso policial y su consecuente denuncia, sin embargo, un 13%
considera que esta problematica se puede erradicar si se toman las medidas
necesarias como es el caso de la implementacion y desarrollo de buenas

estrategias de coaching.

Por lo tanto, es consistente la tendencia de una relacion negativa en la que
una mejora de estrategias de coaching genere la disminucion de denuncias contra
los oficiales PNP, sin embargo, para que dicha relacion sea evidente es necesaria
de la debida preparacion e implementacion de medidas, asi como del compromiso

de las autoridades policiales en el buen desempefio de sus funciones sin el abuso
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de su condicidn para generar situaciones de superioridad frente a los individuos de

la comunidad.

Con respecto al primer objetivo especifico OE-1 consistente en describir

el estado de necesidad de estrategia de coaching en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021 se obtuvo que el nivel de estrategia de
coaching era mayoritariamente medio para los encuestados, dado el valor
porcentual equivalente a un 64%. Valor que demostraria que la estrategia esta
encaminada, pero, de igual modo, se necesita de medidas de mejora para que su
implementacion no se vea perjudicada por diversos factores que terminen

generando con el tiempo un resultado menos favorable.

Segun Camacho y Céspedes (2018) a través de la opinion de sus
encuestados, quienes fueron estudiantes futuros oficiales de Policia de la Escuela
de Cadetes de Policia, obtuvo la existencia de una potencial necesidad, desde la
etapa de formacion, del desarrollo de una serie de competencias emocionales,
sociales y cognitivas, como el conocimiento de si mismo (42,2 % lo califico en el
nivel medio), empatia (66 % en nivel alto), comunicacion afectiva (49,3 % nivel

medio) y relaciones interpersonales (42,9% nivel medio).

Para Siguas (2017) si bien la mayoria de sus encuestados valoré la
capacitacion continua a los efectivos, existié un porcentaje considerable de méas del
30% que consideraba no era eficiente debido al déficit en la mejora del servicio
policial. Por lo cual era notaria la gran necesidad de buenas estrategias de coaching

en su realidad de estudio.

Asi como en el caso de Santos (2022) donde si bien el 42,27% de los
efectivos policiales de la comisaria Distrital de Puente Piedra, 2021, consideraban
regular la importancia del coaching, un 30,93% poseia un bajo interés con relacion

al coaching para la ejecucion de sus funciones.

Ariza (2021), por su lado, menciona que para que el personal posea la
capacitacion necesaria que le permita el desarrollo eficaz de sus labores se debe
establecer un sistema de gestion por competencias. Asimismo, afirma que las
principales razones de la necesidad de coaching son las diferentes situaciones de

relacion con la ciudadania y con los mismos efectivos, asi como con otras
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autoridades, con el fin de trabajar en equipo, para que en caso de que se llegue a
presentar alguna novedad, se actué de una forma &gil y se realicen los debidos

procedimientos judiciales.

A esto Ultimo, le coincide lo expresado por Cruz (2018) donde un 43%,
consider6 esencial el reforzar la capacitacion de los principios éticos y valores de
la policia, o de caso contrario, los efectivos no inspirarian el respeto y confianza
necesarios en su labor, como fue visible segun la respuesta preocupante del 72%

de encuestados del estudio.

Por lo visualizado con apoyo de los resultados de los antecedentes, es clara
la necesidad aun latente de mejoras en base a las estrategias de coaching, lo que
puede resolverse mediante una evaluacion de las medidas actuales o la imposicion
de nuevas estrategias, con el fin de generar resultados mas 6ptimos en las
habilidades interpersonales de los efectivos a la hora de realizar una intervencion

o tener contacto con algun miembro de la comunidad.

Sobre esta variable también se encontraron resultados de sus dimensiones,
como la segunda sobre el rendimiento profesional de la estrategia de coaching en
una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region Policial, 2021, donde se
concluy6 un grado medio por el valor porcentual de 58%. Por su parte, Martinez
(2017) llego a la afirmacion que el coaching contribuye con una fuerza de 60.8%
para modificar o mejorar el desempefio del suboficial PNP.Sin embargo, en el caso
de Cruz (2018) los efectivos de la PNP no se encontraban formados
disciplinariamente ni preparados académicamente para cumplir sus funciones
segun el 61% de encuestados. Ante estas cifras, es perceptible una situacién no
tan problematica en la realidad esturdida, pero que aun asi requiere de arreglos
positivos en la actual estrategia de coaching que les permitan a los efectivos
sentirse capaces de desenvolver sus funciones manera apta'y como lo corresponde

su profesion.

Con respecto al segundo objetivo especifico OE-2 consistente en describir

el estado situacional que genera denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad

Vial de una Region Policial, se obtuvo un nivel alto del 50% y un nivel medio del
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otro 50%. Esta situacion revelaria una problematica preocupante sobre la cantidad

de denuncias contra los efectivos policiales.

Por otra parte, Serna y Reidy (2018) contribuyo con la descripcion de esta
situacion al investigar el conocimiento de ciudadanos sobre el 6Grgano competente
para realizar denuncias por abusos en intervenciones policiales. Un 33% indicé que
este era la Comisaria, un 37% mencion6 a la Fiscalia y el resto, 33% a la
Inspectoria, siendo este ultimo el 6rgano encargado, entonces fue notorio el
desconocimiento del ciudadano sobre la institucion a la cual debia acudir a realizar
este tipo de denuncias. Asimismo, un rotundo porcentaje del 93% de encuestados
de estos investigadores, sefialaron observar mediante redes sociales y/o medios
de comunicacion social, denuncias periodisticas sobre abusos en intervenciones

policiales.

De tal forma, es apreciable que la situacion de la alta demanda de denuncias
contra efectivos en una problematica nacional y no solo del estudio, la cual, si bien
es conocida a través de redes, no garantiza que al momento de ser parte de ellas

se tengan el conocimiento debido para saber como actuar y a donde acudir.

Sobre esta variable también se encontraron resultados de sus dimensiones,
como el segundo abuso de autoridad, del cual se obtuvo un nivel medio segun el
64% seguido por un nivel alto con el 36%. Esto reflejaria al abuso de poder como
un de las principales causas por las que se generan las denuncias de los
ciudadanos a la hora se ser intervenidos. Segun Serna y Reidy (2018), 9 de cada
10 denuncias recibidas por abuso de autoridad policial por la Inspectoria General
PNP en la sede de Tingo Maria, fueron sancionadas. Asimismo, indican que las
causas de dicho abuso fueron en un 17% por la falta de preparacion, en un 23%
por el desconocimiento de normas y en un 60% el interés particular del policia en
el beneficio econdmico. Esto demostraria que la labor de muchos policiales se ve
mancillada por el ejercicio del abuso del poder, generando la insatisfaccion

ciudadana y la desconfianza para con los miembros de la PNP.

Finalmente, con respecto al tercer objetivo especifico OE-3 consistente en

determinar cual es la relacion entre estrategia de coaching y el maltrato psicolégico

en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021, asi como
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el cuarto objetivo especifico OE-4 consistente en determinar cual es la relacion

entre estrategia de coaching y el abuso de autoridad en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region Policial, 2021, se obtuvieron para ambos niveles de
significancia bilaterales menores al 0.05 y coeficientes de Pearson de -0.421 vy -
0.378, respectivamente, los cuales indicaban la existencia de correlaciones
negativas moderadas entre las variables correspondientes a cada objetivo. Es
decir, que, ante la falta de respaldo del coaching, el maltrato fisico a los intervenidos
y el abuso de autoridad por parte de los efectivos oficiales aumentaban. Esta
expresion queda respaldada por la teoria de aprendizaje mencionada por Desai
(2018) en su articulo. Teoria que sostiene que, en respuesta a problemas de
maltrato psicologico y abuso de poder por parte de la policia, se generan desafios
que impulsan a las autoridades el movilizar recursos y buscar soluciones

correctivas a través en este caso del coaching.

Con este ultimo parrafo queda concluido el capitulo de discusiones, del cual
se han podido definir ciertas inclinaciones con respecto a las correlaciones
propuestas a través de la comparacion de resultados de la literatura cientifica. Sin
dejar de sefalar que la variedad de enfoques demograficos, temporales y
poblacionales evaluados en cada investigacion, las dotan de particularidad, la cual
en muchos casos genera las discrepancias entre resultados. Siendo por esto tan

importante la continuidad del desarrollo de literatura basada en este tema.
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VI. CONCLUSIONES

1. Elcoeficiente de Pearson es de -0.459 lo que indica una correlacion negativa
moderada entre las variables estrategia de coaching y denuncias.

2. Del total de encuestados el nivel de estrategia de coaching en una Unidad
de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021, el nivel Bajo
representa un porcentaje del 18%, el nivel alto un 18%, finalmente, el grado
Medio es el de mayor valor porcentual equivalente a un 64%

3. Del total de encuestados el nivel de denuncias en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021, el nivel Bajo representa un
porcentaje del 0%, el nivel alto un 50%, finalmente, el grado Medio es el de
mayor valor porcentual equivalente a un 50%.

4. Elcoeficiente de Pearson es de -0.421 lo que indica una correlacién negativa
moderada entre la variable estrategia de coaching y la dimension maltrato
psicolégico.

5. El coeficiente de Pearson es de -0.378 lo que indica una correlacion negativa
baja entre la variable estrategia de coaching y la dimensién abuso de la

autoridad.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. La Unidad de Transito y Seguridad Vial de la Region Policial estudiada debe de
estructurar un plan estratégico para el cumplimiento de sus objetivos y metas, en
el cual considere al coaching como una herramienta esencial para la disminucion
de denuncias en contra de su personal, para lo cual no solo necesita el apoyo de
la alta direccion, sino que ademas necesita de la participacion activa y consciente
de los efectivos policiales

2. La Unidad de Transito y Seguridad Vial debe enfocarse en la realizacién de
estrategias de coaching eficaces para el desarrollo profesional de los efectivos
policiales y asegurarse que durante su implementacion y a lo largo de su
desarrollo estén de acorde a la realidad de la institucién y de no ser asi, tener un
plan previsto para su modificacion inmediata.

3. Asimismo, debe asegurarse que su personal cumpla con el 6ptimo ejercicio de
sus funciones y frente a los casos de denuncias existentes a la actualidad debe
actuar como corresponde, sin la necesidad de minimizar las acciones equivocas
de su personal, de modo que se pueda cumplir con lo dispuesto por la Ley y el
efectivo policial reconozca el peso y responsabilidad de su cargo, lo que a su vez
sera un apoyo para el descenso de denuncias al ser un antecedente para el resto
de los oficiales sobre las consecuencias que conlleva un mal actuar en el
ejercicio de la labor.

4. La Escuela de Oficiales y Suboficiales de la PNP como la institucion de formacion
de los futuros efectivos, debe de velar por la ensefianza de valores y principios
éticos, asi como desarrollar las habilidades interpersonales de sus estudiantes,
de modo que esta instruccidén genere efectivos de calidad que no realicen actos
gue dafien la integridad fisica y psicologica de los intervenidos.

5. La Inspectoria General de la PNP debe de atender de manera transparente,
oportuna y con celeridad las denuncias por corrupciéon en contra de los
funcionarios policiales. De modo que, el problema sea erradicado de raiz y se
fortalezca la lucha contra las mafias existentes dentro de la PNP, logrando asi
no solo disminuya la tendencia creciente del nimero de denuncias sino, por

sobre todo, el retorno de la confianza del pueblo peruano en la autoridad policial.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Transito y Seguridad Vial de una
Regién Policial, 2021?

en una Unidad de Transito y
Seguridad Vial de una Region
Policial, 2021.

abuso de autoridad en una
Unidad de Transito y Seguridad

Vial de una Regién Policial, 2021.

. DISENO POBLACION Y
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGICO MUESTRA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Tipo de Estudio: |Poblacién:
PG. ¢Cual es la relacién entre | OG. Determinar cual es la relacion [ HG(1). La estrategia de coaching | Estrategia de |- Correlacional 150 efectivos
Estrategia de coaching y|entre estrategia de coaching y |favorece de manera significativa | coaching — Cuantitativo policiales en una
denuncias en una Unidad de|denuncias en una Unidad de|ala disminucion de denuncias en| - Motivacién |- Aplicada Unidad de
Transito y Seguridad Vial de una | Transito y Seguridad Vial de una|una Unidad de Transito vy laboral Transito y
Regidn Policial, 20217? Region Policial, 2021 Seguridad Vial de una Regién| - Rendimiento | Disefio de | Seguridad Vial de
Policial, 2021 profesional |investigacion: una Region
Problemas especificos Objetivos especificos - Trabajo en|- No experimental | Policial.
PE-1. ¢(Cual es el estado de|OE-1. Describir el estado de|Hipotesis especificas equipo _ Transversal
necesidad de estrategia de|necesidad de estrategia de|HE-1. El estado de necesidad de | — compromiso Muestra:
coaching en wuna Unidad de|coaching en una Unidad de |estrategia de coaching en una institucional | Técnica: 50 efectivos
Transito y Seguridad Vial de una | Transito y Seguridad Vial de una|Unidad de Transito y Seguridad Encuesta policiales en una
Region Policial, 20217? Region Policial, 2021 Vial de una Region Policial, 2021 | variable 2: Unidad de
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Unidad de Transito y Seguridad [en una Unidad de Transito y|[maltrato psicolégico en una _Andlisis de la policial en una
Vial de una Regién Policial, 20217 | Seguridad Vial de una Region|Unidad de Transito y Seguridad data a nivel Unidad de
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

de la mala conducta y los
agentes implicados (Wood et
al., 2019).

Nivel de ocurrencia de actos arbitrarios
Nivel de cumplimiento de la ejecucion coactiva

. . ESCALA
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEIEIEION
Nivel de motivacion.
Nivel de compromiso en la ejecucion de actividades
_ _ Motivacion laboral Nivel de desarrollo de capacidades
La estrategia de coaching es Nivel de dominio de asignaciones
un proceso de desarrollo que || variable Nivel de comunicacién oral y escrita.
involucra  una interaccion [ .o oioio” e Nivel de contribucién al clima laboral.
estructurada y enfocada y el 9 . ; .. ;
q hy _ Y €1 coaching se| Rendimiento Nivel de cumplimiento de horarios.
Estratedia de ;Jésconicase A (:cr)ra}?dlggtas ar; mide a través profesional Grado de racionalizacién de herramientas y recursos.
coachin romover P uFr)1 carﬁ)]bio del cuestionario Nivel de merecimiento de reconocimientos Ordinal
coaching geseable y sostenible para el glaborado por la Alcance del propdésito de trabajo en equipo
beneficio del individuo y el LanaEIStL%ii?;a,dE: Trabajo en equipo | - Nivel de apertura al trabajo en equipo
potencial para otras partes 93 fterns N!vel de cumphm@ntq de. roles .
interesadas (Bachkirova et : N!vel de respaldo |n.st|tu0|onal a la cultura d_e equipo
al., 2020). Compromiso Nivel de comunicacion de metas y expectativas.
A Grado de identificacion con la institucion
institucional . o L
Nivel de cumplimiento de las normas institucionales
Grado de cercania de la relacién de la entidad..
.Es. lf”‘ comunicacion de_ un Nivel de ocurrencia de investigaciones por maltrato
individuo con la autoridad _ Grado de maltrato verbal
competente a raiz de un La variable Maltrato Grado de maltrato psicolégico
hecho donde el denunciante . psicolégico . P 9
manifiesta  percibir  una denuncias  se Nivel de recurrencia del maltrato
infraccién como la mala gqé?ecu:stigr?;ﬁs Grado de repercusion de maltrato en el detenido
Denuncias cgﬁgil;cta Igsetasun c(i)eler(;ljar:cigi elaborado por la Nivel de ejecucion de poder como funcionario publico Ordinal
Euelen. contener informacion investigadora el Nivel de abuso en la administracion publica
detallada sobre la naturaleza cual consta de Abuso de Nivel de comisién del abuso de poder por orden de
16 items. autoridad superior jerarquico




Anexo 3. Carta de autorizacion para la aplicacion de

Pos instrumentos

ggé “ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA
B2 NACIONAL”

Trujillo, 04 de julio de 2022

CARTA N° 173-2022-UCV-VA-EPG-F01/J

Mayor PNP Raul Valerio Lépez Miranda
Jefe

UNIDAD DE TRANSITO Y SEGURIDAD VIAL — TRUJILLO
Presente. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL
DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo presentar ala
estudiante
ROCIO DEL PILAR SILVA GERONIMO, del programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA, de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencién solicita autorizacién para aplicar los instrumentos
necesarios para el desarrollo de su tesis denominada: “ESTRATEGIA DE COACHING Y
DENUNCIAS EN UNA UNIDAD DETRANSITO Y SEGURIDAD VIAL DE UNA REGION
POLICIAL, 2021”, en la institucidn que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacidn es determinar cual es la relaciéon
entre estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial
de una Region Policial, 2021.

Agradeciendo la atencién que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad
para expresarlemi consideracion y respeto.

Atentamente. -

: Mg. Ricardo Benites Aliaga
Jefe de la Escuela de Posgrado-Truijillo
Universidad César Vallejo

ADJUNTO:
Instrumentos de recoleccion de datos.



Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de la variable estrategia de coaching

Estimado colaborador, lea cuidadosamente cada item y responda de acuerdo con su criterio. Ninguna respuesta es incorrecta.

Instrucciones:

TA: Totalmente de acuerdo =5 A: De acuerdo =4

I: Indiferente =3 D: En desacuerdo =2 TD: Totalmente en desacuerdo =1

VARIABLE 1. Estrategia de coaching

TD

D

DA

TA

DIM

ITEMS

1

2

3

Motivacion laboral

Indicador 1. Nivel de motivacion.

1. Me siento motivado al desarrollar mis actividades diarias con el fin del logro de los objetivos de la Unidad.

Indicador 2. Nivel de compromiso en la ejecucion de actividades.

2. Me encuentro comprometido a ejecutar las actividades especificas que me asigna la Unidad.

Indicador 3. Nivel de desarrollo de capacidades.

3. Siento que puedo desarrollar mis capacidades al momento de materializar los objetivos especificos de la
Unidad

Indicador 4. Nivel de dominio de asignaciones

4. Me siento en capacidad de dominar las asignaciones especificas y no especificas que me encomiendan en
la Unidad, con el uso de mis habilidades

Indicador 5. Nivel de comunicacién oral y escrita

5. Siento que mis capacidades en comunicacion oral me permiten desenvolverme de manera eficaz a la hora
de cumplir mis funciones

6. Siento que mis capacidades en comunicacion escrita me permiten desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

Re
ndi

Indicador 1. Nivel de contribucién al clima laboral.

7. Acepto y respeto las diferencias con mis colegas, con el fin de contribuir a un clima de cordialidad laboral.




Indicador 2. Nivel de cumplimiento de horarios

8. Cumplo adecuadamente con el horario laboral establecido.

Indicador 3. Grado de racionalizacion de herramientas y recursos.

9. Me siento con la habilidad de emplear con raciocinio las herramientas y recursos bajo mi cargo.

Indicador 4. Nivel de merecimiento de reconocimientos

10. Siento que mi desempefio laboral actual es apto de reconocimiento

Trabajo en equipo

Indicador 1. Alcance del propdsito de trabajo en equipo

11. Me siento satisfecho con el trabajo de equipo actual porque permite cumplir con la mision y vision
institucional

Indicador 2. Nivel de apertura al trabajo en equipo

12. Estoy dispuesto a aprender de las experiencias y consejos de mis colegas de trabajo

13. Estoy dispuesto a ensefar lo que se requiere a mis colegas compartiendo mis experiencias para el
beneficio mutuo.

Indicador 3. Nivel de cumplimiento de roles

14. Cumplo con el rol que se me asigna con el fin de alcanzar la meta establecida por el equipo.

15. Realizo mi trabajo con honestidad y sinceridad para ser ejemplo de mis colegas.

Compromiso institucional

Indicador 1. Nivel de respaldo institucional a la cultura de equipo

16. La Unidad realiza capacitaciones constantes son el fin de mejorar las habilidades interpersonales

17. La Unidad proporciona métodos y mecanismos para mejorar las competencias del equipo

Indicador 2. Nivel de comunicacién de metas y expectativas

18. La Unidad busca que todos los trabajadores conozcan las metas institucionales

19. La Unidad mantiene una constante retroalimentacion de los aspectos deficientes con el fin de generar una

mejora

Indicador 3. Grado de identificacién con la institucién

20. Me siento identificado con la mision y visién que establece la Unidad

Indicador 4. Nivel de cumplimiento de las normas institucionales




21. Me siento me capacidad de adaptarme y cumplir con las normas institucionales (reglamento, instructivos y
otros).

Indicador 5. Grado de cercania de larelacion de la entidad.

22. La Unidad permite a sus trabajadores el tomar iniciativas para la mejora de aspectos laborales

23. La Unidad se preocupa por potencializar mis capacidades




Cuestionario de la variable denuncias

Estimado colaborador, lea cuidadosamente cada item y responda de acuerdo a su criterio. Ninguna respuesta es incorrecta.
Instrucciones:

TA: Totalmente de acuerdo =5 A: De acuerdo =4 I: Indiferente =3 D: En desacuerdo =2 TD: Totalmente en desacuerdo =1

VARIABLE 2. Denuncias TD| D | |

DIM ITEMS 1123

Indicador 1. Nivel de ocurrencia de investigaciones por maltrato

1. Los oficiales de la Unidad tienden a ser investigados frecuentemente por haber cometido maltrato en una
detencion

2. Considera que los ciudadanos denuncian el maltrato para justificar sus faltas

Indicador 2. Grado de maltrato verbal

3. Considera que los policias ejercen con frecuencia maltrato verbal en las personas detenidas

Indicador 3. Grado de maltrato psicoldgico

4. Considera que los policias ejercen con frecuencia maltrato psicoldgico en las personas detenidas

Indicador 4. Nivel de recurrencia del maltrato

5. Considera que existen situaciones en las que se ejercen maltrato alterno o continuado, recurrente y
sostenido en el tiempo sobre el individuo detenido.

Maltrato psicolégico

Indicador 5. Grado de repercusion de maltrato en el detenido

6. Considera que el maltrato percibido desestabiliza, aisla, destruye, deteriora el autoestima y disminuye
capacidades del detenido.

Indicador 1. Nivel de ejecucién de poder como funcionario publico.

7. Considera que ha sido testigo frecuente de como efectivos policiales incumplan con su funcion, al cometer el
delito de abuso de autoridad

Abuso de
poder

8. Considera que el efectivo policia que comete abuso de autoridad incumple con la regulacién de la funcion
policial




9. Considera que es correcto que se le incomunique a la persona que es detenida

Indicador 2. Nivel de abuso en la administracion publica

10. Los oficiales de la Unidad tienden a presentar faltas administrativas por haber cometido abuso de autoridad

11. Cree usted que los ciudadanos denuncian el abuso de autoridad para justificar sus faltas

Indicador 3. Nivel de comision del abuso de poder por orden de superior jerarquico

12. Considera que es frecuente que los policias cometan abuso de autoridad por cumplir con una orden de un
superior jerarquico

Indicador 4. Nivel de ocurrencia de actos arbitrarios

13. Considera que el uso de la fuerza es imprescindible para una detencion o intervencion

14. Considera que es correcto que se utilice violencia excesiva durante una detencion

15. Considera que en la Unidad es frecuente la ocurrencia de acto arbitrario doloso en perjuicio del detenido

Indicador 5. Nivel de cumplimiento de la ejecucidn coactiva

16. Los oficiales de la Unidad notificados por ejecucion coactiva, cumplen con dicho procedimiento




Anexo 4. Prueba de confiabilidad prueba piloto

Prueba de confiabilidad de todo el test

Estadisticas de fiabilidad
(Toda la encuesta)
Alfa de Cronbach N de elementos

0.948 39
Como se puede apreciar en la tabla el Alpha de Cronbach es de 0.948lo que quiere

decir que el test en conjunto tiene una confiabilidad Muy Alta y es util para los

propoésitos de la investigacion.

Prueba de confiabilidad de la variable Estrategia de coaching

Estadisticas de fiabilidad
(Variable Estrategia de coaching)
Alfa de Cronbach N de elementos

0.932 23
Como se puede apreciar en la tabla el Alpha de Cronbach es de 0.785 lo que quiere

decir que la variable Estrategia de coaching tiene una confiabilidad Muy Alta y es

atil para los propdésitos de la investigacion.

Prueba de confiabilidad de la dimensién Motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad
(Dimensién Motivacién laboral)

Alfa de Cronbach N de elementos

0.852 6

Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente Alpha de Cronbach es de 0.852
lo que indica que la dimension Motivacion laboral tiene una confiabilidad Muy Alta

y se puede usar para los fines de este trabajo de investigacion.

Prueba de confiabilidad de la dimension Rendimiento profesional

Estadisticas de fiabilidad
(Dimension Rendimiento profesional)

Alfa de Cronbach N de elementos

0.795 4
Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente Alpha de Cronbach es de 0.795

lo que indica que la dimension Rendimiento profesional tiene una confiabilidad Alta

y se puede usar para los fines de este trabajo de investigacion.



Prueba de confiabilidad de la dimension Trabajo en equipo

Estadisticas de fiabilidad
(Dimensién Trabajo en equipo)

Alfa de Cronbach N de elementos

0.770 5

Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente Alpha de Cronbach es de 0.770
lo que indica que la dimensién Trabajo en equipo tiene una confiabilidad Alta y se

puede usar para los fines de este trabajo de investigacion.

Prueba de confiabilidad de la dimension Compromiso institucional

Estadisticas de fiabilidad
(Dimension Compromiso institucional)

Alfa de Cronbach N de elementos

0.794 8

Como se puede apreciar en la tabla el coeficiente Alpha de Cronbach es de 0.794
lo que indica que la dimensiéon Compromiso institucional tiene una confiabilidad Alta

y se puede usar para los fines de este trabajo de investigacion.

Prueba de confiabilidad de la variable Denuncias

Estadisticas de fiabilidad
(Variable Denuncias)

Alfa de Cronbach N de elementos

0.873 16
Como se puede apreciar en la tabla el Alpha de Cronbach es de 0.873 lo que quiere

decir que la variable Denuncias tiene una confiabilidad Muy Alta y es util para los

propésitos de la investigacion.

Prueba de confiabilidad de la dimension Maltrato psicoldgico

Estadisticas de fiabilidad
(Dimension Maltrato psicolégico)

Alfa de Cronbach N de elementos

0.807 6

Como se puede apreciar en la tabla el Alpha de Cronbach es de 0.807 lo que quiere
decir que la dimension Maltrato psicologico tiene una confiabilidad Muy Alta y es

util para los propositos de la investigacion.



Prueba de confiabilidad de la dimensién Abuso de autoridad

Estadisticas de fiabilidad
(Dimensién Abuso de autoridad )

Alfa de Cronbach N de elementos

0.788 10
Como se puede apreciar en la tabla el Alpha de Cronbach es de 0.765 lo que quiere

decir que la dimension Abuso de autoridad tiene una confiabilidad Alta y es util para

los propésitos de la investigacion.



Anexo 5: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estrategia de coaching 0.083 50 0.2 0.978 50 0.468
Maltrato psicologico 0.121 50 0.063 0.961 50 0.096
Abuso de autoridad 0.109 50 0.194 0.961 50 0.099
Denuncias 0.165 50 0.210 0.941 50 0.015

Como se puede apreciar en la tabla de normalidad los niveles de significancia son
superiores a 0.05 por lo tanto se usara métodos paramétricos para la inferencia

estadistica.



Anexo 6. Base de datos de la prueba piloto

PO1_D1_ |P02_D1_V|P03 D1 V|P04 D1 V|P05 D1 V|P06 _D1_V|P07 D2 V|P08 D2 V|P09 D2 V|P10 D2 V|P11 D3 V|P12 D3_V|P13 D3 V|P14 D3 V|P15 D3 V
Vi 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 2 3 2 3 1 3 2 2 1 1 2 2 1 2
5 4 5 3 4 3 3 5 5 5 5 4 5 4 5
2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1
4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5
5 4 4 4 5 3 4 5 4 5 2 2 2 2 4
1 2 2 1 1 2 4 2 3 1 1 1 1 2 1
2 3 2 5 4 5 1 2 1 3 2 5 1 3 3
2 3 4 2 5 4 5 4 1 5 2 5 4 5 1
2 1 4 3 3 3 2 1 1 3 1 4 5 1 3
4 5 3 3 5 5 2 3 1 4 5 2 5 1 4
5 4 5 4 2 3 2 3 5 2 4 2 4 5 2
5 4 5 1 5 4 2 3 3 4 1 5 4 4 5
4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5




P16_D4 V1 |P17_D4 V1 |P18 D4 V1|P19 D4 V1|P20 D4 V1|P21_D4 V1|P22_D4 V1|P23_D4 Vi




P24 D1_| P25 D1_| P26 D1_| P27 D1 | P28 D1_| P29 D1_| P30 D2 | P31 D2 | P32 D2 | P33 D2 | P34 D2 | P35 D2 | P36 D2 | P37 D2_| P38 D2_| P39 D2_
V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2 V2
1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1
5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 2 5 5 5 5
1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1
3 4 1 3 5 2 5 5 4 5 4 5 4 4 3 3
2 3 4 4 2 3 2 4 5 5 2 2 1 4 5 3
2 3 5 2 5 4 2 2 1 2 5 4 5 5 3 1
3 1 1 4 2 3 2 3 4 1 4 5 2 2 3 1
3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 1 3 2 3 4 2
4 3 2 4 1 4 5 2 4 4 5 2 1 2 2 5
1 3 1 2 1 3 5 2 5 3 5 2 2 2 2 2
1 1 5 4 3 5 1 1 2 2 1 4 1 2 2 3
4 4 1 3 5 4 3 2 3 5 1 3 5 5 4 3
4 4 5 3 4 4 5 2 4 5 5 3 1 1 1 5




Anexo 7. Base de datos de los resultados
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Vil
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Vil

D1_
Vil
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Vil
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V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

V2

P24 D1 | P25 D1 P26 D1 |P27 D1 |P28 D1|P29 D1|P30_D2|P31_D2|P32_D2|P33 D2 |P34 D2|P35 D2|P36_D2|P37_D2|P38_D2|P39 D2

V2







Anexo 8: Validacién de los instrumentos

Matriz de validacion del instrumento de Estrategia de coaching en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Regioén Policial, 2021.

TITULO DE LA TESIS: Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Region Policial, 2021.

VARIABLE: Estrategia de coaching

DIMENSION 1: Motivacién laboral

O ANEerx  [CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO| CBSERVACIONES
< < z S
solsl8|ofe [€8 |8 |2 |8 |2
y B| B - O =
INDICADORES iTEMS ‘3 El S g gt g 8 © w u < w
63| 8|28 3|88 & = w O a
Es 9|=3 & |EZ| w @ 5 u =
528|568 o |S<| ® o o < 9
ool e|= |O|0 o
- w g -
A/B|A B|A|B A|B A|B
1.  Me siento motivado al desarrollar mis
Nivel de motivacion. actividades diarias con el fin del logro
de los objetivos de la Unidad. -
Nivel de compromisoen | 2. Me encuentro comprometido a X X X X X
la ejecucion de ejecutar las actividades especificas
actividades. que me asigna la Unidad. |




Nivel de desarrollo de
capacidades.

Siento que puedo desarrollar mis
capacidades al momento de
materializar los objetivos especificos
de la Unidad.

Nivel de dominio de
asignaciones

Me siento en capacidad de dominar
las asignaciones especificas y no
especificas que me encomiendan en
una Unidad, con el uso de mis
habilidades

Nivel de comunicacion

Siento que mis capacidades en
comunicacion oral me permiten
desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

oral y escrita

Siento que mis capacidades en
comunicacién escrita me permiten
desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

DIMENSION 2: Rendimiento

Nivel dé confribocisn & 72 Aqepto y respeto las diferencia; con
alitna loboral mis colegas, con el fin de contribuir a
un clima de cordialidad laboral

Nivel de cumplimiento | 8. Cumplo adecuadamente con el
de horarios horario laboral establecido

Grado de racionalizacion| 9. Me siento con la habilidad de emplear
de  herramientas y con raciocinio las herramientas y
recursos recursos bajo mi cargo

Nivel de merecimiento | 10. Siento que mi desempefio laboral

de reconocimientos

actual es apto de reconocimiento

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

Alcance del propésito de 11. Me siento satisfecho con el_trabajo dg
: A equipo actual porque permite cumplir
trabajo en equipo 73 SR
con la misién y visién institucional
Nivel de apertura al|l 12. Estoy dispuesto a aprender de las
trabajo en experiencias y consejos de mis
equipo colegas de trabajo




13.

Estoy dispuesto a ensefar lo que se
requiere a mis colegas compartiendo
mis experiencias para el beneficio
mutuo.

Nivel de cumplimiento de

14.

Cumplo con el rol que se me asigna
con el fin de alcanzar la meta
establecida por el equipo.

roles

15.

Realizo mi trabajo con honestidad y
sinceridad para ser ejemplo de mis
colegas

DIMENSION 3: Comprom

iso institucional

Nivel de respaldo

16.

La Unidad realiza capacitaciones
constantes son el fin de mejorar las
habilidades interpersonales

institucional a la cultura
de equipo

17

La Unidad proporciona métodos vy
mecanismos para mejorar las
competencias del equipo

18.

La Unidad busca que todos los
trabajadores conozcan las metas
institucionales

Nivel de comunicacion de
metas y expectativas

19.

La Unidad mantiene una constante
retroalimentacion de los aspectos
deficientes con el fin de generar una
mejora

Grado de identificacion
con la institucion

20.

Me siento identificado con la mision y
visién que establece la Unidad

Nivel de cumplimiento de
las normas
institucionales

21. .

Me siento me capacidad de
adaptarme y cumplir con las normas
institucionales (reglamento,
instructivos y otros).

Grado de cercania de la

22.

La Unidad permite a sus trabajadores
el tomar iniciativas para la mejora de
aspectos laborales

relacion de la entidad.

23.

La Unidad se preocupa
potencializar mis capacidades

por




Ficha de validacion de contenido del instrumento de Estrategia de coaching en una Unidad de Transito y Seguridad Vial
de una Regioén Policial, 2021.

Nombrs del Cuestionario de la variable estrategias de coaching
Instrumento

Describir el estado de necesidad de estrategia de
Objetivo del coaching y denuncias en una Unidad de Transito y
Instrumento Seguridad Vial de una Region Policial, 2021.

Aplicadoa la Efectivos policiales en una Unidad de Transito y

Muestra : R : o
Participante Seguridad Vial de una Region Policial.
Apelli i i
Nombres y Apellidos | Ronald Alfredo Gildemeister DNIN° | 41952783
del Experto Agreda

Titulo Profesional | Lic. Administracion de Empresas |Celular|987782900

Direccion Urbanizacion Las Casuarinasmz M It 16
Domiciliaria

Grado Académico MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Lugary "
FIRMA (% Focka’ Trujillo, 18.07.2022




Matriz de validacion del instrumento de Denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region Policial,
2021

TITULO DE LA TESIS: Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Region Policial, 2021.

VARIABLE: Denuncias

DIMENSION 1: Maltrato psicolégico

OPCIONES DE R OBSERVACIONES
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
< < z =
o = = = O 0
) © O le ‘O O O = 7
° (] Bleol & = =z
INDICADORES so|Bled 5|28 § | & i | B
iTEMS 2p|a|S58 2|83 © z = = 2
Ss|3/EE 8|83 o = T & =
EJ|~|s3 & |Es| w = o) a i
gelglcm o |85 & a o < 8
o = o [«
- & w |-
AlB|A|B|A|B|A|B|A|B
1. Los oficiales de la Unidad tienden a X X X X X
ser investigados frecuentemente por
Nivel de ocurrencia de haber cometido maltrato en una
investigaciones por detencion
maltrato 2. Considera que los ciudadanos X X X X X
denuncian el maltrato para justificar
sus faltas
3. Considera que los policias ejercen X X X X X
Grado de maltrato con frecuencia maltrato verbal en las
verbal :
personas detenidas.




4. Considera que los policias ejercen
Gsr::(é?o gi cge rEkrto con frecuencia maltrato psicoldgico
P en las personas detenidas
5. Considera que existen situaciones
: : en las que se ejercen maltrato alterno
ﬁ';ﬁrlac:g IRcTsnGa e o continuado, recurrente y sostenido
en el tiempo sobre el individuo
detenido.
¢ 6. Considera que el maltrato percibido
Oraa0. e Topemisicn desestabiliza,  aisla,  destruye,
de maltrato en el R S =
detenido deteriora la autoestima y disminuye

capacidades del detenido

DIMENSION 2: Abuso de poder

Nivel de ejecucion de

T

Considera que ha sido testigo
frecuente de como  efectivos
policiales incumplan con su funcion,
al cometer el delito de abuso de
autoridad

poder como funcionario
publico

Considera que el efectivo policia que
comete abuso de autoridad incumple
con la regulacion de la funcion policial

Considera que es correcto que se le
incomunique a la persona que es
detenida

Nivel de abuso en Ia
administracion publica

10.

Los oficiales de la Unidad tienden a
presentar faltas administrativas por
haber cometido abuso de autoridad

11.

Cree usted que los ciudadanos
denuncian el abuso de autoridad para
justificar sus faltas

Nivel de comision del
abuso de poder por
orden de superior

jerarquico

12.

Considera que es frecuente que los
policias cometan abuso de autoridad
por cumplir con una orden de un
superior jerarquico




13.

Considera que el uso de |a fuerza es
imprescindible para una detencién o
intervencion.

Nivel de ocurrencia de
actos arbitrarios

14.

Considera que es correcto que se
utilice violencia excesiva durante una
detencion

15.

Considera que en una Unidad es
frecuente la ocurrencia de acto
arbitrario doloso en perjuicio del
detenido

Nivel de cumplimiento de
la ejecucion coactiva

16.

Los oficiales de la Unidad notificados
por ejecucion coactiva cumplen con
dicho procedimiento




Ficha de validacion del instrumento de Denuncias en una Unidad de

Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial, 2021.

Nombre del Cuestionario de la variable denuncias
Instrumento

L Describir el estado situacional que genera denuncias en
Objetivo del una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region
Instrumento

Policial, 2021.

Aplicado a la

Efectivos policiales en una Unidad de Transito y

Muestra : : 5 i
Participante Seguridad Vial de una Region Policial.
Nombres y Apellidos | Ronald Alfredo Gildemeister DNI N° | 41952783
del Experto Agreda

Titulo Profesional

Lic. Administracion de Empresas |Celular|987782900

Direccion
Domiciliaria

Urb. Las Casuarinas mz M It 16

Grado Académico

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

FIRMA

Lugary | - il 18.07.2022
y /\ Fecha:
: J

\




Matriz de validacion del instrumento de Estrategia de coaching en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Regioén Policial, 2021.

TITULO DE LA TESIS: Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Sequridad Vial de una

Regién Policial, 2021.

VARIABLE: Estrategia de coaching

DIMENSION 1: Motivacion laboral

OPCIONES DE . OBSERVACIONES
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
< < z 5
s, 8% .le 8| 2| 2| 8 3
INDICADORES iTEMS 2T 880 % 202 o T w < 2
Es| 2358 ¢ EE| « = x 2 2
£E2|8E32/23 3 | = |z | w | &
F2 328 52 « w 3 2 ]
AR = © < o
[ iy [
A/B|A B A B A|B A|B
1. Me siento motivado al desarrollar mis X X X X X
Nivel de motivacion. actividades diarias con el fin del logro
de los objetivos de la Unidad.
Nivel de compromisoen | 2. Me encuentro comprometide a X X X X X
la ejecucion de gjecutar las actividades especificas
actividades. que me asigna la Unidad.




Nivel de desarrollo de
capacidades.

Nivel de dominio de
asignaciones

Siento que puedo desarrcllar mis
capacidades al momento de
materializar los objetivos especificos
de la Unidad.

Me siento en capacidad de dominar
las asignaciones especificas y no
especificas que me encomiendan en
una Unidad, con el uso de mis
habilidades

Nivel de comunicacion

Siento que mis capacidades en
comunicacion oral me permiten
desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

oral y escrita

Siento que mis capacidades en
comunicacion escrita me permiten
desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

DIMENSION 2: Rendimiento

: . 7. Acepto y respeto las diferencias con

E’::ﬁ% i:;%é:roanltrlbucmn al mis [:_DIegas, con e_I fin de contribuir a
un clima de cordialidad laboral

Nivel de cumplimiento | 8 Cumplo adecuadamente con el
de horarios horario laboral establecido
Grado de racionalizacion| 9. Me siento con la habilidad de emplear
de herramientas V] con raciocinio las herramientas vy
recursos recursos bajo mi cargo
Nivel de merecimiento | 10. Siento que mi desempefic |laboral

de reconocimientos

actual es apto de reconocimiento

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

Alcance del proposito de
trabajo en equipo

11

Me siento satisfecho con el trabajo de
equipo actual porque permite cumplir
con la mision y vision institucional

Nivel de apertura al
trabajo en

equipo

12.

Estoy dispuesto a aprender de las
experiencias y consegjos de mis
colegas de trabajo




Nivel de cumplimiento de

13.

14.

Estoy dispuesto a ensefiar o que se
requiere a mis colegas compartiendo
mis experiencias para el beneficio
mutuo.

Cumplo con el rol que se me asigna
con el fin de alcanzar la meta
establecida por el equipo.

roles

15.

Realizo mi trabajo con honestidad y
sinceridad para ser ejemplo de mis
colegas

DIMENSION 3: Compromiso institucional

Nivel de respaldo

16.

La Unidad realiza capacitaciones
constantes son el fin de mejorar las
habilidades interpersonales

institucional a la cultura
de equipo

17.

La Unidad proporciona métodos vy
mecanismos para mejorar  las
competencias del equipo

18.

La Unidad busca que todos los
trabajadores conozcan las metas
institucionales

Nivel de comunicaciond
metas y expectativas

19.

La Unidad mantiene una constante
retroalimentacion de los aspecios
deficientes con el fin de generar una
mejora

Grado de identificacion
con la institucion

20.

Me siento identificado con la mision y
vision que establece la Unidad

: - 21. . Me siento me capacidad de
ggel de cumpllmlﬁgtr%gz adaptarme y cumplir con las normas
institucionales mshtum_enales {reglamento,

instructivos y otros).
22 La Unidad permite a sus trabajadores
el tomar iniciativas para la mejora de

Grado de cercania de la asped(}s laborales
relacion de la entidad. 23 La Unidad se preocupa por

potencializar mis capacidades




Ficha de validacion de contenido del instrumento de Estrategia de coaching en una Unidad de Transito y Seguridad Vial
de una Regidn Policial, 2021.

Nombre del Instrumento Cuestionario de la variable estrategias de coaching

Objetivo del Instrumento
Describir el estado de necesidad de estrategia de coaching y denuncias en una Unidad
de Transito y Seguridad Vial de una Regidén Policial, 2021.

Aplicado a la Muestra Efectivos policiales en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regidn Policial.
Participante
Nombres y Apellidos DNI N° 45415182
del Experto Carmen Pilar Morillas Dominguez
Titulo Profesional Celular 980147371
Abogada
Direccion Domiciliaria Mz M Lt. 16 Urb. La Casuarinas
Grado Académico MAGISTER EN GESTION PUBLICA
FIRMA - f} Lugary
(; £ ﬁ;.{_/f;@ﬁf Fecha: Trujillo, 18 de julio 2022




Matriz de validacion del instrumento de Denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Region Policial,
2021

TITULO DE LA TESIS: Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Region Policial, 2021.

VARIABLE: Denuncias

DIMENSION 1: Maltrato psicolégico

OPCIOMNES DE . OBSERVACIONES
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
=
< < =z
= = = O
g8 |o° |8ls. €| 28 & | 3 | &
INDICADORES £ 2o| T80 5 |2% 3 w | o z
ITEMS £T| 8 £3T 2 €5 = o 35 B
22| E2 = |25 O I e
EZ| ~|53 £ Eg U i o a =
e o =m0 | B8 « o O T o
k=] == c BT o
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A B|A|B A B|A|B | A|B
1. Los oficiales de la Unidad tienden a ' X X
ser investigados frecuentemente por
Nivel de ocurrencia de haber cometidc malirato en una
Investigaciones por detencidn [ | | |
maltrato 2. Considera que los ciudadanos X X X X X
denuncian el maltrato para justificar
sus faltas




Considera que los policias ejercen

E;?bda[; de  maltrato con frecuencia _maltrato verbal en las
personas detenidas.
4. Considera que los policias ejercen
stri?:g?f:giccd}e maltrato con frecuencia maltrato psicoldgico
en las personas detenidas
5. Considera que existen situaciones
Nivel d ia del en las que se gjercen maltrato alterno
mgl?ratg recurrencia de 0 continuado, recurrente y sostenido
en el tiempo scbre el individuo
detenido.
6. Considera que el maltrato percibido

Grado de repercusién
de maltrato
detenido

en el

desestabiliza, aisla, destruye,
deteriora la autoestima y disminuye
capacidades del detenido

DIMENSION 2: Abuso de poder

Nivel de ejecucion de

T.

Considera que ha sido testigo
frecuente de como  efectivos
policiales incumplan con su funcidn,
al cometer el delito de abuso de
autoridad

poder como funcionaricy
publico

Considera que el efectivo policia que
comete abuso de autoridad incumple
con la regulacion de la funcion palicial

Considera que es correcto que se le
incomunigque a la persona que es
detenida

Nivel de abusoc en la
administracién publica

10.

1.

Los oficiales de la Unidad tienden a
presentar faltas administrativas por
haber cometido abuso de autoridad
Cree usted que los ciudadanos
denuncian el abuso de auteridad para
Justificar sus faltas

Nivel de comision del

abuso de poder por

12.

Considera que es frecuente que los
policias cometan abuso de autoridad




orden de superior
Jerarguico

por cumplir con una orden de un
superior jerarquico

13.

Considera que el uso de la fuerza es
imprescindible para una detencién o
intervencidan.

Nivel de ocurrencia de
actos arhitrarios

14.

Considera que es comecto que se
utilice violencia excesiva durante una
detencion

15.

Considera que en una Unidad es
frecuente la ocurrencia de acto
arbitrario doloso en perjuicio  del
detenido

Nivel de cumplimiento de
la ejecucion coactiva

16.

Los oficiales de la Unidad notificados
por ejecucion coactiva cumplen con
dicho procedimiento




Ficha de validacion del instrumento de Denuncias en una Unidad de

Transito y Seguridad Vial de una Regidn Policial, 2021.

Nombre del Cuestionario de la variable denuncias
Instrumento
Objetivo del Describir el estado situacional que genera denuncias
Instrumento en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Regién Policial, 2021.
Aplicado a la Efectivos policiales en una Unidad de Transito y
Muestra Seguridad Vial de una Regién Policial.
Participante
Nombres y DNI N° | 45415182
Apellidos Carmen Pilar Morillas Dominguez
del Experto

Titulo Profesional

Abogada Celular 980147371

Direccion
Domiciliaria

Mz M Lt. 16 Urb. La Casuarinas

Grado Académico

FIRMA

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

B P> Lugary | Trujillo, 18 de julio
~ N A Fecha: 2022
W = 27 ¢
e g 7




Matriz de validacion del instrumento de Estrategia de coaching en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Region Policial, 2021.

TITULO DE LA TESIS: Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Regién Policial, 2021.

VARIABLE: Estrategia de coaching

DIMENSION 1: Motivacién laboral

OPCIONES DE OBSERVACIONES
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
< < z 3
e |88 o | B o o o =
60| Ble o |T o = = (&) z
INDICADORES ITEMS 2P| 8|29 Blegl O w w < -
€9 3[(6PF 8|8 <« = & 2 o
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1. Me siento motivado al desarrollar mis X X X X X
Nivel de motivacion. actividades diarias con el fin del logro
de los objetivos de la Unidad.
Nivel de compromisoen | 2. Me encuentro comprometido a X X X X X
la ejecucion de ejecutar las actividades especificas
actividades. que me asigna la Unidad.




MNivel de desarrollo de
capacidades.

Siento que puedo desarrollar mis
capacidades al momento de
materializar los objetivos especificos
de la Unidad.

Nivel de dominio de
asignaciones

Me siento en capacidad de dominar
las asignaciones especificas y no
especificas gue me encomiendan en
una Unidad, con el uso de mis
habilidades

Nivel de comunicacion

Siento gque mis capacidades en
comunicacion oral me permiten
desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

oral y escrita

Siento que mis capacidades en
comunicacion escrita me permiten
desenvolverme de manera eficaz a la
hora de cumplir mis funciones

DIMENSION 2: Rendimiento

Nivel de contribucidn al
clima laboral

7.

Acepto y respeto las diferencias con
mis colegas, con el fin de contribuir a
un clima de cordialidad laboral

Nivel de cumplimiento
de horarios

Cumplo adecuadamente con el
horario laboral establecido

Grado de racionalizacion
de  herramientas y
recursos

Me siento con |a habilidad de emplear
con raciocinio las herramientas y
recursos bajo mi cargo

Nivel de merecimiento
de reconocimientos

10.

Siento que mi desempefio laboral
actual es apto de reconocimiento

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

: 11. Me siento satisfecho con el trabajo de

ﬁg:::geegi ;Injrio;;dmto de equipo actual porque permite cumplir
I quip con la mision y visién institucional

Nivel de apertura al| 12. Estoy dispuesto a aprender de las

trabajo en
equipo

experiencias y consegjos de mis
colegas de trabajo




13

. Estoy dispuesto a ensefiar lo que se
requiere a mis colegas compartiendo
mis experiencias para el beneficio
mutuo.

Nivel de cumplimiento de

14.

Cumplo con el rol que se me asigna
con el fin de alcanzar la meta
establecida por el equipo.

roles

15.

Realizo mi trabajo con honestidad y
sinceridad para ser ejemplo de mis
colegas

DIMENSION 3: Compromiso institucional

Nivel de respaldo

16

. La Unidad realiza capacitaciones
constantes son el fin de mejorar las
habilidades interpersonales

institucional a la cultura
de equipo

17.

La Unidad proporciona métodos y
mecanismos para mejorar las
competencias del equipo

18.

La Unidad busca que todos los
trabajadores conozcan las metas
institucionales

Nivel de comunicacion de
metas y expectativas

19.

La Unidad mantiene una constante
retroalimentacion de los aspectos
deficientes con el fin de generar una
mejora

Grado de identificacion
con la institucion

20.

Me siento identificado con la mision y
visién que establece la Unidad

2 o 21.. Me siento me capacidad de
g':el de cumpllmlﬁgtrcran:: .ada‘ptau"me y cumplir con las normas
institucionales !nstltucwnales (reglamento,

instructivos y otros).
22. La Unidad permite a sus trabajadores
el tomar iniciativas para la mejora de
Grado de cercania de laJ aspectos laborales
relacion de la entidad. 23. La Unidad se preocupa por

potencializar mis capacidades




Ficha de validacion de contenido del instrumento de Estrategia de coaching en una Unidad de Transito y Seguridad Vial

de una Regidn Policial, 2021.

SICARFE 0] Cuestionario de la variable estrategias de coaching
Instrumento

Describir el estado de necesidad de estrategia de
Objetivo del coaching y denuncias en una Unidad de Transito y
Instrumento Seguridad Vial de una Region Policial, 2021.

Aplicadaa la Efectivos policiales en una Unidad de Transito y

Muestra
i S S N
Participante Seguridad Vial de una Regidn Policial.
Nomb Apellid

ombres y APeTos | ~ ASTILLO MENDOZA. FERNANDO |DNIN° | 17818600
del Experto

Titulo Profesional Maestro Celular|964627281
Direccion Calle Palmas Reales 440, dpto.302, Victor Larco.
Domiciliaria

Grado Académico MAGISTER EN GESTION PUBLICA

FIRMA Lugary | /. / 7 /o2

Fecha: .




Matriz de validacion del instrumento de Denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién Policial,

2021

TITULO DE LA TESIS: Estrategia de coaching y denuncias en una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una
Region Policial, 2021.

VARIABLE: Denuncias

DIMENSION 1: Maltrato psicolégico

O ONES DE  [CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO| OPo0+/ ACIONES
< < z =
) = S = o o
$ [of | 8|50 8 2 = ) 7]
INDICADORES solBledEle8| 8 | B | & | § | 2
ITEMS €B| 2|59 2 |E8| 2 z o 3 &
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gelglc® o 88 * a & < 8
o - c 0T Q
[ & w |-
AIB/ A B|A B/A|B|A|B
Los oficiales de la Unidad tienden a X X X X
ser investigados frecuentemente por
Nivel de ocurrencia de haber cometido maltrato en una
investigaciones por detencion
maltrato Considera que los ciudadanos X X X X X
denuncian el maltrato para justificar
sus faltas
Considera que los policias ejercen b X X X X
Grado de maltrato con frecuencia maltrato verbal en las
verbal 4
) personasdetenidas. [ | (| { V0 {0 4t +rTryy ]




Grado de
psicologico

maltrato

Considera que los policias ejercen
con frecuencia maltrato psicolégico
en las personas detenidas

Nivel de recurrencia del
maltrato

Considera que existen situaciones
en las que se ejercen maltrato alterno
o continuado, recurrente y sostenido
en el tiempo sobre el individuo
detenido.

Grado de repercusion
de maltrato en el
detenido

Considera que el maltrato percibido
desestabiliza, aisla, destruye,
deteriora la autoestima y disminuye
capacidades del detenido

DIMENSION 2: Abuso de poder

Nivel de ejecuciéon de

2=

Considera que ha sido testigo
frecuente de como  efectivos
policiales incumplan con su funcién,
al cometer el delito de abuso de
autoridad

poder como funcionario
plblico

Considera que el efectivo policia que
comete abuso de autoridad incumple
con la regulacién de la funcion policial

Considera que es correcto que se le
incomunique a la persona que es
detenida

Nivel de abuso en la

10.

Los oficiales de la Unidad tienden a
presentar faltas administrativas por
haber cometido abuso de autoridad

administracion publica

11.

Cree usted que los ciudadanos
denuncian el abuso de autoridad para
justificar sus faltas

Nivel de comision del
abuso de poder por
orden de superior,

jerarquico

12.

Considera que es frecuente que los
policias cometan abuso de autoridad
por cumplir con una orden de un
superior jerarquico




13.

Considera que el uso de la fuerza es
imprescindible para una detencion o
intervencion.

Nivel de ocurrencia de
actos arbitrarios

14.

Considera que es correcto que se
utilice violencia excesiva durante una
detencion

15.

Considera que en una Unidad es
frecuente la ocurrencia de acto
arbitrario doloso en perjuicio del
detenido

Nivel de cumplimiento de|
la ejecucioén coactiva

16.

Los oficiales de la Unidad notificados
por ejecucién coactiva cumplen con
dicho procedimiento




Ficha de validacion del instrumento de Denuncias en una Unidad de

Transito y Seguridad Vial de una Region Policial, 2021.

Nombre del Cuestionario de la variable denuncias
Instrumento

Describir el estado situacional que genera denuncias en|
una Unidad de Transito y Seguridad Vial de una Regién
Policial, 2021.

Objetivo del
Instrumento

Aplicacos fa Efectivos policiales en una Unidad de Transito y

Muestra : . A .
Participants Seguridad Vial de una Region Policial.
mbres y Apellid
ombres y APETICOS | - ASTILLO MENDOZA, FERNANDO |DNI N° | 17818600
del Experto
Titulo Profesional MAESTRO Celular 964627281
Direccidn Calle Palmas Reales 440, dpto.302, Victor Larco
Domiciliaria
Grado Acadéemico ) RS
A / Lugar /i?’,/i 505
FIRMA ALY, SNy | s
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