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previos, teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del
estudio hipétesis y objetivos. El segundo capitulo indica el disefio de investigacion,
variables operacionalizacién, poblaciéon y muestra, la técnica e instrumento de
recoleccion de datos, valides y confiabilidad, método de andlisis de datos y aspecto
éticos. El tercer capitulo muestra los considerando obtenidos. El cuarto capitulo
formula la discusion de los considerando encontrados, En el quinto capitulo, se
presentan las conclusiones. En el sexto capitulo de formulan las recomendaciones,
En el séptimo capitulo se presenta la propuesta, En el octavo capitulo se presentan
las referencias donde se detallan las fuentes de informacién empleadas para la

presente investigacion.

Por la cual espero cumplir con los requisitos de aprobacién establecidos en las
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Resumen

El presente trabajo de investigacion fue determinar la influencia de la capacitacion

en la Gestion publica en los 6rganos no policiales del ministerio del Interior, 2017.

Es de enfoque cuantitativo, tipo sustantivo, el disefio de estudio es causal y
el método hipotético deductivo. La poblacién estuvo conformada por 575 servidores
siendo su muestra de 168 servidores de los 6rganos no policiales. Se ha utilizado
la técnica de encuesta el instrumento de cuestionario confiables y debidamente
validado para la recoleccion de datos de las variables en estudio, en la primera
prueba de capacitacién con una evaluacion 0,924 con 24 elementos y la gestidon
publica con una evaluacién de 0,951 con 33 elemento. En la segunda evaluacion
para capacitacion con una evaluacion 0,918 y la gestion publica con una evaluacion
0,965 se procesoé la informacién a través solftware de estadisticas SPSS V24. Los
considerandos fueron analizados en la prueba de Nagelkerke se contrastd con la

hipotesis la prueba de Chi-cuadrado, Cox y Snell, y Mcfadden.

Se llega a la Conclusién de que, si existe influencia entre los niveles de
capacitacion en la gestion publica en los 6rganos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017, donde se visualiza la presciencia del nivel regular con el 64.3%,
seguido por el nivel ineficiente 32.1% vy eficiente 3.6%.

Palabras clave: capacitacion, gestion publica, érganos no policiales
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Abstract

The present research work was to determine the influence of training in public

management in non-police bodies of the Ministry of the Interior, 2017.

It is a quantitative approach, a substantive type, the study design is causal
and the hypothetical deductive methods. The population was conformed by 575
servants being its sample of 168 servants of the non-police organs. The survey
technique has been used the reliable and duly validated questionnaire instrument
for the data collection of the variables under study, in the first training test with a
0.924 evaluation with 24 elements and public management with an evaluation of
0.951 with 33 element. In the second evaluation for training with an evaluation of
0.918 and public management with an evaluation of 0.965, the information was
processed through the SPSS V24 statistics solfware. The recitals were analyzed in
the Nagelkerke test, the Chi-square test, Cox and Snell, and Mcfadden were

contrasted with the hypothesis.

The conclusion is reached that if there is an influence between the levels of
training in public management in the non-police bodies of the Ministry of the Interior,
2017, where the prescience of the regular level is visualized with 64.3%, followed
by the inefficient level 32.1 % and efficient 3.6%.

Keywords: training, public management, non-police bodies
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Resumo

O presente trabalho de pesquisa foi determinar a influéncia da formacao em gestao

publica em érgéos nao policiais do Ministério do Interior, 2017.

E uma abordagem quantitativa, um tipo substantivo, o desenho do estudo é
causal e os métodos dedutivos hipotéticos. A populacdo foi conformada por 575
servos sendo sua amostra de 168 servidores dos 6rgdos nao-policiais. A técnica de
pesquisa utilizou o instrumento questionario confidvel e devidamente validado para
a coleta de dados das variaveis em estudo, no primeiro teste de treinamento com
uma avaliacédo de 0,924 com 24 elementos e gestéo publica com uma avaliacao de
0,951 com 33 elemento. Na segunda avaliacdo para treinamento com uma
avaliacdo de 0,918 e gestdo publica com uma avaliacdo de 0,965, as informacdes
foram processadas através do SPSS V24 statistics solfware. Os recitais foram
analisados no teste de Nagelkerke, o teste do qui-quadrado, Cox e Snell, e

Mcfadden foram contrastados com a hipotese.

Conclui-se que se ha uma influéncia entre os niveis de formacdo em gestéo
publica nos 6rgéaos nédo policiais do Ministério do Interior, 2017, onde a presciéncia
do nivel regular é visualizada com 64,3%, seguida do nivel ineficiente 32,1 % e
eficiente 3,6%.

Palavras-chave: formacao, gestao publica, organismos nao policiais
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l. Introduccioén



1.1 Realidad problematica

La capacitacion y la gestion publica, a nivel internacional se observa que las
entidades estatales y privadas son optimas, que existe una gran influencia que
ejerce la capacitacion con los Recursos Humanos y la gestion publica esto se
aprecia mucho en Europa, Asia y América del Norte con una administracién plana
y continuamente mejorando, competente a nivel internacional. Asimismo se aprecia
gue a nivel internacional el Peri toma como modelo la gestion publica de Esparia,
en Latinoamérica tenemos a los paises de Chile, Ecuador, Brasil, Argentina el Peru
a raiz de su bonanza econdmica de los afios 2000, economia estable y al firmar el
tratado de libre comercio fue que acepto su modificacion y Modernizacion del

Estado peruano.

Segun a lo expuesto se indica que la nueva gestion publica consiste en un
movimiento de reforma del Estado, es un nuevo modelo en la politica y
administrativa asi mismo para mejorar la calidad total y la economia de costo,
cualidades politicas, burécrata, representante electo y grupo de interés estan
basados en modelo de mercado, es una idea que nace en los paises desarrollados
siendo uno de sus principales precursores Estados Unidos de Norte América, asi
como México, Argentina, Venezuela, Chile y Perl y en Europa los paises de

Espafia, Francia Inglaterra y en Asia Japon. (Chanduvi V, 2008)

En consecuencia lo que se quiere lograr es que en el Perq, las entidades del
Estado, empresas publicas y privadas, sean 6ptimas y competitivas lograndose a
través de una buena capacitaciébn que se complementa con la Gestién Publica, lo
que se quiere conseguir es eliminar las trabas burocréticas que se presentan en los
organismos del Estado, estas se encuentran en un proceso de cambio, esto se
debe que actualmente el Gobierno esta modificando vy actualizando las leyes y

normas que se adapte a la modernizacion de las Instituciones publicas.

Mediante Ley N° 30057, se aprueba la Ley del Servicio Civil (SERVIR y su
Reglamento se requiere un Estado moderno con personal capacitado e idoneos en
los cargo y incentivar el crecimiento del personal nombrado, profesionales en la
administracion publica, busca una burocracia estatal competitiva una

Administracion Plana.



El Ministerio del Interior es una organizacion en proceso de modernizacion,
pero presenta desfase en su Capacitacion interna y en la Gestion Puablica, con
personal distribuidos en las diferentes Direcciones Generales y unidades adscritas
al Sector, llegando a ser 575 servidores entres directivos, profesionales, técnicos y
auxiliares, que no son considerados en la toma de decisiones ocasionando
reclamos sobre acciones tomadas por Alta Direccion, no se respeta la linea de
carrera sin considerar su trayectoria y tiempo de servicios en el cargo que ocupan;
asimismo al personal no se le toma en cuenta en las capacitaciones oficializadas
se le pone muchas trabas administrativas, se les niega los permiso respectivos en
horas laborables y/o se le condiciona a que deben pagar las horas de capacitacion,

no hay capacitacion para realizarlo.

El Ministerio del Interior, mediante sus Directivos actuales de la Alta
Direccion, debe dialogar con el personal nombrado, indicarle las pautas a seguir, lo
gue se quiere lograr, es posible al cambio de actitud negativa hacia el personal
nombrado que con el tiempo son los puntales del sector y apoyarlos para que se
capaciten y sea un Ministerio competente a la par con las empresas privadas, se
debe dar mas impulso a la Ley SERVIR, para la modernizacion de la institucion.

El Sector Interior esta conformado por el personal de los Organos no
Policiales (personal nombrados y el personal CAS), son servidores temporales bajo
contrato Administrativo que cuando encuentran mejoras salariales residen sus
contratos y dejan abandonado sus tareas asignadas y en muchos casos el personal

nombrado tiene que terminar los trabajos encomendados al personal CAS.

Actualmente las organizaciones estdn modificando su misién, vision vy
planeamiento estratégico. Todos sus procesos productivos se realizan con la
participacion conjunta de diversos socios cada uno contribuyen con los recursos

necesarios.

El Sector Interior estd conformado por diversas Direcciones Generales de
orden Administrativos como Recursos Humanos, Comunicacion Social, Oficina
general de Administracion, Abastecimiento, Tesoreria, Presupuesto, Contabilidad,
Infraestructura, Asesoria Juridica, Tecnologia de Informacion. Despacho

Viceministerial Orden Interno, esté integrado por la Direccidon General de Gobierno



Interior, Direccion de Inteligencia, Direccion de Seguridad Democratica y sus
organismos descentralizados que depende directamente del Despacho Ministerial
que son adscrita como la Superintendencia de Migraciones, Superintendencia
Nacional de Control de Servicios de Seguridad, Armas, Municiones y Explosivos de

Uso Civil y la Intendencia Nacional de Bomberos del Peru.

Todas estas Direcciones Generales conforman el Sector Interior, que es el
sesenta por ciento (60%) del Ministerio del Interior, el otro cuarenta por ciento (40%)
estd conformado por la Policia Nacional del Peru reporta directamente del

Viceministro Orden Interno.

La capacitacion del Sector Interior desde el afio 2000 a la actualidad al
personal nombrado se le pone muchas trabas para su capacitacion que con el
tiempo y con la modernizacion del Estado esté siendo desplazado, se encuentra no
acto sus funciones cada dia es menos productivo para el sector, el personal del
régimen de Contrato Administrativo de Servicio (CAS), este desplaza y asume las

funciones del nombrado.

El Ministerio del Interior, esta en un proceso de modernizacién
especialmente en su estructura organizacional de la estructura piramidal a una
estructura plana en donde la cadena de mando va a ser agil y moderna a la par con
otras entidades del Estado.

Asimismo se debe indicar que por recorte presupuestal en las entidades
publicas, el Sector interior no se llega a concretar o cumplir lo establecidos en el
Plan de capacitacion mediante las Resoluciones de Secretaria General N° 014-
2017-IN/SG de fecha 17 de marzo de 2017 y N° 053-2018-IN/SG de fecha 28 de
marzo de 2018, que aprueba el Plan de desarrollo de las personas del Ministerio
del Interior PDP2017-2018. Ambo fueron supervisados por SERVIR. En la cual se
debe capacitar al personal del sector interior que no se llega al 100%. Actualmente
por austeridad de Estado no se cumple lo dictado en la Ley de Presupuesto Publico
del afio 2018.



1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes nacionales

Vega (2016), Tesis titulado Modelo de capacitacion en formacion por competencia
para los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Enrique
Albujar Ferrefafe-2016. Universidad Particular Cesar Vallejos, este trabajo cuenta
con las variables capacitacion y formacion por competencia, tipo descriptivo, su
disefio descriptivo con propuesta, poblacibn de 46 docentes una muestra 26
docentes se aplica los métodos aplicados inductivos, analisis y sintesis,
modelacidn, histérico y deductivo-inductivo, con los instrumentos cuestionarios con
26 items en total, fue validado tres de expertos. Se llegé a conclusion en donde se
indica que la formacién por competencia a nivel de docentes del IEST, en su
aplicacion de sus cuestionario fue baja en planificacion su resultado de los
instrumentos de sus cuestionarios aplicados en el IEST a los docentes de la
muestra, mas la experiencia del investigador permitieron disefiar la propuesta sobre
capacitacion en formacion por competencia. Se recomienda que las autoridades y
docentes del Instituto deben de informase sobre la presente propuesta y aplicarla
para que sea una alternativa que contribuya al trabajo de formacion por
competencia, se debe realizar coordinaciones para lograr auspicio para su

aplicacion a nivel de la UGEL-Ferrefiafe, asi como a otras instituciones de la zona.

Chaparro (2017), Tesis, titulado Bienestar, ambiente laboral y cultura
organizacional de la Ugel 8, Cariete, 2016. Universidad Particular César Vallejo se
relaciona significativamente entre las variables Bienestar y ambiente laboral,
cultura organizacional, su metodologia es una investigacion basica, enfoque
cuantitativo, corte transversal, disefio no experimental, su poblacion 112
trabajadores su instrumento son cuestionario se aplica la escala de Likert, se llegd
a la conclusion primera el objetivo especifico uno el ambiente laboral y cultura
organizacional se relacionan significativamente con la dimension de empleado
frente al trabajo de la cultura organizacional, en cuanto al especifico dos el ambiente
laboral y cultura organizacional se relacionan significativamente con la dimension
de Corporativo frente profesionalidad de la cultura organizacional, en cuanto al
especifico tres el ambiente laboral y cultura organizacional se relacionan

significativamente con la dimension de proceso frente al consecuencia de la cultura
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organizacional, en cuanto al especifico cuatro el ambiente laboral y cultura
organizacional se relacionan significativamente con la dimensién de Sistema
abierto frente a cerrado de la cultura organizacional, en cuanto al especifico quinto
el ambiente laboral y cultura organizacional se relacionan significativamente con la
dimension de Control frente a control estricto de la cultura organizacional, en
cuanto al especifico sexto el ambiente laboral y cultura organizacional se relacionan
significativamente con la dimension de pragmatismo frente a normativo de la
cultura organizacional, se llegé a la conclusion final en que se demuestra que el
objetivo general el Bienestar Laboral y Ambiente Laboral se relaciona

significativamente con la cultura organizacional.

Moreno (2017), tesis Participacion ciudadana y presupuesto participativo en
las municipalidades distritales de la provincia de Huanuco, 2016. Universidad
Particular César Vallejo, presenta dos variables participacion ciudadana vy
presupuesto participativo su metodologia es descriptiva correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental corte transversal su poblacion 50 funcionarios
divididos en 5 distritos, (Churubamba, Santa Maria del Valle, Chinchao, Amarilis y
Yurumayo) se aplicé el instrumento de cuestionario de likert y validado por 3 juicio
de expertos y su confiabilidad fue de Alfa Cronbach, su objetivo fue determinar la
relacion entre participacion ciudadana y presupuesto participativo en las
municipalidades distritales de la provincia de Huanuco, 2016 se lleg6 a la siguiente
recomendaciones: brindar informacion personalizada sobre los procesos del
presupuesto participativo. Segundo Promover la generacion de lideres a través de
proyectos escolares, estableciendo convenios con institutos, universidades del
lugar a través del area de Formacion ciudadana y Civica. Tercera las autoridades
municipales, aprovechen las reuniones con la mayoria de la poblacién, para la
rendicion de cuenta. Cuarta fiscalizacion constante de la Controlaria General de la
Republica en materia de la distribucion del presupuesto participativo y rendicién de
cuentas. Quinta Capacitacion permanente del personal de los distritos municipales
y los dirigentes sociales sobre la ejecucion del presupuesto participativo, a través
de convenios con centro superiores. Sexta los considerando de esta investigacion

enriquezcan a otras nuevas investigaciones afines.



Ganoza (2015) tesis Aplicacion de un plan estratégico para la mejora de la
Gestion Publica de la Municipalidad de Puerto Eten 2015-2020. Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas UPC, consiste en mejorar el plan estratégico de la
organizacion cumplir su mision y alcanzar su vision futura en la cual se ofrece su
disefio y la construccion de un futuro para la organizacion, su objetivo es determinar
que la aplicacibn de un plan estratégico mejora la gestion publica de la
municipalidad, esta conformado en tres capitulos su conclusiones; determino que
la aplicacion de un plan estratégico mejora la gestion publica, apoyandose de la
prueba de normalidad y de hipotesis que dice la aplicacién del plan estratégico
mejora significativamente, analizé que la aplicacion del plan estratégico mejora la
calidad y la productividad. Se recomend¢ a las autoridades de la municipalidad de
Puerto Eten, hagan uso del plan estratégico para mejorar y lograr la eficiencia, se
haga seguimiento de control en la ejecucion del plan estratégico para demostrar la
mejora de la eficiencia y calidad seguimiento de control en la ejecucion del plan
estratégico que muestre la mejora de la productividad de la gestion publica de la
municipalidad de Eten 2015-2020.

Alvarado (2013), tesis El estilo de liderazgo del director y su relacion con la
calidad del servicio educativo en tres instituciones educativas de la RED N° 09-
Puente Piedra — 2013, Universidad César Vallejo Lima — Perua. Tiene como finalidad
determinar la relacién entre el estilo de liderazgo que asume el director como
autoridad de quien conduce para dirigir, motivar, guiar e influir, y la calidad de
servicio que reciben los estudiantes de las tres instituciones educativas donde se
realizd la investigacion. Un estudio basico descriptivo, la metodologia empleada
esta relacionada con el método cuantitativo. El disefio correlacional transversal.
Con una muestra de 90 estudiantes, matriculados en el afio. La técnica empleada
ha sido las encuestas para la recoleccién de la informacién sobre las variables. Los
considerando importantes obtenidos fueron, la correlacion alta entre las variables
demostrada con la prueba estadistica de rho de Spearman de 0,607, con valor
calculado de p=0,000 un nivel de significativa de 0,1 (bilateral), con lo cual se
concluyo que si existe relacion directa y significativa entre la calidad de servicio y

los estilos de liderazgo en las tres instituciones educativas.



Salsavilca (2017) tesis Administracibon de Recursos Humanos y el
desempefio del personal administrativo de los Institutos Superiores Tecnologicos
de Lima Metropolitana. Universidad Particular Inca Garcilaso de la Vega. Tiene
como determinar si la administracion de recursos humanos, capacitacion de
empleados, requisitos del puesto, evaluacion de empleados se relacionan con el
desempeiio laboral, representado por contabilidad, disponibilidad productivas entre
el area administrativa de los Institutos Superiores Tecnolégicos de Lima
Metropolitana, cuenta con dos variables que con los instrumentos y cuestionarios
de administracion de recursos humanos y desempefio laboral, se ha trabajado bajo
40 items en cada variables se utilizé la escala Likert, su muestra de 177 servidores,
su disefio fue no experimental estuvo dividido en cinco capitulos. Su Conclusion;
gue la administracion de recursos humanos se relaciona significativamente con el
desempefio laboral. Se demuestra que las entrevistas y seleccion de empleados
relacionan significativamente con la confiabilidad del personal administrativo. Se
establece que la capacitacion de empleado con base en los requisitos del puesto
se relaciona significativamente con la disponibilidad del personal. Se ha establecido
que la evaluacion del empleado se relaciona significativamente con la productividad
del personal administrativo. Se recomend6 al personal directivo del area de
recursos humanos de los Institutos Superiores Tecnoldgicos de Lima Metropolitana
a perfeccionar sus sistemas y proceso en el manejo de recursos humanos,
perfeccionar sus procesos en las entrevistas y seleccién de personal, se capacite
al personal administrativo potenciando sus capacidades y actualizando sus
conocimientos, se evalué en forma permanente a su personal a disponer sus
fortaleza y debilidades y a partir de ello tomar acciones que ayuden a optimizar su

desempenfio y productividad.



1.2.2 Antecedentes internacionales

Gonzales (2013), Tesis fitulado Problematica de vivienda en Venezuela un reto
a las politicas de gobierno y administracion del Estado. La problematica de
vivienda y habitat que tiene el pais de Venezuela, desde una perspectiva
politica integral por la ausencia de un modelo de estado eficiente en el pais
productor de pefrdleo que es algo diferente en América Latina, trabajo de
investigacion es el compromiso de Venezuela de coadyuvar en la busqueda
de soluciones integrales para producir los cambios deseados esta evaluacion,
es de un enfogue cualitativo se basa de datos su historicos estadisticos de los
censos realizados en los afos (1990, 2001 y 2011), este trabajo de
investigacion se dividié en once capitulos en la cual se detalla los procesos y
llegando a la conclusiones, la problematica de vivienda en Venezuela se ha
convertido en una problematica de caracter estructural de la sociedad
venezolana. El modelo de Estado que tiene Venezuela desde hace un siglo
puede conceptualizarse como capitalismo de Estado, subdesamrollado y
petrolero-dependiente (Petro-Estado). La inestabilidad institucional es un factor
muy importante y las claves de la problematica secular del Estado venezolano
Yy sSUS consecuencias socioeconomicas de improductividad y pobreza, el
elevadisimo porcentaje de ocupacion informal existente en el pais (alrededor
del 40%), mas el desempleo abierto (cerca del 10%) refuerza la conclusion
sobre la necesidad de crear empleo estable productivo y bien remunerado. A
pesar de esto el pais de Venezuela existe una tremenda necesidad
habitacional insatisfecha esta necesidad esta estimada de vivienda de dos
millones de nuevas viviendas y no menos de un millon de vivienda a ser
reconstruida.



Grandinetti (2014), Tesis titulada Disefio de organizaciones publicas
locales para la gestion de termtorios complejos, Propone evaluar los impactos
organizacionales de los municipios en términos de capacidades e identificando
posibles causales de estos, referidos a los parametros técnicos de diserio
utilizando y tratamiento de la dimension institucional del cambio es cualitativo,
la investigacién se realizan en los municipios de la Region Rosario Argentina,
a partir del resultado de la primera medicion del indice de capacidades de
gestion para el desarrollo. Se verifica el bajo nivel de capacidades de los
municipios de la region y el alto nivel de cambios introducido en el diserio
organizacional. En cuanto a los parametros de diserio del cambio se concluye
que los dispositivos mayorntanamente implementados estan involucrado al
modelo burocratico. Estos resultado permite identificar para el abordaje de los
procesos de cambio que impacten en la construccion de capacidades: diserio
organizacional en base a parametros organicos, adecuados a los nuevos
contextos, incorporacién a los procesos de cambio de la perspectiva del juego
politico de los actores y los incentivos para el cambio institucional. Se
relaciona a la metodologia Experiencia Reflexion e Innovacién. La Tesis parte
de la siguiente premisa: los municipios han llevado adelante multiples acciones
de cambio organizacional para hacerse cargo de las funciones mas complejas,
que han incorporado en los ultimos 25 afios. Las conclusiones de sobre los
impactos de los cambios en las capacidades: como repuestas a las dos
primeras preguntas planteadas sobre el cambio llevado adelante y los
resultados o impactos en las capacidades de los gobiernos locales. Se verifica
el bajo nivel de capacidades de los municipios de la regidn y paradojamente el
alto wvalor que alcanzan las modificaciones introducidas en el disefio
organizacional. Las principales conclusiones son sobre los parametros
racionales de disefio de los cambios y su impacto sobre las capacidades, la
dimensién institucional de los cambios, sobre las claves de los procesos de
cambio para la construccion de capacidades, el abordaje de los procesos de

cambios.
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Sosa (2015) Memornia titulada Democracia descentralizacion y cambio en la
administracion publicas de México (1962-2010). Con un enfoque cualitativo,
con revision de documentos pasivos e estadisticos como la trasformaciones de
los estados nacionales de fines de siglo XX, es el que concieme a la evolucién
de los sistemas administrativos nacionales, existe una abundante literatura en
torno al cambio de las administraciones publicas a nivel general conclusiones.
El caso de Mexico no ha sido excepcion, los gobiemos federales del nuevo
siglo han hecho surja la esfrategia de moderizacién basada en una mayor
transparencia y reduccion de cuentas en la evaluacion de desemperioy en la
gestion por consecuencia. La evaluacion administrativa que llevo a que el
gobierno federal de México impulsara y adoptara una ultima gran reforma para
adaptarse a los Presupuesto por Resultado, en toda la administracidon publica
mexicana a partir de la implementacion del Sistema de Evaluacion del
Desemperio en los fres niveles de gobiemo. De cualquier manera, el esfuerzo
institucional de los gobiermos federales durante los Ultimos arfios para contar
con sistemas de evaluacion del desemperio y el presupuesto basado en
resultado ha sido enorme, para echar a andar la evaluacion de los programas
federales las tres instancia emitieron los lineamiento para la evaluacion de los
programas en lo que establece la metodologia de marco légico para la
evaluacion de consistencia y resultado y definicidon de indicadores estratégicas
y de gestion, se requiere a los responsables de los programas alinear los
objetivos de los programas con los objetivos estratégicas sectoriales. Por ello
es primordial que la administracion publica en México efectivamente cambie e
iInnove sus enfoques de gestion bajo una orientacion social y de aumento en su
desemperio de los contranios, el Estado el gobiemo y sus administraciones
mantendran sus problemas para impulsar el desarrollo. Seria deseable lograr
un adecuado equilibrio entre los demanda de trasparencia y de desemperio. Si
bien seguramente dicho equilibrio resulta elusivo y cambiante, el adaptar un
enfoque que busque alcanzando permite ver el problema desde un punto de
vista practica y no unicamente normativo o deontolégico.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

Desde el momento que se propuso la calidad como modelo de gestion a los
empresarios japoneses, en la década de los 50 del siglo XX, el papel de los

trabajadores en las organizaciones productivas, se realizé un cambio radical.

La Teoria de necesidades de Maslow(1948), se abre el horizonte de trabajar
la motivacion de los colaboradores a partir de actividades orientados a satisfacer
necesidades de diferente orden béasica y de desarrollo de personal.

La Teoria Y, Mc Gregor (1974) explica que los trabajadores siempre tiene
intencion de hacer las cosas bien y entonces la organizacion debe capacitar al

personal para lograr esto.

La Teoria Z, Ouchi (1982) populariza la escuela administrativa sustentada
en la Cultura Organizacional, la Teoria Z, explica la participacibn de los
colaboradores es determinante en la productividad de procesos.

Para Jorgensen y Warring (2003) e llliris (2004), existen dos clases de
factores que incide en el aprendizaje: los factores ambientales como tipo de
organizacion y la tecnologia usada para la produccion y los factores relacionados

con la trayectoria de aprendizaje del individuo.

El desarrollo de Capital Humano es un proceso continuo y simultaneo de
capacitacion dirigido a alcanzar conocimientos, multi habilidades y valores en los
trabajadores que les permiten desempefar cargos de amplio perfil, con
competencias para un desempefio laboral superior. Este proceso asegura la

formacioén del servidor en la institucion.
1.3.1 Capacitacién

A lo expuesto nos indica que en toda entidad sea publica o privada  sus
colaboradores debe ser capacitado continuamente y a corto plazo para obtener los

objetivos planteados por la organizacién (Chiavenato, 2011).

A lo expuesto se manifiesta que todo el personal de una entidad debe ser
capacitados para que sean productivo y contribuyan en la organizacion que en la
actualidad es baja y escasa, para lograr los objetivos planteados (Chiavenato
2009).
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A lo expuesto el termino capacitacion es preparar a nuestro personal sea
publico o privado mediante el entrenamiento educandolo para lograr una educacion
corporativa (Louffat 2013). Para el Centro de Alto Estudio Nacional en su evaluacion
que realiza de capacitacion indica que es un proceso continuo de ensefianza y
aprendizaje puede ser externo como interno para el buen desempeiio laboral en la

entidad y aporten a su institucion (CAEN 2009).

El autor coincide con lo expuesto en la cita de Rodriguez en la cual debe
capacitarse a los trabajadores y deben obtener conocimientos técnicos para el
personal no ejecutivos de la entidad donde laboren (Louffat 2013).

A lo expuesto coincide con la cita de Andres en cual indica que todo servidor
debe conocer todos los procedimientos, mediante el cual la organizacién formado
para una buena competencia profesional y tener una adecuada competencia de
acuerdo al area donde labora y se pueda desarrollar los objetivos y metas de la

organizacién (Louffat 2013).

Coincide con la cita de Dolan y manifiesta que la organizacion trata de formar
habilidades especificas, corregir sus deficiencias en su rendimiento y desarrolla la
formacién del empleado y forma a los empleados sus habilidades para futuro cargos
dentro de la organizacion (Louffat 2013).

Es un mejoramiento de la calidad en los recursos humanos ya que se
incrementa los conocimientos adelanto de habilidades y cambio de actitudes de los
trabajadores para una mejor eficiencia a favor de la entidad donde labora (Mazabel
2011).

Por los expuesto en la cita de la capacitacion es ensefar a los trabajadores
habilidades basicas de lectura y a los directivos cursos avanzado de liderazgo que

actualmente son deficiente en la administracién publica (Robbins- Judge 2013).

Es el proceso educativo a corto plazo, que se aplica de manera sistematica
y organizada que permita a la persona aprender conocimientos, actitudes y
competencias en funcion de objetivos definidos previamente. Segun lo opinado en
la cita del autor en lo que se refiere a gestion de talento humano la capacitacion es
un arte de ensefar al personal conocimiento, actitudes, en funcion a objetivos ya

definido y establecidos por la entidad (Chiavenato 2009).
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Es la ampliacién de conocimiento y mejoramiento de actitudes, capacidades,
rendimiento y condiciones naturales de una persona, asi como el desarrollo de sus
creencias y valores que forman parte de su comportamiento. A lo expuesto la
capacitacion es el mejoramiento de las actitudes del servidor y su desarrollo en la
formacién de su comportamiento dentro y fuera de la organizacion, a través de

valores y creencias de la entidad donde laboran (Pérez, 1982).

Es deber de la empresa propender al perfeccionamiento de su personal este
criterio en la actualidad, ha sido totalmente establecido por la mayoria de las
grandes empresas considerandose a la capacitacion como un medio para mejorar
la eficiencia del trabajador e impulsar el ascenso del servidor. A lo expuesto se
manifiesta que es el deber de cada entidad capacitar a los trabajadores para su

mejor eficiencia y lograra estos a futuro su ascenso a otro nivel (Ibafiez 2011).
Dimensiones de la variable capacitacion.
D1 Diagnostico de las necesidades de capacitacion

Para lograr una buena capacitacion debemos realizar un diagnostico preliminar en
nuestra institucion y se analizaran las necesidades que necesita el trabajador en la
entidad (Chiavenato 2011).

A lo expuesto en la cita de cita coincide por lo expuesto por Pineda con el
autor manifiesta que el diagnéstico es la base de que aspecto se debe focalizar la
capacitacion en los servidores de la organizacion (Louffat 2013).

A lo expuesto el diagndstico es la primera evaluacién que se realiza a la
entidad es decir que es un inventario de que se necesita la entidad a base de
auditoria e investigacion interna y detectar que necesita el trabajador de la entidad
(Chiavenato 2009).

Andlisis organizacional a las necesidades organizacionales producto de
decisiones estratégicas, estructurales u operativas que impulsan la capacitacion. A
lo expuesto el andlisis Organizacional es el impulso para realizar las capacitaciones

de los servidores de acuerdo a la necesidad de la entidad (Louffat 2013).
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Se debe indicar que con el andlisis de recurso humanos es un perfil de los
trabajadores se determina su comportamiento las actitudes para lograr los objetivo

estratégicos de la organizacion (Chiavenato 2009).

En el nivel de persona, este aspecto se centra en la evoluciébn permanente
de las potencialidades del trabajador representadas en el desarrollo de sus
competencias en tres dimensiones el rubro de conocimiento, habilidades y actitudes
es decir el equilibrio entre aspecto tangible y aspecto intangible. A lo expuesto se
realiza un andlisis que nos indica que todo trabajador presenta una evolucién en su

desarrollo de sus competencias en sus tres dimensiones béasica (Louffat 2013).

En el nivel de puestos, por medio del analisis de la descripcidn (exigencias y
caracteristicas del puesto) y especificacion de puestos (exigencias y caracteristicas
del ocupante del puesto) se pueden determinar gaps o discrepancias entre los que
se espera y lo que realiza. Por lo expuesto mediante este nivel de puesto se ve la
exigencia y caracteristica de puestos ya que esto sera como un control a la

exigencia que se dara al trabajador (Louffat 2013).

Mediante el andlisis y estructura de puesto se mide el rendimiento del
trabajador dentro de la institucion si es idéneo y capaz para el desarrollo del cargo
gue ocupa (Chiavenato 2009).

D2 Disefio de la capacitaciéon

Mediante la planificacion la entidad realiza los diagnésticos de necesidades y vera
la forma de atenderla para los objetivos y beneficios del trabajador y a la institucion
median el diagnostico y mapea con algunas de las competencias disponibles, las
que necesitan y la forma de atender sus necesidades mediante un programa

integral y cohesionado (Chiavenato 2009).

A la cita de cita. Por lo expuesto de acuerdo a la cita que realiza Louffat
coincide con lo opinado por Pineda y Andres que indica que el disefio de
capacitacion desenvuelve los aspectos de contenido pedagoégico de capacitacion
de los trabajadores de la entidad (Louffat 2013).
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Por lo expuesto se manifiesta que mediante el disefio de capacitacion se
realiza la planificacion de capacitacion para un programa integral y cohesionado

para los servidores de la entidad (Chiavenato 2011).

Mediante la deteccion de necesidades detectadas en el perfil de puesto de
los servidores el objetivo principal es que se logre mayor conocimiento en los cursos

gue se va a dictar en favor de los trabajadores de la entidad (Louffat 2013).
D3 Implementacion de la capacitacion

Con conduccion, implementacion y ejecucion de programas de la capacitacion y su
ejecucion asimismo existe varias gamas de tecnologias para la capacitacion y
existe técnicas para trasmitirse al trabajador adquiere una serie de habilidades

requeridas para una buena capacitacion en la entidad (Chiavenato 2009).

A lo expuesto la implementacion de los programas y actividades de
capacitacion es la etapa de la ejecucion que se va realizar a favor de los

trabajadores de la organizacién (Louffat 2013).

Existe tipo de capacitacion que se puede dar en varias manera en el trabajo,
en clase, por teléfono, por internet se puede realizar en forma directa mediante un
instructor o docentes capacitados con experiencia que imparte sus conocimiento
adquiridos durante su trayectoria a los trabajadores de la organizaciéon a través de

rotacion y asignaciéon de nuevos proyectos especiales (Chiavenato 2009).

Una de las técnicas a ser utilizadas por el instructor es la lectura en la cual
se cede informacion a lo que el instructor propone asi como se va realizar dentro
de un aula o dentro de un ambiente de la institucién puede ser dentro del horario
de trabajo o fuera de él. Por la experiencia que se tiene se recomienda que la
capacitaciéon debe ser en locales apropiados con buena iluminacién ambientes
propicios fuera de la institucion por entidades especializadas como universidades
e institutos especializados en los temas que se va instruir a los servidores de la
entidad (Chiavenato 2009).

En muchos casos la capacitacion debe realizarse fuera de la institucion ya

que es mas beneficioso para el servidor, no se distrae en la entidad y no son
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interrumpidos en sus ambientes y los docentes tienen a su alcance el material

didactico a utilizar en la capacitacion (Chiavenato 2011).

Una de la técnica es muy beneficios es el uso de computadoras en forma
personal el servidor aplicas su conocimiento del internet para tener una serie de
posibles soluciones, La tecnologia es muy importante en la capacitacion de los
servidores ya que por este medio el servidor y la entidad se actualiza actualmente
en todo hogar existe una computadora que puede estar en linea con el instructor y

se puede actualizar continuamente (Louffat 2013).

Para una buena capacitacion de los trabajadores de una institucion se
recomienda que se realice fuera de la institucion con profesores de primer nivel o
por personal de la institucién con amplia experiencia en ello y que llegue a los
trabajadores con sus conocimientos que imparten. Segun a lo expuesto por el autor
el docente es una persona capacitada en los temas que va a tratar e instruye con
Su experiencia con diapositivas apropiadas y entendible para sus instruidos y se
recomienda que sea fuera de horas de oficina en ambientes apropiadas amplias y
con muchas luces para evitar cansar al trabajador de la entidad que sea amena y
adecuada (Louffat 2013).

D4 Ejecuciodn de la capacitacion.

A lo expresado y opinado es la etapa en la cual se forma el binomio docente y
trabajador en la capacitacién a recibir por los trabajadores de la organizacion
(Chiavenato 2011).

En expuesto en la cita que realiza Louffat coincide con lo dicho por Pineda
en los afos anteriores sobre evaluacion de capacitacion ha sido eficaz y eficiente
nos indica que una vez realizada la capacitacion debemos evaluar al trabajador de
la capacitaciéon que ha recibido comparar y revisar su rendimiento dentro de la

institucion y si la inversion financiera ha sido la adecuada (Louffat 2013).

Se expresa que mediante la etapa de evaluacion vamos a medir si la
capacitacién ha cumplido con el objetivo, es eficiente y productivo para el trabajador

y las necesidades de la organizacién (Chiavenato 2009).
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En esta etapa se observa si el aprendiz o trabajador ha captado lo ensefiado,
si el facilitador atrajo la curiosidad del grupo y recomienda al resto de sus
comparfieros y a otros grupo a realizarlo en otras capacitaciones a fines a la

empresa o entidad (Chiavenato 2009).

A lo mostrado y opinado por el autor toda capacitacion se debe medir el
conocimiento como ingresa el trabajador a la entidad y como se supone que debe
concluir o acabar (Louffat 2013).

Mediante lo aprendido en la capacitacion nos daremos cuenta que nuevas
técnicas han aprendido el trabajador en conocimiento y actitudes asia la institucién
(Chiavenato 2009).

Una vez concluida la capacitacion se debe evaluar el desempefio de lo
aprendido por el trabajador y su conducta ha cambiado mucho con la institucién y
de la adopcién de nuevas actitudes que modifican el comportamiento (Chiavenato
2009).

Segun por lo expuesto por el autor toda capacitacion se quiere que el
trabajador ponga en practica lo aprendido y asi demostrar que es efectiva para la
institucion (Louffat (2013).

Con lo expuesto con la capacitacién que se realiza al trabajador se logra una
consecuencia positiva ya que esto reduce los costos de operacion de la entidad,
aumenta las utilidades y disminuye la rotacién de los trabajadores (Chiavenato
2009).

1.3.2 Gestion publica.

Es una especialidad que se enfoca en correcta y eficiente administracion de los
recursos del Estado, a fin de satisfacer las insuficiencias de la ciudadania e

impulsar el desarrollo del pais.

En sector interior, no se esta llegando al usuario que son los mas afectados
internamente y externamente, muchas veces por el desconocimiento y/o por el
cambio continuo de las autoridades del sector, esto es un atraso para lo que se
desea llegar a un estado eficiente que sabe administrar sus recursos.
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La teoria de Koontz, refiere enfoque de muy variada entidad empirico o de
casos, relaciones humanas por la Psicologia, de comportamiento grupal por la
Psicologia social, de Teoria de la Decision, de investigacion Operativa, el

contingente o situacional del todo depende por inexistencia de principios generales.

El “Gower Handbook on Managemet” clasifica las teorias sobre gestion
posteriores a la Segunda Guerra Mundial en cuatro grupos mediante la ubicacion
sociologica de sus autores Consultores y practicos que teorizan. Como Peter
Druker, kenichi nOhmae, Tom Peter, Micchael Porter que con sus teorias y
consultorias superan de forma evidente la prueba del mercado, aunque pueda

persistir cierta duda sobre su utilidad social.

Gestion es Economia. La empresa es un conjunto de contratos. Su
organizacion interna un conjunto de convenios entre principales y agentes. Sus
relaciones con los competidores juegos no cooperativos y sus relaciones con
proveedores y clientes juegos corporativos. Todos estos temas han estado en el
centro de la investigacion econdémica durante los ultimos afios. La clave del
desarrollo futuro de la economia en cuestiones de gestion pasa por la excelencia

gue sea capaz de imprimir a estas investigaciones.

Las escuelas Clasicas (principio de siglo xx) principio universal de eficiencia
busqueda de una organizacion sin friccion despegue de la ingenieria industrial.
Relaciones Humanas (década de los afios 30 y siguiente) Estudio Hawthorne en
Western Electric Psicologia del trabajo y motivacion gestién participativa y
enriquecimiento del puesto de trabajo. Investigacion operativa (década de los afios
40 y siguientes) En la segunda Guerra Mundial y advenimiento de los ordenadores,
modelo cuantitativos para problemas organizativos. Analisis de sistemas (décadas
de los 50 y siguientes), perspectiva cibernética (disefio de sistemas de control).
Planificacion estratégicas (década de los afios 60 y 70) presupuesto por resultados

gue recién se comienza a ser aplicado en los afios 2000 para adelante en el Peru.

La gestion japonesa sistema de control de calidad implicado a las personas
y a las organizaciones. A lo propuesto se manifiesta que la organizacion politica
soberana de una sociedad humana establecida en un territorio en el Pera es

independiente, en un determinado territorio y define mediante sus actividades de
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gestion es independiente a nivel de las empresas de Estado y entidades publicas
del estado, sea en sus tres niveles a nivel nacional, regional y local (PNUD 2008).

A lo mostrado por cabrero la gestion publica en la cual se define que se debe
ayudar a los administradores y sus asesores de las entidades del Estado para llegar
a cumplir las metas de las politicas publicas establecidas por el gobierno de turno
(Cabrero 1998).

En el centro de alto estudios nacionales en su evaluacion anual nos indican
gue el Gobierno de turno tiene definidos sus fines, objetivos y metas que es a base
del Acuerdo Nacional firmado por todos los partidos politicos en el afio 2000 hasta
el bicentenario y el nuevo que es hasta el afio 2035 y deben cumplir el gobierno
de turno (CAEN 2009).

A lo expuesto se defines como la gestidon publica es un proceso articulado
de una organizacién del estado, con estrecha relacion con la planificacion y esta
vinculado y relacionado con el Plan Nacional de Desarrollo del pais y con el

presupuesto publico aprobado cada afio en diciembre (Bolivar 2014).

La gestion como ideologia administrativa, fundamenta su argumentacion en
la excelencia de los cambios culturales para el logro de consecuencias, respecto a
los disparejos problemas practicos de la administracion (Manual de gestion
publica). Segun a lo expuesto se relaciona mucho con los cambios culturales de la
region influyen en los considerandos al respecto a diferentes problemas de la
administracion local (Andia 2017).

Segun a lo expuesto y a los comentarios se indica que la nueva gestion
publica consiste en la reforma del sector publico es un nuevo modelo en la politica
y administrativa asi mismo para mejorar la calidad total y la economia de costo,
cualidades politicas como volante, burécrata, representante electo y grupo de

interés estan basados en modelo de mercado (Andia 2017).

La Comision EconOmica para América Latina y el Caribe, expone que la
inversion publica es influyente para el desarrollo en sus tres niveles como
educacién, salud y vivienda en la cual se debe realizar inversiones privadas como
estatales para disminuir la brechay es pieza clave para la infraestructura y recursos

humanos teniendo una politica y publica y contando con una planificacion

20



estratégica adecuada que en el Perl no se aplica adecuadamente en las regiones
por falta de planificacion (CEPAL 2014).

Por lo expuesto por la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
se indica y especifica que la administracion publica debe ser eficiente y eficaz y se
debe disminuir la burocracia y debe tener un alto grado de gestion de capital
humano que en cada cambio de gobierno sea a nivel nacional se incrementa el
ingreso de recursos humanos ocasionando mas burocracias y trabas

administrativas y gastos en planillas de remuneraciones (CEPAL 2014).
Dimensiones de la variable Gestion publica
D1 Sistemas administrativos.

Los sistemas administrativos tienen el propdsito asegurar el cumplimiento eficaz de
los objetivos de la administracién publica regular el manejo de los recursos en las
entidades, con eficacia y eficiencia en su uso. Segun a lo expuesto por el Programa
de la Naciones Unidas para el desarrollo, los sistemas administrativos regulan y
administra los recursos de las entidades del estado con eficacia y eficiencia (PNUD
2008).

En la cita de Andia expone coincide con lo opinado por el Programa de la
Naciones Unidas para el desarrollo lo que se debe lograr es la eficiencia del estado
(Andia 2017).

Se manifiesta que los sistemas administrativos en las entidades del estado
y privadas no son unicos y ni estables ya que cada una de ellas tienen su propio
sistema, y procedimientos administrativos mas acorde a la realidad de la entidad
sea publica como privada y a la zona donde esta ubicada (Chiavenato 2011).

Por lo manifestado y mostrado la organizacion de las naciones unidas
revelan que con sistemas funcionales deben cumplir con las politicas publicas que

requieren el Estado a nivel nacional (PNUD 2008).

Los gestores publicos son servidores capacitados por SERVIR, para hacer
cumplir y ejecutar las normas en las entidades del estado de acuerdo a sus
capacidades y cargo que ocupen en las entidades del Estado y estos son

designados por SERVIR, a nivel nacional se debe indicar que en muchos casos
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estas personas tiene una plantilla nacional que no se ajusta a la realidad de la
entidad en la cual son ubicados (PNUD 2008).

Para la organizacién de las naciones unidas manifiesta que las entidades
publicas cumple un ciclo deben cumplir sus fines y responsabilidades establecidas,
debe actuar en forma ordenada para la tomas de decisiones una adecuada
combinacion de los cargos administrativos en las empresas y entidades del Estado
(PNUD 2008).

D2 Planeamiento estratégico:

El planeamiento estratégico cuenta con un marco normativo actual que es: El

Acuerdo Nacional Julio de 2002, que promueve el planeamiento estratégico.

La 5ta politica del estado del Acuerdo Nacional consiste en impulsar la
creacibn de un sistema nacional de planeamiento estratégico sectorial e
institucional, con una clara fijacion de objetivos generales y objetivos especificos
gue establezcan metas a corto, mediano y largo plazo, asi como los indicadores de

medicidn correspondiente.

Decreto Legislativo N° 1088 (junio 2008), Ley del Sistema Nacional de
planeamiento Estratégico y del Centro Nacional de Planeamiento Estratégico y su
Reglamento de organizacién y funciones del CEPLAN, aprobada mediante D,S en
el 2009.

Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado (2002), en su Articulo
5° Principales acciones: El Proceso de modernizacion de la gestion del Estado se
sustenta fundamentalmente en las siguientes acciones, b) Concertacion de la
sociedad civil y las fuerzas politicas, disefiando una vision compartida y planes

multianuales estratégicos y sustentables.

Resoluciéon Ministerial N° 125-2013-PCM que Aprueba el plan de

implementacion de la Politica de Modernizacién de la gestién Publica 2013-2016.

Objetivo Especifico N°01: Promover que las entidades publicas en los tres
niveles de gobierno cuenten con objetivo claro, medible, alcanzable y acorde con
las Politicas Nacionales y Sectoriales. Teniendo como accion identificada para el

logro el presente objetivo, el de: “Aprobar la Directiva General que establece la
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metodologia y los procedimientos del Sistema Nacional de Planeamiento

Estratégicos, haciendo énfasis con adecuada formulacion de objetivos”.

El Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), entidad
adscrito a la Presidencia del Consejo de Ministros. A partir del ailo 2002, en la cual
se reactiva y ejecuta el Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico, que fue
desactivada en el Gobierno del presidente Alberto Fujimori, no le dio importancia a
la planificacion estratégica cuya finalidad es coordinar y viabilizar el proceso de
planeamiento estratégico nacional para promover y orientar el desarrollo arménico
y sostenido del pais, teniendo como 6rgano rector del Estado peruano (CEPLAN
2009).

Se debe manifestar que toda entidad del Estado y privadas deben de tener
definidos sus objetivos, metas y estrategias y que desean a corto, mediano y a largo
plazo, Para ello se requiere determinadas metodologias y técnicas que no se
cambie en el trascurrir del tiempo a criterio que esta a cargo o no le conviene la
metas trazadas con anticipacion ya que es el camino a seguir por las empresas del
Estado o Ministerios (PNUD 2008).

Segun a lo opinado y expuesto se debe indicar que para la evaluacion que
ha realizado la entidad CEPAL es verificar que el Estado, traza una ruta para que
las entidades del Estado o Ministerios, pierde la articulacion entre el nivel macro y
el nivel sectorial-institucional, pues las metas nacionales tienen escasa expresion
en las prioridades sectoriales; las metas sectoriales dificilmente estan articuladas
con las metas institucionales, no tienen mayor conexiébn con las metas
operacionales, no coordinan sus Planeamiento estratégico lo que se aplica en las
entidades para lograr las metas establecidas pero en algunos caso no se llega
cumplir, por estar mal llevado o planteado o no se entiende lo que el gobierno quiere

lograr o establecido en su plan de gobierno a largo plazo (CEPAL 2014).

Para el Ministerio de Educacion las entidades debe fijarse objetivos y metas
y debe anticiparse a los desafios debe ser una estrategia participativas que se
cumplan las metas trazadas corresponde hacer cumplir sus mision y vision y que
se quiere llegar previamente haber cumplido sus ciclos deben definir la mision y

vision, de la organizacion, establecer objetivos y metas, (MINEDU 2006).
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En todo planeamiento estratégico debe cumplir sus ciclos previas de ya que
estas al comparar o evaluarlos nos damos cuenta en que estamos fracasando y
lo que se ha trazado esta mal llevado o mal planificado. No cumple los objetivos
que ha trazados la institucion o el Estado mediante su planeamiento estratégico

que es la base y mide sus procesos se esta llevando bien (MINEDU 2006).

Segun a lo opinado por los autores el planeamiento estratégico es la
valoracion al interior de la institucion es la base para crear su visién y mision para

el futuro a seguir por la entidad del Estado (Mendoza- Robles2000).

Los autores nos indica que el planeamiento estratégico primeramente fue
aplicado en los campos industriales y empresariales, como lo aplicaron los
pensadores como Peter Drucker, Michael Porter, Kenichi Ohmae, ellos fueron los
que dieron pautas para una perspectiva instrumental y desarrollada para un
planeamiento estratégico al principio fue a nivel de empresa privada actualmente
es al Estado (Mendoza-Robles 2000).

A lo expuesto por CEPAL, la planificacion estratégica es una herramienta por
la cual se toma decisiones en la organizaciones del Estado para logra una eficiencia

y eficacia con calidad en bienes y servicios (CEPAL (2009).

Para CEPAL la planificacion es un proceso en el cual la organizacién debe
ser evaluando y realizar ajuste para su toma de decisiones en las empresas
privadas se mide con los indicadores claros y estos entregan informacion valiosa
para la toma de decisiones respecto al curso de las estrategias, mostrando la
necesidad de efectuar un ajuste y en las entidades del estado, permite monitorear

la estrategias que se ejecutan (CEPAL 2009).

A lo expuesto y opinado se manifiesta que todo planeamiento estratégico es
un analisis continuo y es evaluado la organizacion mediante sus fases que son:
prospectivo, estratégica, Institucional y seguimiento que son base para lograr una
evaluacion eficiente y eficaz y realizar sus correcciones o cambios para lograr el

objetivo trazado por la instituciones del Estado o del gobierno de turno (Andia 2017).

Segun a lo expuesto y opinado en la cita que coincide con Osorio de E.morin
nos indica que el planeamiento estratégico supone un quiebre de principios y

metodologia planteada (Ossorio 2003).
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Para E. Morin presenta dos fases que son Apreciacién de la situacion y
tactica operacional en la cual mide los mediante un arbol de problema y mediante
tactica operativa referente a las modificaciones de la agenda; recalculo, recomienzo

del momento explicativo a realizar citado coincide por lo dicho por (Ossorio 2003).

Para el instituto de Ciencias Sociales y Politicas Publicas nos manifiesta que
el planeamiento es el proceso de tomas de decisiones donde se formula los
objetivo de la instituciones del estado y privadas y mediante esta, se toma
decisiones en base a la evaluacion constante que se realiza y para ello cuenta con
cuatro fases que son fase prospectiva, estratégica, institucional y seguimiento y a
gue con esta evaluacidon logramos obtener los objetivo, metas, mision y vision de
cada entidad estatal o privada (INCISPP 2012).

De la web se obtiene que el autor Egg la planificacion estratégica es un
proceso por la cual se trata de alcanzar metas y objetivos evalla los factores interno
y externo de la organizacion estatal y privada mediante el cual nos permite preparar

planes de acorde con los objetivos (Egg 2017).

Bendlin nos indica que la planificacion estratégica es enfocar la
administracion eficientemente de los recursos de una empresa o del estado que
sea eficaz y sus objetivos son largo, mediano y corto plazo con una vision
establecida con la participacion de los actores involucrados y lograr los recursos

para cumplir con la estrategia planteada (Bendlin 2017).

Es un modelo que aparece en la década de los sesenta, es un proceso en
gue los administradores evallan los recursos de la entidad a largo plazo (Bolivar
2014).

Para el autor Chiavenato la planificacion estratégica es el proceso que sirve
para formular las estrategias de la organizacion segun su mision en el contexto en

gue se encuentra (Chiavenato 2011).

En el Peru su planificacion es muy precaria o deficiente ya que nunca se
realiza una planificacion a largo plazo y mediano plazo es decir que el gobierno de
turno solo se basa de su plan de gobierno para sus cinco afios y nunca a largo

plazo como en otros paises desarrollados que su plan estratégico es a 30 a 40 afios
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tiene definido sus metas y objetivos y son respetados por el gobierno que ingresa
a gobernar (PNUD 2008).

En el Pera se tiene el CEPLAN, que ha sido activada después de un largo
periodo que fue desactivada durante el gobierno de Fujimori (1992), que
actualmente esta tratando que el estado peruano sea compacto, pero aun falta mas
de su conciliacion y que el mismo gobierno lo apoye cumpliendo con lo trazado y
los objetivos propuestos para el afio 2021, adscrito a la Presidencia de Consejo de

Ministro, depende y reporta al Primer Ministro del gobierno de turno. (PNUD 2008).

Por lo opinado por el PNUD en todas las entidades del estado el
planeamiento estratégico esta integrado a las actividades planeadas en el acuerdo
nacional que fueron propuestos por todos los partidos politicos y que cada gobierno
propone avanzar, asi como sus subsistemas y la relaciona con las diferentes

instituciones del estado con el fin de buscar el desarrollo del pais (PNUD 2008).
D3 Modernizacion de la gestién publica

La Secretaria de gestibn publica es el o6rgano de linea que depende
jerarquicamente de la Secretaria General de la PCM, encargado de coordinar y
dirigir el proceso de modernizacion de la gestién publica: es el érgano encargado

coordinar y dirigir el proceso de politicas, recursos y programas.

El Peru al insertarse y firmar el tratado de libre comercio en el afio 2000 se
comprometiéo a modernizar el Estado peruano siendo aprobado recién mediante
Ley en Diciembre de 2002, poniendo nueva reglas de juego para ser competitivo a
nivel nacional y a nivel de empresas del estado este sistema expone como se
abordara la modernizacion (PNUD 2008).

El Estado peruano en 2002, dicta la ley que en su articulo 1° el proceso de
modernizacién se comienza a ejecutar y serd organizado y dirigido por Direccion
General de Gestion Publica de la Presidencia de Consejo de Ministros y el Poder
legislativo a través de la Comision de Modernizacion (Ley N° 27658, 2002).

Mediante el articulo 4° de la citada ley se trata de indicar que el proceso de
modernizacion debe ser eficiente y se debe priorizar y administrar mejor los

recursos del estado considerando positivos y con personal idoneo y capacitados
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con buenos recurso remunerativos que a la fecha solo existe con los directivos
(Gerentes Publicos y/o a los funcionarios de alta especializacion y no para los
trabajadores estables del estado peruano y a los CAS, no es equilibrado como la
Ley lo indica (Ley N° 27658 2002).

En su articulo 12° nos indica que se debe realizar programas pilotos de
modernizacion que a la fecha se esta llevando en forma lenta como Abastecimiento,
contabilidad, control, tesoreria, Recurso Humanos proceso lento; que Han pasado
16 afios esta muy atrasada lo que se quiere llegar a un estado moderno al afio 2021
(Bicentenario) (Ley N° 27658, 2002).

En la ley en su articulo 13°, se da las pautas de la modernizacién de estado
en la que todas las entidades deben ser registrada para eso se debe funcionar
entidades o se adscribe a cierta entidad del estado y para esa fusidn se dictara un
D.S con el visto del Consejo de Ministro y la opinion favorable de la Secretaria de

Gestidon Publica y contando con recursos brindado por el MEF (Ley N° 27658 2002).

A lo expuesto y analizado en donde se cumple que toda las entidades del
estado su organizacion tiene establecido su objetivo, mision y vision a lo que
establece el gobierno de turno (PNUD 2008).

Todas las entidades del estado de las regiones y locales deben de mejorar
y adaptarse a la modernizacién del Estado en armonia e integridad deberan de
actuar en forma auténoma, dejando a un lado la centralizacibn como existe
actualmente (PNUD 2008).

D4 Sistema nacional de personal.

Segun a lo expresado y opinado en toda entidad su fuente principal de la
organizaciéon son los recurso humanos ya gue sin ellos no se cumpliria la buena
administracion de los sistemas administrativos, con los objetivos y metas trazados

por el gobierno (Andia 2017).

Es Estado peruano y sus entidades, sus recurso humanos estan regidos por,
Ley de Base de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico
que a la fecha es muy obsoleta y no se adjunta a la realidad de la Modernizacion

del Estado, por falta de una buena calificacion y actualizacion de los servidores del
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estado que fue congelada en el afilo 1992 por el Presidente Alberto Fujimori que a
la fecha no ha sido anulada (PNUD 2008).

Actualmente el sistema de recursos humanos es obsoleta y no cuenta con
personal capacitado y que el mismo estado tiene la culpa ya que no incentiva la
capacitacion de los servidores de su presupuesto debe de ser el 4% del total para
capacitacion de cada entidad busca la capacitacion de su personal de planta
(CEPAL 2014).

A lo expresado en la evaluacion que realiza la organizacion de la Naciones
Unidad nos confirma que los recursos humanos del estado peruano es baja no enta
con personal idoneo y para supuestamente mejorar se crea la Ley de Contrato
Administrativo de Servicios CAS, asi como la Ley 728, la Ley Servir que a la larga
ha ampliado los presupuesto porque existe diversas planillas remunerativas con

diferentes remuneraciones que no es solucion (PNUD 2008).

Segun alo expresado y opinado las entidades del estado peruano no cuenta
con personal idoneo para los diversos cargos falta de aptitudes y actitudes tienen
un desempefio deficiente requeridas para el desempefio eficiente de actividades

encuadradas en el cumplimiento de su rol frente a la sociedad (CEPAL 2. L., 2014)

A lo expuesto y opinado que al crearse la Autoridad Nacional de Servicio
Civil (SERVIR), se penso6 que tendria en cuenta al personal de planta los Gerentes
Publicos al contrario prefieren contratar personal que se adapte a sus criterios de
la entidad y su reformas son lentas y hasta la fechas no tiene un rumbo definido ya
gue existen una series de entidades que estan logrando su propia ley para no
integrar alaley SERVIR tales como el congreso, el poder judicial y otras entidades
(Andia 2017).

En nuestra entidades del Estado Peruano su tramites son muy complejos y
burécratas, excesivos requisitos y la nula informacion en muchos casos son mala
la atencion que brinda sus funcionarios por su desconocimiento de la normas. En
lo referente a Servir es considerada como la entidad especializada en lo referente
a recursos humanos pero que actualmente se concentra en tratar de capacitar y
orientar a los cargos administrativos mediante los famosos Gerentes publicos que

estan tratando de imponer sus metas en las entidades en la que han sido ubicados
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sin tomar en cuenta al personal de planta y en muchos casos desconocen el
negocio de la entidad (D.L N°1023- 2008).

Se establece y opina que SERVIR, que sus directivos se supone que son
expertos y capacitados en la organizacion pero se demuestra que muchos de ellos
son improvisados y desconocen sus funciones en cada entidad donde laboran ya
gue estan paramentados no se adapta a la entidad donde estan laborando y crean
conflictos con el personal nombrado y cuenta con El Tribunal del Servicio Civil que
tiene por funcion la resolucion de controversias individuales que se susciten al
interior del Sistema (PNUD 2008).

Los Sistema de Gestion de Recurso Humanos no realiza un verdadera
reforma del Estado debe considerar al personal estable y no dejarlo de lado porque,
segun ellos son personal no capacitados que son viejos y que no se adaptan a la
modernidad del Estado (PNUD 2008).

1.4 Formulacién del problema
Problema general.

¢, Cudl es la influencia de la capacitacion con la gestién publica en los érganos no

policiales del Ministerio del Interior, 20177
Problemas especificol

¢, Cual es la influencia de la capacitacion con los sistemas administrativos en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017?
Problema especifico 2

¢, Cual es la influencia de la capacitacion con el planeamiento estratégico en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 20177
Problema especifico 3.

¢, Cual es la influencia de la capacitacién con la modernizacion de la gestién publica

en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 20177
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Problema especifico 4

¢,Cual es la influencia de la capacitacion con el sistema publico de personal en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 20177
1.5 Justificacion del estudio
Justificacién tedrico

Proceso que busca mejorar el desemperio de los servidores, a través del cierre de
brechas o desarrollo de aptitudes o conocimientos debe ser alineado a los perfiles

de puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos del Sector Interior.

El desarrollo de capital humano en el Sector Interior es un proceso continuo
y simultaneo de capacitacion dirigido a alcanzar conocimientos multi habilidades y
valores en los trabajadores que le permiten desempefiar cargos de amplio perfil,
con las competencias para un desempefio laboral superior. Actualmente el sector
interior esta en un proceso de adaptacion a la ley SERVIR, en la cual la prioridad
debe ser el personal nombrado asume funciones por su falta de capacitacion o de

preparacién para el cargo que esta siendo ubicado.

Gestidn publica indica que es el conjunto de acciones mediante las cuales
las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los que estan
enmarcados por las politicas estatales establecidas por el Poder Ejecutivo y

conceptual busca enriquecer el campo teorico en el Sector Interior.
Justificacioén legal

Se cuenta con leyes que sustenta los cambios a la modernizacion del Estado como:
Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado y su Reglamento en su
Articulo 1° inciso 1.2 indica que el proceso de modernizacion de la gestion del
Estado sera desarrollado de manera coordinada entre el poder Ejecutivo a traves
de la Direccion General de Gestion Publica de la Presidencia de Consejo de
Ministros y el Poder legislativo a través de la Comisiébn de Modernizacién de la

Gestion del Estado, es el caso del Ministerio del interior.
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Justificacién metodologia

Es de enfoque descriptiva, retne las caracteristicas no experimental, por cuanto no

se manipulan las variables asi mismo le corresponde el disefio descriptivo-causal.
Justificacion practica

Tiene por objetivo resolver el problema de falta de capacitacion del personal
nombrado y se propone estrategias para resolverlos y que el persona sea

considerado en las tomas de decisiones del Sector Interior.
1.6 Hipotesis
Hipotesis general

La capacitacion influye en la gestion publica en los Organos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017.
Hipotesis especifico 1

La capacitaciéon influye positivamente con los sistemas administrativos en los

Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
Hipotesis especifico 2

La capacitacion influye positivamente con el planeamiento estratégico en los
Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Hipotesis especifico 3

La capacitacion influye positivamente con la modernizacién de la gestion publica en

los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
Hipotesis especifico 4.

La capacitacién influye positivamente con los sistema nacional de personal en los

Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
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1.7 Objetivos
Objetivo General

Determinar la influencia de la capacitacién en la gestion publica en los 6rganos no

policiales del Ministerio del Interior, 2017.
Objetivo especificosl

Determinar la influencia de la capacitacion en los sistemas administrativos en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
Objetivo especifico 2.

Determinar la influencia de la capacitacién en el planeamiento estratégico en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
Objetivo especifico 3.

Determinar la influencia de la capacitacién en la modernizacion de la gestién publica

en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
Objetivo especifico 4.

Determinar la influencia de la capacitacion con el sistema nacional de personal en

los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
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[I. Método



2.1 Disefio de investigacion.

El presente trabajo es de un enfoque cuantitativo en cual supone procedimientos
estadisticos de procesamiento de datos. Hace uso de estadisticas descriptivas y/o
inferencial. La investigacion reune las caracteristicas de un método descriptivo en
la cual consiste en describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de
hechos o fendmenos y sus variables, con un disefio no experimental, por cuanto
no se manipulan las variables asi mismo le corresponde el disefio descriptivo-
correlacional causal. Este disefio de investigacion descriptiva es el mas usado en
el &mbito de la investigacion en psicologia, educacion y ciencias sociales. Se
orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos o mas variables
de interés en una misma muestra de sujeto o el grado de relacidn existente entre
dos fendmenos o eventos observados. Es un tipo de investigacion relativamente
facil de disefar y realizar. Lo que queremos exponer y opinar que se quiere
demostrar el grado de influencia que existe entre las dos variables y sus
dimensiones que llegaremos a demostrar con los considerando y con la discusion.
(Sanchez Reyes, 2006).

El disefio correlacionales causales Estos disefio describe relaciones entre
dos o0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, a veces
unicamente en terminos realcionales, otras en funcién de la relaciones causales

efectos (causales).

El disefio de la investigacion descriptiva correlacional causal es:

M-> Ox » Oy

M: Muestra de los trabajadores
Ox : Variable capacitacion
Oy : Variable gestion publica

Mediante este estudio se analizaras a los trabajadores y directivos del Sector

Interior con las variables Capacitacion y Gestion Publica en el sector Interior.
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El método hipotético-deductivo es el procedimiento o camino que sigue el
investigador para hacer de su actividad una practica cientifica. El método hipotético-
deductivo tiene varios pasos esenciales: observacion del fenomeno a estudiar,
creacion de una hipétesis para explicar dicho fenomeno, deduccion de
consecuencias 0 proposiciones mas elementales que la propia hipétesis, y
verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos
comparandolos con la experiencia. Este método obliga al cientifico a combinar la
reflexion racional o momento racional (la formacion de hipétesis y la deduccién) con

la observacion de la realidad o momento empirico (la observacion y la verificacion).

La investigacion no experimental: Se definirse como la investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios
donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para
ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos. Se puede expresar y opinar que no se ha manipulado
las variables y se ha tomado de acuerdo a lo que se presenta y se analiza por el
investigador (Hernandez,Fernandez,Baptista, 2010).

2.2 Variables operacionalizaciéon

Capacitacion- Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos
definidos. Segun a lo opinado y expresado se indica que en toda entidad su
personal debe ser capacitado continuamente para lograr los objetivos planteados
por la entidad (CAEN 2009).

Variable: Capacitacion
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la capacitacion.

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o rangos
medicion y
valores
Andlisis 01-3 1. Ineficiente
Diagnostico de las organizacional. (8-18)
necesidades  de Andlisis de los 04-06
capacitacion recursos 2. Regular
humanos. 07-08 (19-29)
Andlisis de
estructura de 3. Eficiente
puesto (30-40)
Ordinal 1. Ineficiente
Diseioc de la Detencion  de 09-12 Siempre (5) (4-9)
capacitacion necesidades Casi siempre(4) 2. 5%g$lsa)r
A veces (3) 3. Eficiente
. (16-20)
Casi nunca (2) 1. Ineficiente
Implementacion de Tipo de 13-15 Nunca (1) (6-13)
la capacitacion capacitacion 2. Regular
16-18 (14-21)
Técnica de 3. Eficiente
capacitacion (22-30)
1. Ineficiente
Reaccién del 19-21 (6-13)
Ejecuciébn de la aprendiz 2. Regular
capacitacion 22-24 (14-21)
consecuencia 3. Eficiente
4. (22-30)

Fuente: Elaboracion propia.

La gestion como ideologia administrativa, fundamenta su argumentacion en

la excelencia de los cambios culturales para el logro de consecuencias, respecto a

los disparejos problemas practicos de la administracion (Manual de gestion

publica). Segun a lo expuesto se relaciona mucho con los cambios culturales de la

region influyen en los considerandos al respecto a diferentes problemas de la

administracion local (Andia 2017).
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Variable Gestion publica

Tabla 2.
Operacionalizacion de la gestion publica.
Dimensiones indicadores items  Escala de medicion Niveles o rangos
y valores
Sistemas funcionales 1-3 Ordinal 1. Ineficiente
Sistemas Los gestores publicos ~ 4-6 Siempre (5) (7-16)
Administrativos Ciclos de gestion 7-9 o 2. Regular
piblico. Casi siempre(4) (17-26)
A veces (3) 3. Eficiente
Casi nunca (2) (27-39)
Fase prospetiva 10-12 1. Ineficiente
Planeamiento Fase estratégica 13-15 Nunca (1) (14-32)
Estratégico Fase institucional 16-18 2. Regular
Fase de seguimiento 19-21 (33-51)
3. Eficiente
(52-70)
El disefio organizacional 22-24 1. Ineficiente
Modernizacion de  La modernizacién de los (6-13)
la gestion publica  gobiernos regionales y  25-27 2. Regular
locales (14-21)
3. Eficiente
(22-30)
Sistemas publico La autoridad nacional de  28-29 1. Ineficiente
de personal servicio civil. (6-13)
El sistema 2. Regular
administrativo de 30-33 (14-21)
gestion de recursos 3. Eficiente
humanos 4. (22-30

Fuente: Elaboracion propia.
2.3 Poblacién, muestra
Poblacién

Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerda con una serie de
especificaciones (selltiz et.al., 1980). Para la presente investigacion se ha
considerado a los trabajadores de los Organos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017 que hace un total de 575 personas. (Herndndez S, Fernandez,
Baptista, 2010). Poblacion es determinar e identificar la poblacién objetivo a la que
van a hacer extensivos los considerando del estudio y que van a ser representada
en el mismo. En este caso nuestra poblacion esta conformado por los servidores

de los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior. (Sdnchez Reyes, 2006).
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Muestra

Esta representa efectivamente a dicha poblacién, si la muestra extraida es
realmente representativa de la poblacion accesible, los considerando que se
obtiene son generalizable a esta poblacién. Se ha escogido al azar a los servidores
de los érganos no policiales en este caso de las diferentes direcciones que

conforma dicha muestra (Sanchez Reyes, 2006).

Para el proceso cuantitativo la muestra es un subgrupo de la poblacién de
interés sobre el cual se recolectara datos y que tiene que definirse o delimitarse de
antemano con precision, este debera ser representativo de dicha poblacion. El
investigador pretende que los considerando encontrados en la muestra logren
generalizarse o extrapolarse a la poblacion (en el sentido de la validez externa que
comento al hablar de experimento. El interés es que la muestra sea
estadisticamente representativa. Se ha escogido a un determinado numero de
servidores de los drganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
(Hernandez,Fernandez,Baptista, 2010). Y se ha trabajado de acuerdo a la formula
estadistica de Arkin y Kolton que a continuacion se detalla:

Se aplicara la formula Estadistica de Arkin y Kolton

Donde: n = Tamafio de la muestra; N = Tamafio de la poblacién; K = error muestra

se trabajoé con un margen de error de + 5%

N
N = oo
(N-l) K2 +1
575 o575
N =--mmmmmmemmeeeeee N = --mmmmmmmmemeeeee = n=236
(575-1). 0.52+1 (574.0.0025) +1

Muestreo se ha realizado dos muestras pilotos de 40 servidores c/u.

ni = Valor de la muestra inicial
na= Muestra ajustada o corregida
N = Poblacién
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[ P
n-1
[ —
N
236 236 236
Na = —=========m—mmmmmme Na = -=========mmmmmmmeem oo = 168
235 1+ 0.4087 1.4087
[ —
575
Porcentaje
n 168
f= - = - = 0.2921
N 575

2.4 Técnica e Instrumento de recolecciéon de datos.

Son los medios por los cuales el investigador procede a recoger informacion
requerida de una realidad o fendmeno en funcion a los objetivos de estudio. Las
técnicas varian y se seleccionan considerando el método de investigacion que se
emplee. Las Técnicas de recoleccion son aquellas que permiten obtener todos los
datos necesarios para realizar la investigacion del problema que esta en estudio,
utilizando instrumentos de medicion que se disefian de acuerdo a la técnica

apropiada (Sanchez Reyes 2006).

La técnica que se ha utilizado es las encuestas directas aquellas que se
emplean cuando por el tamafio de la poblacion o muestra no es posible la
comunicacién cara a cara entre el investigador y los sujetos investigados. Son
técnicas indirectas los cuestionarios, los inventarios, las escalas, los tests, las
técnicas proyectivas, las sociometrias y el analisis de contenido en nuestra
investigacion hemos escogido la técnica indirecta ya que el personal se encuentra
ubicados en diferentes ambientes del Ministerio del Interior, algunos se encuentra
ubicados en la Sede Central-San Isidro, Miraflores y Lima y Callao (Sanchez Reyes
2006).

Se aplica las escalas generalmente se emplea para medir opiniones y sobre
todo actitudes sociales, son conocidas por su uso la del diferencial semantico de

Ch, Osgood, la escala de R. Likert y la escala de L. Thurstone. Las escala de R.
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Likert y la escala de L. Thurstone se emplean basicamente para medir actitudes.
Un reactivo de cada escala comprende una proposicion que implica una opinion o
actitud que puede ser cuantificada en una dimensién que va desde el total
desacuerdo, indiferencia, parcial acuerdo o total acuerdo, Para la presente
investigacion se ha realizado a base de cuestionarios divididos en dos una de
capacitacion de 24 items y la otra de gestiébn publica con 33 itemss que son
encuestas directas a los servidores de los 6rganos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017. (Sanchez Reyes 2006).

Ficha técnica del Instrumento de la variable capacitacion:

Nombre . Cuestionario sobre Capacitacion
Autor :  Propio
Objetivo . Medir la capacitacion en los 6rganos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017.

Lugar de aplicacion : En los dérganos no policiales del Ministerio del Interior,
2017

Administraciéon . individual

Forma de aplicacion : Directa, de desarrollo individual.

Duracion de la Aplicacién: 20 minutos

Descripcién del instrumento:

Estructura . 24 items
Escala de medicion  : Escala de Rensis Likert.
N Tabla de valorizacion
5 Siempre
4 Casi siempre
3 Algunas veces
2 Casi nunca
1 Nunca

Siendo sus niveles o rango
1. Ineficiente
2. Regular
3. Eficiente.
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Ficha técnica del Instrumento de la variable Gestion publica

Nombre . Cuestionario sobre Gestion publica
Autor . Propio
Objetivo . Es medir la gestion publica en los 6rganos no policiales

del Ministerio del Interior, 2017

Lugar de aplicacion : En los érganos no policiales del Ministerio del Interior.
Forma de aplicacion : Directa, de desarrollo individual.

Duracion de la Aplicacién: 20 minutos

Descripcion del instrumento:

Estructura . 33items
Escala de medicion  : Escala de Rensis Likert.
N Tabla de valorizacion

5 Siempre

4 Casi siempre

3 Algunas veces

2 Casi nunca

1 Nunca

Siendo sus niveles o rango

1. Ineficiente

2. Regular

3. Eficiente.

Clase de instrumento o Test, un instrumento de dos variables es a base de
cuestionario en la cual es un formato escrito de preguntas diversas son abiertas y

en presente relacionadas con los objetivos de estudio.
Validez y confiabilidad

La Validez, es la propiedad que hace referencia a que todo instrumento debe medir
lo que se ha propuesto medir vale decir que demuestre efectividad al obtener los

considerandode la capacidad, conducta rendimiento o aspecto que asegura medir.
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Se conoce tres tipos de validez: de contenido, relacionada con criterios y de
constructo. Se procedio a verificar la validez del instrumento verificado que los
items sean precisos y confiables para las personas y que sean entendibles para

cualquier persona. (Sanchez Reyes 2006).

Tabla 3.

Juicio de expertos que son los siguientes doctores:

N° Apellidos y nombres Condicion Grado

1 Méndez llizarbe, Gliria Metodbélogo Magister en Gerencia Educativa y

Susana Doctora en Educacion
2 Menacho Rivera, Tematico Doctor en Educacion
Alejandro

3  Cordero Ayala Hernan Psicdlogo Doctor en Psicologia

En la evaluacién y opinion realizada por los tres expertos es aplicable.
Confiabilidad de los instrumentos:

La confiabilidad es el grado de consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo
grupo de sujetos en una serie de mediciones tomadas con el mismo test. Es la
estabilidad o constancia de los puntajes logrados en un test. Se presentan tres
formas de demostrar la confiabilidad de un instrumento El método de test retest, el
método de pruebas paralelas y el método mitad mitad. Para determinar la
confiabilidad de los instrumentos de medicién referido al grado en que su aplicacion
produce considerando consistente y coherentes; se empled el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach que oscila entre cero y uno, donde cero significa
nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad o confiabilidad total
(Sanchez/Reyes (2006).

Se ha realizado una primera muestra pro balistico y piloto con la seleccion
de 40 servidores nombrados y contratados, de los 6rganos no policiales del
Ministerio del Interior, en la cual ha dado como consecuencia positivo en sus dos

variables como se indica a continuacion:
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Considerando en la primera evaluacién

Tabla 4.
Fiabilidad de la variable de Capacitacion 1° prueba piloto
Alfa de Cronbach N de elementos
924 24

Tabla 5.
Fiabilidad de la variable Gestion Publica 2° prueba piloto
Alfa de Cronbach N de elementos
951 33

Se ha realizado la segunda muestra probabilistica y piloto con la seleccién de 40
servidores nombrados y contratados, de los 6érganos no policiales del Ministerio del
Interior, en la cual ha dado como consecuencia positivo en sus dos variables como

se indica a continuacion:

Tabla 6.
Fiabilidad de la variable Gestion publica 1° prueba piloto
Alfa de Cronbach N de elementos
918 24

Tabla 7.

Fiabilidad de la variable Gestion publica 2° prueba piloto

Alfa de Cronbach N de elementos

.965 33

2.5 Método de analisis e interpretacion de datos

Para analizar los datos se realizé en base a la estadistica descriptiva, indican que
“consiste en la presentacion de manera resumida de la totalidad de observaciones
hechas, como considerando de una experiencia realizada. Nos informa en general

sobre el comportamiento de un fendmeno y Estadistico descriptivo, estadisticos
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inferenciales y de regresion ordinal de ser el estudio explicativo nos informa como
se ha comportado la variable dependiente ante la accién de una independiente. En
ambos caso se ha realizado un resumen de luego se ha comparados entre ambas

para verificar como se han comportado cada variable. (Sanchez Reyes 2006).
2.6 Aspecto ético

La presente investigacion se desarrollo bajo el lineamiento de diversos autores que
conceptualizan las variables capacitacion y gestién publica, haciendo hincapié de
cOmo estan trabajando las instituciones en la actualidad, saber si nuestra institucion
estd en posicion de adaptarse a la modernizacion del estado peruano y ser
competitivas a nivel nacional e internacional, estos lineamientos que se han
construido en el proceso de la investigacion son con el Unico objetivo de construir

y resaltar la importancia de la capacitacion y la gestion publica.

La presente investigacion ha respetado los conceptos de los autores y no
existe plagio alguno, todo esté sustentada baja la conceptualizacion de los diversos
autores, las variables son temas muy tocados en diversas instituciones etc. Cabe
recalcar que no existen estudios realizados en el ambito de los Organos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017 no existe investigacion referido a este

tema relacionado con capacitacién con los servidores nombrados.

Cabe mencionar que se pidi6 la autorizacion a la Direccion General de
Recursos Humanos del Ministerio del Interior solicitud presentada el 19 de abril del
2018, para realizar la encuesta en la Sede Central, explicando del tema que se

trataria y la duracion de la aplicacion del instrumento en cada uno de ellos.
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I1l. Resultados



3.1 Capacitacion en los 6érganos no policiales del Ministerio del Interior.

A continuacion, se establece los considerando a partir de las herramientas de
obtencion de datos establecidos, procediendo al analisis de los mismos, en primer
orden se presentan los considerando generales expresados en niveles descriptivos,
paras luego exteriorizar las tablas y figuras de contingencias y finalmente se
establecen los considerando inferenciales hallando el coeficiente de influencia de

las variables de estudio.

Tabla 8.
Distribucién porcentual del nivel descriptivo de la capacitacion en los 6rganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 86 41.2
Regular 75 44.6
Eficiente 7 4.2
Total 168 100.0

Porcentaje

Ineficierte Regular Eficients

Figura 1. Niveles de frecuencia capacitacion.
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De la tabla 8 y figura 1 se presentan los niveles de capacitacion en los érganos no
policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la presciencia del nivel

regular con el 64.3%, seguido por el nivel ineficiente 32.1% y eficiente 3.6%.

Tabla 9.
Distribucidn de frecuencia y porcentaje de los sistemas administrativos en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 86 51.2
Regular 75 44.6
Eficiente 7 4.2
Total 168 100.0

Porcentaje

T T
Ineficiente Regular Eficiente

Figura 2. Los sistemas administrativos

De la tabla 9 y figura 2, se presenta los niveles de los sistemas administrativos en
los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel de ineficiente es de 51.2 %, seguido con el nivel regular de

44.6% y el nivel eficiente es de 4.2%.
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Tabla 10.
Distribucién de frecuencia y porcentaje en el planeamiento estratégico en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Ineficiente 168 100.0

100,0%

80,0%

50,0%

Porcentaje

40,0%

20,0%—

0,0%— T T
Ineficiertes Regular Eficiente

Figura 3. Planeamiento estratégico

De la tabla 10 y figura 3, se presenta los niveles de planeamiento estratégico en
los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la

presciencia del nivel de ineficiente es de 100 %.
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Tabla 11.
Distribucién de frecuencia y porcentaje de la modernizacion de la gestion publica

en los érganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 38 22.6
Regular 99 58.9
Eficiente 31 18.5
Total 168 100.0

Porcentaje

T T
Ineficiente Regular Eficiente

Figura 4. Modernizacion de la gestion publica

De la tabla 11 y figura 4, se presenta los niveles de la modernizacién de la gestion
publica en los érganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se
visualiza la presciencia del nivel regular es de 58.9%, seguido con el nivel

ineficiente de 22.6% vy el nivel eficiente es de 18.5%.
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Tabla 12.
Distribucidn de frecuencia y porcentaje con el sistema publico de personal en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 43 25.6
Regular 84 50.0
Eficiente 41 24.4
Total 168 100.0

Porcentaje

Ineficients Regular Eficiente

Figura 5. Los sistemas publicos de personal.

De latabla 12 y figura 5, se presenta los niveles de los Sistema publico de personal
en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel regular es de 50.00%, seguido con el nivel ineficiente de
25.60% y el nivel eficiente es de 24.40%.
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Tabla 13.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la gestion publica en los érganos no

policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 72 42.9
Regular 69 41.1
Eficiente 27 16.1
Total 168 100.0

Porcentaje

Ineficients Regular Eficiente

Figura 6. De gestion publica.

De la tabla 13 y figura 6 se presentan los niveles de gestion publica en los érganos
no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la presciencia del

nivel ineficiente con el 42.9%, seguido por el nivel regular 41.1.% y eficiente 16.1%.
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Tabla 14.
Distribucién de frecuencia entre la variables gestion publica y las necesidades de

capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 14 8.3
Regular 58 34.5
Eficiente 96 57.1
Total 168 100.0

50,0%—

S0,0%—

40,0%—

30,0%—

Porcentaje

20,0%—

10,0%—

Ineficiente Regular Eficiente

Figura 7. Diagnostico de las necesidades de capacitacion.

De la tabla 14 y figura 7 se presentan los niveles de necesidades de capacitacion
en los érganos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel eficiente con el 57.1%, seguido por el nivel regular 34.5.% y
eficiente 8.3%.
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Tabla 15.
Distribucion de frecuencia y los porcentaje de disefio de la capacitacion en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 72 42.9
Regular 93 55.4
Eficiente 3 1.8
Total 168 100.0

Porcentaje

Ineficiente Regular Eficiente

Figura 8. El disefio de la capacitacion

De la tabla 15 y figura 8 se presentan los niveles del disefio de la capacitacion en
los 6rganos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel regular con el 55.4%, seguido por el nivel ineficiente 42.9.% y
eficiente 1.8%.
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Tabla 16.
Distribucion de frecuencia y el porcentaje de la implementacion de la capacitacion

en los érganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 72 42.9
Regular 69 41.1
Eficiente 27 16.1
Total 168 100.0

Porcentaje

Ineficients Regular Eficiente

Figura 9. Implementacién de la capacitacion

De la tabla 16 y figura 9 se presentan los niveles de implementacion de la
capacitaciéon en los érganos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se
visualiza la presciencia del nivel ineficiente con el 42.9 %, seguido por el nivel

regular 41.1% y eficiente 16%.
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Tabla 17.
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la ejecucioén de la capacitacion en los

organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 72 42.9
Regular 69 41.1
Eficiente 27 16.1
Total 168 100.0

50,0%:

40,0%:

30,0%:

Porcentaje

20,0%:

10,0%

0,0% T T
Ineficients Regular Eficiente

Figura 10. Ejecucion de la capacitacion

De latabla 17 y figura 10 se presentan los niveles de la ejecucion de la capacitacion
en los érganos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel ineficiente con el 42.9 %, seguido por el nivel regular 41.1%

y eficiente 16%.
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Hipotesis general

Ho La capacitacion no influye en la gestion publica en los Organos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017.
H:1 La capacitacion influye en la gestién publica en los Organos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 18.
En la Prueba R2 para la verosimilitud del modelo respecto a la capacitacion y la

gestion publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Sélo interseccién 41,769

Final 20,556 21,213 2 ,000

Condiciones :

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.

Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.

Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 18 se evidencio que el nivel de significancia calculado es de .000, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre. La capacitacion
influye en la gestion publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,
2017.

Tabla 19.
En la Prueba R2 para explicar el modelo que la capacitacion influye en la gestién

publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Pseudo R? Valor
Cox y Snell 119
Nagelkerke 136
Mcfadden .062
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De los considerando obtenidos en la tabla 19 se observa que el valor de R2Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en .119 o 11.9%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculo el valor de .136 el cual significa que el
modelo logra explicar en 13.6% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de

MCFaldden resulto .062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tablas 18 y 19 se afirma que: la
capacitacién influye en la gestion publica en los érganos no policiales del Ministerio
del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un 6.2% vy el
modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en consecuencia entre el el 88.1% vy

86.4% que es referenciados por otras variables.
Hipotesis especifica 1

Ho La capacitacion no influye positivamente con los sistemas administrativos en

los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con los sistemas administrativos en los

Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 20.

En la Prueba R2 para la verosimilitud del modelo respecto a la capacitacion y la
dimension sistemas administrativos en los Organos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccion 30,752
Final 17,333 13,419 2 001
Condiciones :

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.
Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.

Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia
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En la tabla 20 se evidencio que el nivel de significancia calculado es de .001, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable
capacitacion con la dimensién sistemas administrativos: La capacitacion influye en
la dimensién sistemas administrativos en los Organos no policiales del Ministerio
del Interior, 2017.

Tabla 21.

En la Prueba R2 para explicar el modelo que la capacitacion influye en la dimensién
sistemas administrativos en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,
2017.

Pseudo R? Valor
Cox y Snell ,077
Nagelkerke ,092
Mc Fadden ,045

De los considerando obtenidos en la tabla 21 se observa que el valor de R2 Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,077 o 7.7%, en consecuencia al
convertir en R?Nagelkerke se calculd el valor de ,092 el cual significa que el modelo
logra explicar en 9.2 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de

MCFaldden resulto ,045 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 4.5%.

En consecuencia, de lo obtenido en la tablas 20 y 21 se afirma que: la
capacitacion influye en la dimensién sistemas administrativos en los 6rganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se
ajustan en un 4,5% y el modelo es explicativo en un 7.7% y 9.2% en consecuencia

entre el 92.3% y 90.8% que es referenciados por otras variables.
Hipotesis especifica 2

Ho La capacitacion no influye positivamente con el planeamiento estratégico en los

Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con el planeamiento estratégico en los

Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

58



Tabla 22.

En la Prueba R2 para la verosimilitud del modelo respecto a la capacitacion con la
dimension planeamiento estratégico en los Organos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccién 28,623
Final 17,178 11,445 > 03
Condiciones:

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.
Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.
Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 22 se evidencio que el nivel de significancia calculado es de .003, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable y la
dimensién planeamiento estratégico: La capacitacion influye en la en la dimension
planeamiento estratégico en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,
2017.

Tabla 23.

En la Prueba R2 para explicar el modelo que la capacitacion influye en la dimension
planeamiento estratégico en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,
2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell ,066
Nagelkerke ,084
Mc Fadden ,045

De los considerando obtenidos en la tabla 23 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,066 o 6.6%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculo el valor de ,084 el cual significa que el
modelo logra explicar en 8.4 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto ,045 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 4.5%.
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En consecuencia de lo obtenido en la tablas 22y 23 se afirma que: la capacitacién
influye en la dimension planeamiento estratégico en los érganos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un
4,5% y el modelo es explicativo en un 6.6% y 8.4% en consecuencia entre el 93.4%

y 91.6% que es referenciados por otras variables.
Hipotesis especifica 3

Ho La capacitacion no influye positivamente con la modernizacién de la gestion

publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con la modernizacion de la gestion publica
en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 24.
En la Prueba R2 para la verosimilitud del modelo respecto a la capacitacion con la
dimension modernizacion de la gestion publica en los Organos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccién 41,769
20,556 21,213 2 ,000

Final

Condiciones:

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.

Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.

Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 24 se evidencio que el nivel de significancia calculado es de .000, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable y la
dimension modernizacion de la gestion publica: La capacitacion influye en la
dimension la modernizacién de la gestion publica en los Organos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017.
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Tabla 25.

En la Prueba R2 para explicar el modelo que la capacitacion influye en la dimensién
modernizacién de la gestion publica en los Organos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell ,119
Nagelkerke ,136
Mc Fadden ,062

De los considerando obtenidos en la tabla 25 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,119 o 11.9%, en consecuencia al
convertir en R2Nagelkerke se calculé el valor de ,136 el cual significa que el modelo
logra explicar en 13.6 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de

MCFaldden resulto ,062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 24 y 25 se afirma que: la capacitacién
influye en la dimension modernizacion de la gestion publica en los érganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se
ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en

consecuencia entre el 88.1% y 86.4% que es referenciados por otras variables.
Hipotesis especifico 4

Ho La capacitacion no influye positivamente con los sistema nacional de personal

en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con los sistema nacional de personal en

los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
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Tabla 26.
Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la capacitacion
con la dimension sistema nacional de personal en los Organos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccién 41,769
20,556 21,213 2 ,000

Final

Condiciones:

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.

Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.

Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia.

En la tabla 26 se evidencio que el nivel de significancia calculado es de .000, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable y la
dimensién sistema nacional de personal: La capacitacion influye en la en la
dimension la sistema nacional de personal en los Organos no policiales del

Ministerio del Interior, 2017

Tabla 27.

En la Prueba R2 para explicar el modelo que la capacitacion influye en la dimensién
sistema nacional de personal en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,
2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell ,119
Nagelkerke ,136
Mc Fadden ,062

De los considerando obtenidos en la tabla 27 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,119 o 11.9%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculo el valor de ,136 el cual significa que el
modelo logra explicar en 13.6 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto ,062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.
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En consecuencia de lo obtenido en la tablas 26 y 27 se afirma que: la
capacitacion influye en la dimension sistema nacional de personal en los 6rganos
no policiales del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se
ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en

consecuencia entre el el 88.1% y 86.4% que es referenciados por otras variables.
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V. Discusion



Respecto al objetivo general existe influencia significativa de la capacitacion en la
gestidn publica en el sector Interior. Se observa que las dimensiones de la gestion
publica no son homogéneas descriptivamente (distintas), siendo que la

capacitacion influye en la gestion publica.

De acuerdo a la consecuencia descriptivo general tabla 8 y figura 1. Se
observa que la capacitacion influye en la gestion publica ineficiente 51.2%, regular
44.6 % y eficiente 4.2%. Se debe indicar que la gestion publica de los 6érganos no
policiales es ineficiente muy baja a comparacién con otras entidades del estado que
son iguales en el sector publico; mientras que se presenta los niveles de
capacitacién en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. Ambos
coincide con lo opinado por Vega (2016) en donde en su tesis en una de sus
recomendaciones nos indica que sin capacitacion no se avanza respecto a muchas
acciones que se realizan en las entidades del estado es el caso del Sector Interior,
y en su conclusion considera que es baja su capacitacion en el personal Directivo

y docentes.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 9 y figura 2. Se
observa que la capacitacion influye en los sistemas administrativos ineficiente
51.2%, regular 44.6 % y eficiente 4.2%. Se debe indicar que los sistemas
administrativos de los 6rganos no policiales es ineficiente muy baja a comparacion
con otras entidad del estado que son iguales en el sector publico; mientras que se
presenta los niveles de capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017. ambos coincide con lo opinado por Vega (2016) en donde en su tesis
en una de sus recomendaciones nos indica que sin capacitacibn no se avanza
respecto a muchas acciones que se realizan en las entidades del estado es el caso
del Sector Interior, y en su conclusion considera que es baja su capacitacién en el

personal Directivo y docentes.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 10 y figura 3. Por lo
tanto, existe influencia significativa de la capacitacion con el planeamiento
estratégico en el Sector Interior. Se observa que la capacitacion influye en el
planeamiento estratégico ineficiente 100.0%. Se debe indicar que el planeamiento
estratégico de los 6rganos no policiales es ineficiente muy baja a comparacion con

otras entidad del estado que son iguales en el sector publico; mientras que se
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presenta los niveles de capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017. Ambos coincide con lo opinado por Ganoza (2015), en su tesis
Aplicacion de un plan estratégico para la mejora de la gestion publica de la
municipalidad de puerto Eten 2015-2020. Se lleg6 determinar que la aplicacion de
un plan estratégico mejora la gestion publica de la municipalidad de puerto Eten en
la prueba de normalidad y prueba de hipétesis que indica que la aplicacion del plan
estratégico mejora significativamente. A mi concepto y evaluacion se acerca a mi
tesis relacionado con la el planeamiento estratégico de mi institucion este es

correcto o similar a lo opinado en la tesis del doctorado Ganoza.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 11 y figura 4. Por lo
tanto, existe influencia significativa de la capacitacién con la modernizacion de la
gestién publica en los érganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. Se
observa que la capacitacion influye en modernizacién de la gestiébn publica
ineficiente 22.6%, regular 58.9 % vy eficiente 18.5%. Se debe indicar que la
modernizacién de la gestion publica de los 6rganos no policiales es ineficiente muy
baja a comparacion con otras entidad del estado que son iguales en el sector
publico; mientras que se presenta los niveles de capacitacién en los 6rganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017 se debe indicar que el Sector interior es
una sola entidad del estado que tiene la funciones que otras entidades del estado
no lo tiene pero coincide a lo opinado por Sosa (2015) con los objetivos estratégicos
sectoriales, se acerca a lo establecido en lo referente a la modernizacion de la

gestion publica que es lenta en mi institucion pero que con el tiempo va a ser solida.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 12 y figura 5. Por lo
tanto, existe influencia significativa de la capacitacion con los sistemas publico de
personal. Por lo tanto, existe influencia significativa de la capacitacion con los
sistemas publico de personal en el Sector Interior. Se observa que la capacitacion
influye en los sistemas publico de personal ineficiente 25.6%, regular 50.0 % y
eficiente 24.4%. Se debe indicar que los sistemas publico de personal de Sector
Interior es ineficiente muy baja a comparacién con otras entidad del estado que son
iguales en el sector publico; mientras que se presenta los niveles de capacitacion
en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. Al respecto Salsavilca

(2017) en su tesis titulada Administracion de los Recursos Humanos y el

66



desempefio del personal administrativo de los Institutos Superiores Tecnologicos
de Lima Metropolitana. Se recomenddé al personal directivo del area de recursos
humanos a perfeccionar sus sistemas y proceso en el manejo de recursos
humanos. Esta tesis se acerca a consecuencia de mi tesis por que se analiza el

sistema publico de personal en el sector Interior a lo opinado por Salsavilca.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la hipotesis general tabla 18 se
evidencio que el nivel de significancia calculado es de 000, dicho valor es menor a
0.05 , por lo cual admite que existe dependencia la capacitacion influye en la
gestién publica en los 6érganos no policiales del ministerio del interior , 2017 y tabla
19 se observa que el valor de R? Cox y Snell explica una variabilidad de los datos
en .119 o0 11.9%, en consecuencia al convertir en R?> Nagelkerke se calculd el valor
de .136 el cual significa que el modelo logra explicar en 13.6% la variabilidad de
los datos, finalmente el valor de MCFaldden resulto .062 el cual demuestra que los

datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 18 y tabla 19 se afirma que la
capacitacién influye en la gestion publica en el Sector Interior cabe hacer hincapié
que los datos se ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6%
en consecuencia entre 88.1% y 86.4 que es referenciados con otra variables a
estudiar, Este consecuencia. se refuta con a lo opinado por Alvarado (2013), en lo
que respecta estilo de liderazgo del director y su relacién con la calidad del servicio
educativo se lleg6 a la conclusion de que existe relacion directa y significativamente

entre la calidad servicios y los estilos de liderazgo.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la primera hip6tesis especifica
tabla 20 se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual
admite que existe dependencia la capacitacion influye en los sistemas
administrativos en el Sector Interior y tabla 21 se observa que el valor de R?Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en .077 o 7.7%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculo el valor de .092 el cual significa que el
modelo logra explicar en 9.2% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de

MCFaldden resulto .045 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 4.5%.
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En consecuencia de lo obtenido en la tabla 20 y tabla 21 se afirma que la
capacitacién influye en los sistemas administrativos en el Sector Interior cabe hacer
hincapié que los datos se ajustan en un 4.5% y el modelo es explicativo en un 7,7%
y 9,2% en consecuencia entre 92.3% y 90.8 que es referenciados con otra variables
a estudiar. Lo que coincide con lo opinado por Villanueva (2015) en donde en su
tesis en una de sus conclusiones indica que el control interno incide en la gestion
administrativa del Hospital G. Almenara de ESSALUD, el cual busca una mayor
eficiencia econdmica y economia en la administracion e incide en el cumplimiento

del Plan anual de contrataciones del hospital.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la segunda hipotesis especifica
tabla 22 se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual
admite que existe dependencia la capacitacion influye en el planeamiento
estratégicos en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017 y tabla 23
se observa que el valor de R? Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en
.066 0 6.6%, en consecuencia al convertir en R? Nagelkerke se calculo el valor de
.084 el cual significa que el modelo logra explicar en 8.4% la variabilidad de los
datos, finalmente el valor de MCFaldden resulto .045 el cual demuestra que los

datos se ajustan en un 4.5%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 22 y tabla 23 se afirma que la
capacitacion influye en el planeamiento estratégicos en los 6rganos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un
4.5% y el modelo es explicativo en un 6.6% y 8.4% en consecuencia entre 93.4% y
91.6 que es referenciados con otra variables a estudiar. Coincide con lo estudiado
por Moreno (2017) en su tesis, Participacion ciudadana y presupuesto participativo
en las municipalidades distritales de la provincia de Huanuco, 2016. Se lleg6 a la
recomendacion de brindar informacién personalizada de los procesos de
presupuestos participativos con la visita a domicilio a los ciudadanos con el fondo

de canon minero.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la tercera hipotesis especifica
tabla 24 se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual
admite que existe dependencia la capacitacion influye en la modernizacion de la

gestion publica en Sector Interior y tabla 25 se observa que el valor de R? Cox y
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Snell explica una variabilidad de los datos en .119 o 11.9%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculd el valor de .136 el cual significa que el
modelo logra explicar en 13.6% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de

MCFaldden resulto .062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 24 y tabla 25 se afirma que la
capacitaciéon influye en la modernizacion de la gestién publica en Sector Interior
cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo
en un 11.9% y 13.6% en consecuencia entre 88.1% y 86.4 que es referenciados
con otra variables a estudiar y coincide con lo opinado en la tesis de Chaparo
(2017), donde se demuestra que el bienestar laboral y ambiente laboral se relaciona
significativamente con la cultura organizacional ya que ambos buscamos que la
modernizacion de gestion publica en el sector interior sea moderna y actualizada

con otras entidades del estado que estd muy avanzado.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la tercera hipotesis especifica
tabla 26 se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual
admite que existe dependencia la capacitacién influye en el sistema nacional de
personal en Sector Interior y tabla 27 se observa que el valor de R? Cox y Snell
explica una variabilidad de los datos en .119 o0 11.9%, en consecuencia al convertir
en R? Nagelkerke se calcul6 el valor de .136 el cual significa que el modelo logra
explicar en 13.6% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de MCFaldden

resulto .062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 26 y tabla 27 se afirma que la
capacitacién influye en el sistema nacional de personal en los érganos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un
6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en consecuencia entre 88.1%
y 86.4 que es referenciados con otra variables esl opuesto a lo que manifestado en
la tesis de Grandinetti (2014) en su tesis titulada Disefio de organizaciones publicas
locales para la gestidén de territorios complejos se verifica que existe un bajo nivel
de capacidades de los municipios de la region y paradojamente el alto valor
alcanzado las modificaciones introducidas en el disefio organizacional, llegando a
analizar el parametros relacionales de disefio de cambios y su impacto sobre las

capacidades.
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V. Conclusiones



Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Existe una influencia positiva con un valor de correlacion de Nagelkerke
de 0,136 que equivale el 13.6% se logra una variabilidad de datos que
significa la existencia de una influencia baja entre las variables
capacitacion y gestion publica, frente al grado de significacion estadistica
p = 0,00 <0,05 razon, por lo que se menciona la capacitacion tiene
influencia baja pero significativa con la gestion publica en el Sector

Interior.

Existe una influencia positiva con un valor de correlaciéon de de
Nagelkerke de 0,92 que equivale el 9.2% en donde se logra una
variabilidad de datos, que significa la existencia de una influencia baja
entre las variables capacitacion y los sistemas administrativos, frente al
grado de significacion estadistica p = 0,01 <0,05 razon, por lo que se
menciona la capacitacion tiene una influencia baja pero significativa con

los sistemas administrativos en Sector Interior.

Existe una influencia positiva con un valor de correlaciéon de de
Nagelkerke de 0,84 que equivale el 8.4% en donde se logra una
variabilidad de datos que significa la existencia de una influencia baja
entre las variables capacitacion y el planeamiento estratégico, frente al
grado de significacion estadistica p = 0,03 <0,05 razén, por lo que se
menciona la capacitacion tiene influencia baja pero significativa con el

planeamiento estratégico en el Sector Interior.

Realizada la investigacion se determiné que existe una influencia bajay
positiva con un valor de correlacion de Nagelkerke de 0,136 que
equivale el 13.6% en donde se logra una variabilidad de datos que
significa la existencia de una influencia baja entre las variables
capacitacion y la modernizacion de la gestion publica, frente al grado de
significacion estadistica p = 0,00 <0,05 razon, por lo que se menciona
la capacitacion tiene influencia baja pero significativa con la

modernizacién de la gestion publica el Sector Interior.

Existe una influencia baja y positiva con un valor de correlacion de

Nagelkerke de 0,136 que equivale el 13.6% en donde se logra una

71



variabilidad de datos que significa la existencia de una influencia baja
entre las variables capacitacion y los sistema nacional de personal,
frente al grado de significacion estadistica p = 0,00 <0,05 razon, por lo
gue se menciona la capacitacion tiene influencia baja pero significativa

con los sistema nacional de personal el Sector Interior.
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VI. Recomendacion.



Primera

Segunda

Tercero

Cuarta

Respecto a la capacitacidn y gestion publica en Sector Interior se aprecia
que es baja, pero si hay influencia entre las variables por lo que se
recomienda que la alta direccion debe disponer que la Direccion de
Recurso Humano del sector realice un diagnostico situacional del
personal nombrado en coordinacion con SERVIR, para realizar
capacitaciones en los puntos débiles del personal lograr cumplir con
metas y objetivos trazados por la superioridad y cumplir con la ley Servir

en la cual se debe dar prioridad al personal nombrado.

Que, con los cambios continuos de funcionarios de la Alta Direccién, no
deben cambiar los objetivos y metas trazadas por el Ministerio del
Interior, ya que al realizar el cambio del Ministro el plan estratégico es
modificad, esto ocasiona un desorden y los afectados son los servidores
y los administrados ya que muchas veces los cambios que realiza es a
nivel policial que no refleja las actividades del personal nombrados del
Sctor Interior. Se debe contar con un plan estratégico que sea a largo

plazo de 10 afios.

La Alta Direccion por medio de la Direccion General de Planeamiento y
Presupuesto, debe de solicitar los recursos de necesarios al Ministerio
de Economia y Finanza para que brinde el presupuesto necesario para
la capacitacién para que se gaste el 4% del presupuesto del sector
interior correspondiente a capacitacion y que no sea trasferida a otras
partidas, ya que esto perjudica al buen desempefio de la Institucién y
entrar en competencia con otros organismos del estado y con la empresa

privada.

Los gerentes publicos que son designados al Sector Interior, deben de
conocer la realidad del sector y sus normas establecidas y de
competencia y no querer imponer lo que ellos creen que debe ser la
institucion. No se debe incrementar el ingreso de personal CAS, que
desplaza al personal nombrado en sus funciones y que cuando ya estan
en el cargo y se le asigna funciones estos se retira y/o se le vence sus

contratos dejando muchas veces los trabajos encomendados
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Quinta

inconclusos y el personal de planta tiene que asumirlo y dar la solucion

a lo solicitado por la superioridad.

Que la capacitacion debe brindarse a los 6rganos desconcentrados que
cuenta con servidores nombrados que se encuentran laborando en los
diversos departamento del pais, ya que el sector interior esti
representado muchas veces por las Prefecturas Regionales, provinciales
y distritales que desconocen sus funciones del sector y el plan
estratégico institucional por falta de una buena comunicacién a lo que se
quiere lograr y por eso muchas veces los administrados quieren
soluciones a sus problemas y estos no saben resolverlos por falta de

capacitacion.



VII. Propuesta



“Influencia de la capacitacion en la gestidon publica en los 6rganos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017”. se quiere reducir el gran problema del Sector Interior
se debe involucrar a todo el personal nombrado de planta de los 6rganos no

policiales del Ministerio del Interior.

Los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior sus problemas y objetivos
son diferentes a la Policia Nacional del Peru, pese que para los usuarios y las Altas
Autoridades le da mucha importancia a la policia, mucho se refleja en el Plan
Operativo Institucional y el Plan Estratégico del Sector Interior y a las politicas del
estado para este periodo de Gobierno, esto conlleva que se contrate mucho
personal CAS, que son personal temporal si encuentran mejoras econémicas te
dejan descuida dado e inconclusos las actividades del Sector teniendo personal de
planta capacitados que no se le da la oportunidad de desarrollar sus conocimientos
adquiridos con el tiempo y capacitaciones brindadas por el Sector hasta el afio
2000.
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Problemas

Alternativa de solucion

Objetivos

1.- ¢Cual es la influencia
de la capacitacién con los
sistemas administrativos
en los d6rganos no
policiales del Ministerio
del Interior , 20177

1.-Mejorar la satisfaccion
de los ciudadanos con
respecto a los servicios
brindados en los érganos
no policiales del
ministerio del Interior.

1.-lograr que el personal
de planta asuman la
elaboracién de los
procedimientos y asi
evitar la contratacion de
personal CAS y
Asesorias que  son
innecesarias y costosas
gue no se adjunta a la
realidad institucional.

2.-¢,Cuadl es la influencia
de la capacitacion con el
Planeamiento estrategico
en los drganos no
policiales del Ministerio

2.-ldentificar, abordar y
mitigar los riesgos en los
procesos que pudieran
afectar la calidad de
servicios en los 6rganos

2.- Tener implementados
procesos claros
coherentes y completos
que se perfeccionanen
constantemente en los

del Interior, 20177 no policiales del | érganos no policiales.
Ministerio del Interior.
3.- ¢ Cual es la influencia | 3.- Fortalecer las | 3.- Tener un equipo

de la capacitacién con la
modernizacion de la
gestibn publica en los
organos no policiales del
,Ministerio del Interior?

competencias del talento
Humano vy su desarrollo
integrar, a través del
cumplimiento del Plan de
desarrollo de Personal en
los 6rganos no policiales
del Ministerio del Interior.

humano comprometido y
eficaz, que cuente con los
conocimientos y
experiencias propia del
cargo con habilidades de
comunicacion.

Se debe manifestar que la justificacion que se realiza es que quiere una instritucion

solidad y que no sea mal vista por la ciudadania, ya que percibe una gran

desconfianza al Ministerio del Interior, especialmente con la Policia Nacional del

Perld y especialmente que se ha integrado a nuestro sector la Intendencia de

Bomberos voluntarios del Peru.
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Justificacion de la propuesta

¢ Por qué se realiza | ¢ Para que se | ¢Como beneficiara | (Qué se espera
la propuesta? realiza la | ala empresa? lograr con la
propuesta? propuesta?
Los Se realiza la| Que el personal | Se espera lograr
procedimientos de | propuesta para los nombrado se que se debe
los oOrganos no | usuarios internos comprometan disminuir los
policiales no son | de los 6rganos no mas con los contratos CAS vy
agiles no | policiales que se organos no de Asesorias.
actualizados. comprometan mas policiales.
con la entidad.

Redaccioén final

Que los 6rganos no policiales cuente con procedimientos actualizados, que el
personal nombrado sea considerado en la tomas de decisiones y que se borre la
imagen de que es un personal viejo no actualizado, que es lo contrario porque
han sido engafados por los Gerentes de SERVIR he informa mal a la Alta
Direccion, para lograr contratar personal CAS vy las funciones que realiza un
personal nombrado es dividido para darle trabajo al CAS, y este realice las
funciones encomendadas al nombrado cuando se retira dejan muchas
actividades inconclusas y el personal de nombrado tiene que realizarla y llegar a
cumplir las metas establecidas. Asimismo se debe de reducir la participacion de
las consultorias que son gastos innecesarios para la institucion.
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Anexos



Anexo 1. Capacitacion en la Gestion Publica

Capacitacion en la Gestion Publica De Los Organos No Policiales Ministerio Del

Interior.

Mag. German Alberto Quiroga Aguilar y Dra. Irma Milagros Carhuancho Mendoza.

Las instituciones publicas y privadas requieren de colaboradores
capacitados y actualizados en los procesos de gestion que brinda la institucion para
finalidad de elevar los niveles de calidad de los servicios que presta. Objetivo fue
determinar la influencia de la capacitacion en la gestion publica en los 6rganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017. Es de enfoque cuantitativo, tipo
sustantivo, el disefio de estudio es causal y el método hipotético deductivo. La
poblacion estuvo conformado por 575 servidores siendo su muestra de 168
servidores de los érganos no policiales. Se ha utilizado la técnica de encuesta el
instrumento de cuestionario confiables y debidamente validado para la recoleccion
de datos de las variables en estudio, en la primera prueba de capacitacion con una
evaluacion 0,924 con 24 elementos y la gestién publica con una evaluacién de
0,951 con 33 elemento. En la segunda evaluacién para capacitacion con una
evaluacion 0,918 y la gestién publica con una evaluacion 0,965 se proceso la
informacion a traves solftware de estadisticas SPSS V24. Los considerando fueron
analizados en la prueba de Nagelkerke se contrastd con la hipétesis la prueba de
Chi-cuadrado, Cox y Snell, y Mcfadden. Se concluye que si existe influencia entre
los niveles de capacitacion en la gestion publica en los 6rganos no policiales del
Ministerio del Interior, los resultados alcanzados fueron: 64.3%, con un nivel
regular, el 32.1% con un nivel ineficiente y 3.6% con un nivel eficiente. La
capacitacion eleva las competencias y capacidades del personal.

Palabras clave: Capacitaciéon, Gestion Publica.

I. INTRODUCCION

La capacitacion y la gestion publica, a nivel internacional se observa que las
entidades estales y empresas privadas son optimas, que existe una gran influencia
gue ejerce la capacitacion con los Recursos Humanos y la gestion publica, esto se
aprecia mucho en Europa, Asia y América del Norte con una administracion plana
y estan continuamente mejorando y son competente a nivel internacional. Asimismo
se aprecia que a nivel internacional el Pert toma como modelo a la gestion publica
de Espafa, en Latinoamérica tenemos a los paises de Chile, Ecuador, Brasil,
Bolivia, Argentina el Perl a raiz de su bonanza econdmica de los afios 2000,
economia estable y al firmar el tratado de libre comercio fue que aceptd su
modificacion y Modernizacién de Estado peruano.

Una Nueva Gestion Publica (NGP) es una idea que nace en los paises
desarrollados siendo uno de sus principales precursores Estados Unidos en
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Ameérica, y en los paises de América Latina en México, Argentina, Venezuela, Peru
y Chile y en Europa los paises de Espafa, Francia y en Asia Japon.

En consecuencia lo que se quiere lograr es que en el Perd, las entidades
del Estado, empresas publicas y privadas, sean optimas y competitivas lograndose
a través de una buena capacitacion que se complementa con la Gestion Publica,
lo se quiere conseguir es eliminar las trabas burocraticas que se presentan en los
organismos de Estado, estas se encuentran en un proceso de cambio, esto se debe
que actualmente el Estado esta modificando y actualizando las leyes y normas que
se adpte a la modernizacién de la Instituciones publica.

Mediante la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil (SERVIR), del 03 de julio de
2013y su Reglamento Decreto Supremo N° 040-2014-PCM aprobada el 11 de junio
de 2014, en el cual se quiere un estado moderno con personal capacitados e
idoneos en el cargo y a su vez se quiere incentivar el crecimiento del personal de
planta (nombrados) y que sean profesionales en la administracioén publica, busca
una burocracia estatal competitiva, con personas idoneo y capaz que resuelva
problema rapido que la cadena de mando sea idonea. Se desea una Administracion
Plana, que no existas cadena de mando piramidal.

Se aprecia que es una organizacion en proceso de modernizacién, pero
presenta desfase en su Capacitacion de personal nombrado y en la Gestion
Publica, con un personal distribuidos en las diferentes Direcciones Generales vy
unidades adscritas al Ministerio del Interior llegando a ser 575 servidores entre
directivos, profesionales, técnicos y auxiliares, que no son considerados en la toma
de decisiones ocasionando reclamos sobres las acciones tomadas por la alta
Direccidn, no se respeta la linea de carrera sin considerar su trayectoria y tiempo
de servicios en el cargo que ocupan; asimismo al personal no se le toma en cuenta
en las capacitaciones oficializadas se le pone muchas trabas administrativas, se les
niega los permisos en horas laborables y/o se le condiciona a que deben pagar las
horas de capacitacion, no hay motivacién para realizarlo.

El Ministerio del Interior, mediante sus Directivos actuales de la Alta
Direccion, debe dialogar con el personal nombrados, darle las pautas a seguir, lo
gue se quiere lograr, es posible al cambio de actitud negativa hacia el personal
nombrados que con el tiempo son los puntales del sector y apoyarlos para que se
capaciten y sea un Ministerio competente a la par con las empresas privadas, se
debe de dar méas impulso a la ley SERVIR para la Modernizacion del Estado. El
Sector Interior esta conformado por el personal de los Organos No Policiales
(personal nombrados del régimen laboral N° 276) y sus personal bajo el régimen
laboral CAS, son servidores temporales bajo contratos que cuando encuentran
mejoras salariales residen sus contratos y dejan abandonado sus tareas asignadas
y en muchos casos el personal de planta o nombrados tiene que terminar los
trabajos encomendados al personal CAS.

Actualmente las organizaciones estan modificando su vision, mision y
planeamiento estratégicos. Todos los procesos productivos se realizan con la
participacion conjunta de diversos socios, cada uno de los cuales contribuyen con
los recursos necesarios. El Sector Interior estd conformado por todas las
Direcciones Generales de orden Administrativos, como Recursos Humanos,
Comunicacion Social, Oficina General de Administracion, Abastecimiento,
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Tesoreria, Presupuesto, Contabilidad, Direccion General de Infraestructura,
Direccion General de Asesoria Juridica, Oficina General de Tecnologia de la
Informacién, Direccion General de Presupuesto y el Despacho Viceministerial de
Orden Interno, estd conformado por la Direccion General de Gobierno Interior,
Direccion General de Inteligencia, Direccion General para la Seguridad
Democratica y sus Organismos descentralizados que dependen directamente del
Despacho Ministerial que son adscritas como la Superintendencia Nacional de
Migraciones y Naturalizacion, Superintendencia Nacional de Control de Servicios
de Seguridad, Control de Armas, Municiones y Explosivos de Uso Civil, y la Policia
Nacional del Pera.

Todas estas Direcciones Generales conforman sector interior, que es el
sesenta por cientos (60%) del Ministerio del Interior, el otro cuarenta por cientos
(40%) esta conformado por la Policia Nacional del Peru, que depende directamente
del Viceministro de Orden Interno. La capacitacion del personal nombrado del
Sector Interior, desde el afio 2000 a la actualidad el personal nombrado se le pone
muchas trabas para su capacitacion que con el tiempo y con la modernizacion de
estado este personal se encuentra no acto con el personal bajo el régimen de
contrato administrativo de servicios (CAS), llegando a ser desplazados por estos y
sus funciones son cada dia menos productivos para el sector. En lo que respecta a
la gestion publica el Ministerio del Interior, estd en un proceso de modernizacion
especialmente en su estructura organizacional de la estructura pirdmide a una
estructura plana en donde la cadena de mando va a ser agil y moderna a la par con
otras entidades del estado.

Asimismo se debe indicar que por recorte presupuestal en las entidades
publicas, en el Sector Interior, no se llega a concretas o cumplir lo establecidos el
Plan de capacitacion mediante las Resoluciones de Secretaria General N° 014-
2017-IN/SG de fecha 17 de marzo de 2017 y Resolucion Secretaria General N°
053-2018-IN/SG de fecha 28 de marzo de 2018, se aprueba el Plan de Desarrollo
de las personas del Ministerio del Interior PDP 2017-2018. Ambos fueron visado y
supervisados por SERVIR. En la cual se debe capacitar al personal del sector
interior que no se cumple al 100%. Actualmente por la austeridad del Estado no se
cumple lo dictado en la Ley de presupuesto Publico del afio 2018.

Algunos autores como Vega (2016), expresa que la formacion por
competencia a nivel de docentes permitieron disefiar la propuesta sobre
capacitacién en formacion por competencia. Asimismo, Ganoza (2015) Sefala que
la aplicacion del plan estratégico mejora la gestion publica y la eficiencia de la
productividad. Sin embargo, Salsavilca (2017) menciona que el personal directivo
del area de recursos humanos debe perfeccionar sus sistemas y proceso en el
manejo de recursos humanos en relacién a las entrevistas y seleccién de personal.
El capacitar al personal administrativo es potenciar las capacidades y actualizar
conocimientos. Por lo que en forma permanente se evalla al personal para
establecer sus fortalezas y debilidades y a partir de ello se tomas acciones que
ayuden a optimizar su desempefio y productividad.

Por otro lado, Grandinetti (2014) el autor refiere que los parametros
racionales de disefio de los cambios y su impacto sobre las capacidades. Sobre la
dimensién institucional de los cambios. Sobre las claves de los procesos de cambio
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para la construccion de capacidades. Sobre el abordaje de los procesos de
cambios. Estas afirmaciones coinciden con Sosa (2015) expresa que la
administracion publica en México efectivamente cambie e innove sus enfoques de
gestibn bajo una orientacion social y de aumento en su desempefio de los
contrarios, el Estado el gobierno y sus administraciones mantendran sus problemas
para impulsar el desarrollo. Seria deseable lograr un adecuado equilibrio entre los
demanda de trasparencia y de desempefio. Si bien seguramente dicho equilibrio
resulta elusivo y cambiante, el adaptar un enfoque que busque alcanzando permite
ver el problema desde un punto de vista practica y no Unicamente normativo o
deontoldgico. Asimismo Chaparro (2017) refiere que el Bienestar Laboral y
Ambiente Laboral se relaciona significativamente con la cultura organizacional
segun los trabajadores administrativos.

II. METODOLOGIA

La investigacion fue de enfoque cuantitativa, deductiva de disefio no
experimental transversal y correlacional causal, debido a se establecen las
influencias de las variables predictoras (Hernandez, et al., 2014). La poblacién de
investigacion estaba compuesta por 575 personas. Se calcula el tamafio muestra,
se realiz6 mediante la aplicacion de la férmula de proporcién poblacional de
poblacién conocida cuyo resultado fue de 168 servidores de los dérganos no
policiales del Ministerio del Interior.

Los instrumentos utilizados en el presente estudio fueron: La Escala de
capacitacibn con sus dimensiones: Diagnéstico de las necesidades de
capacitacion, Diseflo de la capacitacion, Implementacion de la capacitacion y
Ejecucion de la capacitacion el cuestionario estuvo conformado por 24 preguntas y
se utilizo la escala Lickert, las cuales fueron sometidas a pruebas de validez y
confiabilidad con un alfa de Cronbach de 0,924. Asimismo, la Escala de gestion
publica con sus dimensiones: Sistemas Administrativos, Planeamiento Estratégico,
Modernizacion de la gestidon publica y Sistemas publico de personal. El cuestionario
consta de 33 preguntas y se utilizo la escala Lickert, las cuales fueron sometidas a
pruebas de validez y confiabilidad con un alfa de Cronbach de 0,951. Se elaboré la
Base de datos para ambas variables. Alli se guardaron los valores obtenidos a
través de la aplicacion de los instrumentos de medicién, para luego ser utilizados
en el andlisis descriptivo e inferencial mediante el programa SPSS version 24 y el
Excel. Durante todo el estudio se aplicado los aspectos éticos correspondientes.
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. RESULTADOS
3.1 Capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior.

A continuacion se establece los considerando a partir de las
herramientas de obtencion de datos establecidos, procediendo al analisis de los
mismos, en primer orden se presentan los considerando generales expresados en
niveles descriptivos, paras luego exteriorizar las tablas y figuras de contingencias y
finalmente se establecen los considerando inferenciales hallando el coeficiente de
influencia de las variables de estudio.

50,0%—

S0,0%—

40,0%—

30,0%—

Porcentaje

20,0%—

10,0%—

Ineficiente Regular Eficiente

Figura 1. Diagnostico de las necesidades de capacitacion.

De la figura 1 se presentan los niveles de necesidades de capacitacibn en los
organos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel eficiente con el 57.1%, seguido por el nivel regular 34.5.% y
eficiente 8.3%.
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Figura 2: El disefio de la capacitacion

De la figura 2 se presentan los niveles del disefio de la capacitacion en los 6rganos
no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la presciencia del
nivel regular con el 55.4%, seguido por el nivel ineficiente 42.9.% y eficiente 1.8%.

Porcentaje

Ineficierts Regular Eficiente

Figura 3. Implementacion de la capacitacion

De la figura 3 se presentan los niveles de implementacion de la capacitacion en los
organos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel ineficiente con el 42.9 %, seguido por el nivel regular 41.1% y
eficiente 16%.
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Figura 4 Ejecucion de la capacitacion

De la figura 4 se presentan los niveles de la ejecucion de la capacitacion en los
organos no policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel ineficiente con el 42.9 %, seguido por el nivel regular 41.1%
y eficiente 16%.

Porcentaje

Ineficients Regular Eficients

Figura 5. Niveles de frecuencia capacitacion.

De la figura 5 se presentan los niveles de capacitacion en los érganos no policiales
del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la presciencia del nivel regular
con el 64.3%, seguido por el nivel ineficiente 32.1% y eficiente 3.6%.

91



Porcentaje

Ineficierte Regular Eficiente

Figura 6. De gestion publica.

De la figura 6 se presentan los niveles de gestion publica en los érganos no
policiales del Ministerio del interior, 2017, donde se visualiza la presciencia del nivel
ineficiente con el 42.9%, seguido por el nivel regular 41.1.% y eficiente 16.1%.

Porcentaje

T L]
Ineficiente Regular Eficignte

Figura 7 Los sistemas administrativos

De la figura 7, se presenta los niveles de los sistemas administrativos en los
organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel de ineficiente es de 51.2 %, seguido con el nivel regular de
44.6% y el nivel eficiente es de 4.2%.
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Figura 8. Planeamiento estratégico

De la figura 8, se presenta los niveles de planeamiento estratégico en los
organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel de ineficiente es de 100 %.

Porcentaje

Ineficiente Regular Eficiente

Figura 9. Modernizacién de la gestion publica

De la figura 9, se presenta los niveles de la modernizacién de la gestiéon publica en
los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel regular es de 58.9%, seguido con el nivel ineficiente de 22.6%
y el nivel eficiente es de 18.5%.

93



Porcentaje

Ineficients Regular Eficiente

FiguralO. Los sistemas publico de personal.

De la figura 10, se presenta los niveles de los Sistema publico de personal en los
organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017, donde se visualiza la
presciencia del nivel regular es de 50.00%, seguido con el nivel ineficiente de
25.60% y el nivel eficiente es de 24.40%.

3.1.1 Hipotesis general.

Ho La capacitacion no influye en la gestion publica en los Organos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye en la gestién publica en los Organos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 1
Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la capacitacion
y la gestion publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,

2017.
Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccion 41,769
Final 20,556 21,213 2 ,000
Condiciones :

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.

H1 Existe dependencia entre las variables de estudio.
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Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 18 se evidencié que el nivel de significancia calculado es de .000,
dicho valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre. La
capacitacion influye en la gestién publica en los Organos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 2.

En la Prueba de Chicuadrado para explicar el modelo que la capacitacion y influye
en la gestion publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Pseudo R? Valor
Cox y Snell 119
Nagelkerke 136
Mcfadden .062

De los considerando obtenidos en la tabla 1 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en .119 o 11.9%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculo el valor de .136 el cual significa que el
modelo logra explicar en 13.6% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto .062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tablas 1y 2 se afirma que: la capacitacion
influye en la gestion publica en los érganos no policiales del Ministerio del Interior,
2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un 6.2% y el modelo es
explicativo en un 11.9% y 13.6% en consecuencia entre el el 88.1% y 86.4% que
es referenciados por otras variables.

Hipotesis especifico 1

Ho La capacitacion no influye positivamente con los sistemas administrativos en
los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con los sistemas administrativos en los
Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 3.

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la
capacitacion y la dimension sistemas administrativos en los Organos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Solo interseccion 30,752

Final 17,333 13,419 2 ,001
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Condiciones :

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.

Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.

Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 3 se evidencié que el nivel de significancia calculado es de .001, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable
capacitacion con la dimension sistemas administrativos: La capacitacion influye en
la dimension sistemas administrativos en los Organos no policiales del Ministerio
del Interior, 2017.

Tabla 4.

En la Prueba de Chicuadrado para explicar el modelo que la capacitacion y influye
en la dimensién sistemas administrativos en los Organos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017.

Pseudo R? Valor
Cox y Snell 077
Nagelkerke ,092
Mc Fadden ,045

De los considerando obtenidos en la tabla 4 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,077 o 7.7%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculé el valor de ,092 el cual significa que el
modelo logra explicar en 9.2 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto ,045 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 4.5%.

En consecuencia de lo obtenido en latabla 3y 4 se afirma que: la capacitacion
influye en la dimensién sistemas administrativos en los érganos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un
4,5% y el modelo es explicativo en un 7.7% y 9.2% en consecuencia entre el el
92.3% y 90.8% que es referenciados por otras variables.

Hipodtesis especifico 2

Ho La capacitacion no influye positivamente con el planeamiento estratégico en
los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con el planeamiento estratégico en los
Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.
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Tabla 5.

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la
capacitacion con la dimension planeamiento estratégico en los Organos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccién 28,623
Final 17,178 11,445 2 ,003
Condiciones :

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.
Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.
Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 5 se evidencié que el nivel de significancia calculado es de .003, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable y la
dimensién planeamiento estratégico: La capacitacion influye en la en la dimension
planeamiento estratégico en los Organos no policiales del Ministerio del Interior,
2017.

Tabla 6.

En la Prueba R2 para explicar el modelo que la capacitacion y influye en la
dimension planeamiento estratégico en los Organos no policiales del Ministerio
del Interior, 2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell ,066
Nagelkerke ,084
Mc Fadden ,045

De los considerando obtenidos en la tabla 6 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,066 o0 6.6%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calculd el valor de ,084 el cual significa que el
modelo logra explicar en 8.4 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto ,045 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 4.5%.

En consecuencia de lo obtenido en la tablas 5y 6 se afirma que: la capacitacion
influye en la dimensién planeamiento estratégico en los érganos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un
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4,5% y el modelo es explicativo en un 6.6% y 8.4% en consecuencia entre el
93.4% y 91.6% que es referenciados por otras variables.

Hipotesis especifico 3

Ho La capacitacion no influye positivamente con la modernizacion de la gestion
publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con la modernizacion de la gestion
publica en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 7

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la
capacitacion con la dimensién modernizacion de la gestion publica en los Organos
no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccioén 41,769
Final 20,556 21,213 2 ,000
Condiciones:

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.
Hi1 Existe dependencia entre las variables de estudio.
Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En la tabla 7 se evidencio que el nivel de significancia calculado es de .000, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable y la
dimensién modernizacién de la gestidon publica: La capacitacion influye en la
dimension la modernizacion de la gestion pablica en los Organos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 8.

En la Prueba de Chicuadrado para explicar el modelo que la capacitacion influye
en la dimensién modernizacion de la gestion pablica en los Organos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell , 119
Nagelkerke ,136
Mc Fadden ,062
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De los considerando obtenidos en la tabla 8 se observa que el valor de R?Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,119 o0 11.9%, en consecuencia al
convertir en R? Nagelkerke se calcul6 el valor de ,136 el cual significa que el
modelo logra explicar en 13.6 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto ,062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 7 y 8 se afirma que: la capacitacion
influye en la dimensién modernizacion de la gestion publica en los 6rganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se
ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en
consecuencia entre el 88.1% y 86.4% que es referenciados por otras variables.

Hipotesis especifico 4.

Ho La capacitacion no influye positivamente con los sistema nacional de personal
en los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

H1 La capacitacion influye positivamente con los sistema nacional de personal en
los Organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Tabla 9.

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la
capacitacion con la dimensién sistema nacional de personal en los Organos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017.

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud
Solo interseccién 41,769
Final 20,556 21,213 2 ,000
Condiciones :

Ho No existe dependencia entre las variables de estudio.
Hi Existe dependencia entre las variables de estudio.
Chi cuadrado: Si p<.05 - Existe dependencia; No existe dependencia.

En la tabla 9 se evidenci6é que el nivel de significancia calculado es de .000, dicho
valor es menor a 0.05, lo cual admite que existe dependencia entre la variable y la
dimensién sistema nacional de personal: La capacitacion influye en la en la
dimension la sistema nacional de personal en los Organos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017.
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Tabla 10

En la Prueba de Chicuadrado para explicar el modelo que la capacitacion y influye
en la dimension sistema nacional de personal en los Organos no policiales del
Ministerio del Interior, 2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell ,119
Nagelkerke ,136
Mc Fadden ,062

De los considerando obtenidos en la tabla 10 se observa que el valor de R? Cox y
Snell explica una variabilidad de los datos en ,119 o0 11.9%, en consecuencia al
convertir en R2 Nagelkerke se calculé el valor de ,136 el cual significa que el
modelo logra explicar en 13.6 % la variabilidad de los datos, finalmente el valor de
MCFaldden resulto ,062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 9y 10 se afirma que: la capacitacién
influye en la dimension sistema nacional de personal en los 6rganos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en
un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en consecuencia entre
el el 88.1% y 86.4% que es referenciados por otras variables.

IV. DISCUSION

Respecto al objetivo general existe influencia significativa de la
capacitaciéon en la gestidbn publica en el sector Interior. Se observa que las
dimensiones de la gestion publica no son homogéneos descriptivamente (distintas),
siendo que la capacitacién influye en la gestion publica.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 1 y figura 1. Se observa que
la capacitacion influye en la gestion publica ineficiente 51.2%, regular 44.6 % y
eficiente 4.2%. Se debe indicar que la gestidn publica de los érganos no policiales
es ineficiente muy baja a comparacion con otras entidad del estado que son iguales
en el sector publico; mientras que se presenta los niveles de capacitacion en los
organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. Ambos coincide con lo
opinado por Vega (2016) en donde en su tesis en una de sus recomendaciones nos
indica que sin capacitacion no se avanza respecto a muchas acciones que se
realizan en las entidades del estado es el caso del Sector Interior, y en su
conclusién considera que es baja su capacitaciéon en el personal Directivo y
docentes.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 2 y figura 2. Se observa que
la capacitacion influye en los sistemas administrativos ineficiente 51.2%, regular
44.6 % y eficiente 4.2%. Se debe indicar que los sistemas administrativos de los
organos no policiales es ineficiente muy baja a comparacién con otras entidad del
estado que son iguales en el sector publico; mientras que se presenta los niveles
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de capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. ambos
coincide con lo opinado por Vega (2016) en donde en su tesis en una de sus
recomendaciones nos indica que sin capacitacion no se avanza respecto a muchas
acciones que se realizan en las entidades del estado es el caso del Sector Interior,
y en su conclusion considera que es baja su capacitacion en el personal Directivo
y docentes.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 3 y figura 3. Por lo tanto,
existe influencia significativa de la capacitacion con el planeamiento estratégico en
el Sector Interior. Se observa que la capacitacion influye en el planeamiento
estratégico ineficiente 100.0%. Se debe indicar que el planeamiento estratégico de
los érganos no policiales es ineficiente muy baja a comparacién con otras entidad
del estado que son iguales en el sector publico; mientras que se presenta los niveles
de capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. ambos
coincide con lo opinado por Ganoza (2015), en su tesis Aplicacion de un plan
estratégico para la mejora de la gestion publica de la municipalidad de puerto Eten
2015-2020. Se lleg6 determinar que la aplicacion de un plan estratégico mejora la
gestion publica de la municipalidad de puerto Eten en la prueba de normalidad y
prueba de hipétesis que indica que la aplicacion del plan estratégico mejora
significativamente. A mi concepto y evaluacion se acerca a mi tesis relacionado con
la el planeamiento estratégico de mi instituciobn este es correcto o similar a lo
opinado en la tesis del doctorado Ganoza.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 4 y figura 4. Por lo tanto,
existe influencia significativa de la capacitacién con la modernizacion de la gestion
publica en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. Se observa que
la capacitacion influye en modernizacién de la gestién publica ineficiente 22.6%,
regular 58.9 % vy eficiente 18.5%. Se debe indicar que la modernizacién de la
gestién publica de los 6rganos no policiales es ineficiente muy baja a comparacion
con otras entidad del estado que son iguales en el sector publico; mientras que se
presenta los niveles de capacitacion en los 6rganos no policiales del Ministerio del
Interior, 2017 se debe indicar que el Sector interior es una sola entidad del estado
que tiene la funciones que otras entidades del estado no lo tiene pero coincide a lo
opinado por Sosa (2015) con los objetivos estratégicos sectoriales, se acerca a lo
establecido en lo referente a la modernizacion de la gestion pablica que es lenta en
mi institucién pero que con el tiempo va a ser sélida.

De acuerdo al consecuencia descriptivo general tabla 5 y figura 5. Por lo tanto,
existe influencia significativa de la capacitacion con los sistemas publico de
personal. Por lo tanto, existe influencia significativa de la capacitacion con los
sistemas publico de personal en el Sector Interior. Se observa que la capacitacion
influye en los sistemas publico de personal ineficiente 25.6%, regular 50.0 % y
eficiente 24.4%. Se debe indicar que los sistemas publico de personal de Sector
Interior es ineficiente muy baja a comparacion con otras entidad del estado que son
iguales en el sector publico; mientras que se presenta los niveles de capacitacion
en los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior, 2017. Al respecto Salsavilca
(2017) en su tesis titulada Administracion de los Recursos Humanos y el
desempeiio del personal administrativo de los Institutos Superiores Tecnoldgicos
de Lima Metropolitana. Se recomendé al personal directivo del area de recursos
humanos a perfeccionar sus sistemas y proceso en el manejo de recursos
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humanos. Esta tesis se acerca a consecuencia de mi tesis por que se analiza el
sistema publico de personal en el sector Interior a lo opinado por Salsavilca.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la hipotesis general tabla 1 se
evidencio que el nivel de significancia calculado es de 000, dicho valor es menor
a 0.05, por lo cual admite que existe dependencia la capacitacion influye en la
gestion publica en los 6rganos no policiales del ministerio del interior , 2017 y tabla
2 se observa que el valor de R? Cox y Snell explica una variabilidad de los datos
en .119 o 11.9%, en consecuencia al convertir en R? Nagelkerke se calculo el
valor de .136 el cual significa que el modelo logra explicar en 13.6% la variabilidad
de los datos, finalmente el valor de MCFaldden resulto .062 el cual demuestra que
los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 1 y tabla 2 se afirma que la capacitacion
influye en la gestion publica en el Sector Interior cabe hacer hincapié que los datos
se ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en
consecuencia entre 88.1% y 86.4 que es referenciados con otra variables a
estudiar, Este consecuencia. se refuta con a lo opinado por Alvarado (2013), en lo
gue respecta estilo de liderazgo del director y su relacion con la calidad del servicio
educativo se llego a la conclusién de que existe relacion directa y significativamente
entre la calidad servicios y los estilos de liderazgo.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la primera hipotesis especifica tabla 3
se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual admite que
existe dependencia la capacitacion influye en los sistemas administrativos en el
Sector Interior y tabla 4 se observa que el valor de R? Cox y Snell explica una
variabilidad de los datos en .077 o 7.7%, en consecuencia al convertir en R?
Nagelkerke se calcul6 el valor de .092 el cual significa que el modelo logra explicar
en 9.2% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de MCFaldden resulto .045
el cual demuestra que los datos se ajustan en un 4.5%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 3 y tabla 4 se afirma que la
capacitacion influye en los sistemas administrativos en el Sector Interior cabe
hacer hincapié que los datos se ajustan en un 4.5% y el modelo es explicativo en
un 7,7% y 9,2% en consecuencia entre 92.3% y 90.8 que es referenciados con
otra variables a estudiar. Lo que coincide con lo opinado por Villanueva (2015) en
donde en su tesis en una de sus conclusiones indica que el control interno incide
en la gestion administrativa del Hospital G. Aimenara de ESSALUD, el cual busca
una mayor eficiencia econémica y economia en la administracién e incide en el
cumplimiento del Plan anual de contrataciones del hospital.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la segunda hipétesis especifica tabla
5 se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual admite
gue existe dependencia la capacitacién influye en el planeamiento estratégicos
en los organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017 y tabla 6 se observa
que el valor de R2 Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .066 0 6.6%,
en consecuencia al convertir en R? Nagelkerke se calcul6 el valor de .084 el cual
significa que el modelo logra explicar en 8.4% la variabilidad de los datos,
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finalmente el valor de MCFaldden resulto .045 el cual demuestra que los datos se
ajustan en un 4.5%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 5 y tabla 6 se afirma que la
capacitacion influye en el planeamiento estratégicos en los 6rganos no policiales
del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en
un 4.5% y el modelo es explicativo en un 6.6% y 8.4% en consecuencia entre
93.4% y 91.6 que es referenciados con otra variables a estudiar. Coincide con lo
estudiado por Moreno (2017) en su tesis, Participacion ciudadana y presupuesto
participativo en las municipalidades distritales de la provincia de Huanuco, 2016.
Se lleg6 a la recomendacion de brindar informacion personalizada de los procesos
de presupuestos participativos con la visita a domicilio a los ciudadanos con el
fondo de canon minero.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la tercera hipotesis especifica tabla 7
se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual admite que
existe dependencia la capacitacion influye en la modernizacion de la gestion
publica en Sector Interior y tabla 8 se observa que el valor de R? Cox y Snell
explica una variabilidad de los datos en .119 0 11.9%, en consecuencia al convertir
en R? Nagelkerke se calculd el valor de .136 el cual significa que el modelo logra
explicar en 13.6% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de MCFaldden
resulto .062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 7 y tabla 8 se afirma que la
capacitacion influye en la modernizacion de la gestion publica en Sector Interior
cabe hacer hincapié que los datos se ajustan en un 6.2% y el modelo es
explicativo en un 11.9% y 13.6% en consecuencia entre 88.1% y 86.4 que es
referenciados con otra variables a estudiar y coincide con lo opinado en la tesis
de Chaparo (2017), donde se demuestra que el bienestar laboral y ambiente
laboral se relaciona significativamente con la cultura organizacional ya que ambos
buscamos que la modernizacion de gestiébn publica en el sector interior sea
moderna y actualizada con otras entidades del estado que estd muy avanzado.

De acuerdo al consecuencia inferencial de la tercera hipotesis especifica tabla 9
se evidencio que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo cual admite que
existe dependencia la capacitacion influye en el sistema nacional de personal
en Sector Interior y tabla 10 se observa que el valor de R? Cox y Snell explica una
variabilidad de los datos en .119 o 11.9%, en consecuencia al convertir en R?
Nagelkerke se calcul6 el valor de .136 el cual significa que el modelo logra explicar
en 13.6% la variabilidad de los datos, finalmente el valor de MCFaldden resulto
.062 el cual demuestra que los datos se ajustan en un 6.2%.

En consecuencia de lo obtenido en la tabla 9 y tabla 10 se afirma que la
capacitacion influye en el sistema nacional de personal en los 6rganos no
policiales del Ministerio del Interior, 2017 cabe hacer hincapié que los datos se
ajustan en un 6.2% y el modelo es explicativo en un 11.9% y 13.6% en
consecuencia entre 88.1% y 86.4 que es referenciados con otra variables esl
opuesto a lo que manifestado en la tesis de Grandinetti (2014) en su tesis titulada
Disefio de organizaciones publicas locales para la gestion de territorios complejos
se verifica que existe un bajo nivel de capacidades de los municipios de la region
y paradojamente el alto valor alcanzado las modificaciones introducidas en el
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disefio organizacional, llegando a analizar el parametros relacionales de disefio
de cambios y su impacto sobre las capacidades.
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ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 2. Matriz de consistencia

FORMATO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: CAPACITACION
Cual es la influencia | Determinar la|La capacitacion _ . _ ) .
de la capacitacion con | influencia de la |influye en la gestién Dimensiones Indicadores Items Escala de valores| Nivel y Rango
la_gestion puablica en | capacitacion en la|ptblica en los .
los  6rganos  no|gesti6n pablica en|Organos no Analisis
policiales del|los Organos no |policiales del | Diagnéstico de las organizacional. 01-03
Ministerio del Interior, | policiales del | Ministerio del | necesidades de Andlisis de los )
20177 Ministerio del | Interior, 2017. capacitacion. recursos 04-06
Interior, 2017. humanos.
L Andlisis de 07-08
Problemas DPJEtVES Hip6tesis estructura de i
Especificos Especificos Especificos puesto. Ineficiente
p . . . 24-
¢Cudl es la influencia| Determinar la| |, capacitacion (24-55)
de la capacitacion con | influencia de la influye
los sistemas | capacitacion en los positivamente con Regular
administrativos en los | sistemas los sistemas | Disefio de la Detencién de Likert (56-87)
Organos no policiales | administrativos en - . o :
L < administrativos en | capacitacion. necesidades.
del Ministerio del| los Organos no p 09-12 .
. . los Organos no 5. Siempre.
Interior, 20177 policiales del licial del . Eficient
Ministerio del | POlCIAlES € . 4. Casi Siempre. iciente
Interior. 2017 Ministerio del Tipo de 3. Algunas veces. (88-120)
' ' Interior, 2017 Impler_rlentgcién de la capacitacion. [13-15 2. Casi nunca.
) . . La capacitacion capacitacion. . 1. Nunca
¢,Cual es la influencia determinar la | influye Técnicas de
itacion | - . e itacion.  [16-1
ggn |:| p(l::r?sgrl:ﬁgmg influencia de la|positivamente con el capacitacio 6-18
. capacitaciéon en el | planeamiento en los | . . -
estrategico en los Iefneamiento %r aNos no Ejecucion de la Reaccion del
P 9 capacitacion aprendiz. 19-21
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Organos no policiales | estratégico en los | policiales del Consecuencia.
del Ministerio  del | Organos no | Ministerio del 22-24
Interior, 20177 policiales del | Interior, 2017.
Ministerio del
Interior, 2017
La capacitacion
inflirvn
0 IIIIIUI_yC
o . . Determl_nar la positivamente  con
¢ Cudl es Ia_ mf_lgenma mfluenma_, de la la modernizacion de
de la capacitacion con capacitacion  en la la gestion pablica
la modernizacién de la | modernizacion de la p
s L e en los Organos no
gestion publica en los | gestion publica en policiales del - : —
Organos no policiales [los ~ Organos  no | Leoe o del Variable 2: GESTION PUBLICA
del Ministerio del | policiales del Interior. 2017
Interior, 20177? Ministerio del ’
Interior, 2017 Dimensiones Indicadores items Escala de valores| Nivel y Rango
_ _ 1-3
L . .| Determinar la|La capacitacion | Sistemas Sistemas
¢Cual es la influencia | g encia  de la influye  con el | Administrativos funcionales. 3.
de la capacitacion con capacitacion en el |sistemas nacional Los gestores
el sistemas nacional| g0 mas  nacional | de personal en los publicos. 7-9
de personal en los| o personal en los | Organos no Ciclo de Ineficiente
Organos no policiales Organos no | policiales del gestion (33-76)
del Ministerio  del policiales del | Ministerio del pUblica.
Interior, 20177 Ministerio del | Interior, 2017 10-12 .
Interior, 2017. Fase Likert
' prospectiva. Regular
Planeamiento Fase 13-15 5. Siempre. (77-120)
Estratégico estrategica. 4. Casi Siempre.
_Fa?_? onal 16-18 3. Algunas veces. Eficiente
Instituciona 2. Casi nunca.
Fase 19-21 1. Nunca (121-165)
seguimiento
Modernizacion de la
gestién publica. Dsefio 22-24
organizacional
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Modernizacién
de los

gobiernos 25-27
regionales y
locales.
28-30
Sistema nacional de La Autoridad
personal nacional del
servicio civil.
El sistema 31-33
administrativo
de gestién de
recursos
humanos.
METODOLOGIA
Tipo de investigacién sustantivo
Disefio causal
Método hipotético deductivo
Alcance. Los organos no policiales del Ministerio del Interior, 2017

Poblacién 575 servidores
Muestra 168 servidores
Muestreo. 40 c/u
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DESARROLLADA: VARIABLES CAPACITACION Y GESTION PUBLICA

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DESARROLLADA VARIABLE CAPACITACION.

Capacitacidon- “Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. (I.Chiavenato Adm de RR.HH p.322).I. Chiavenato

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIAS
1. Diagnéstico de las Andlisis organizacional Se | 01l.-¢La direccion de gestibn de recursos humanos ha realizado un
; refiere a las necesidades | diagnostico de necesidades en el Ministerio del Interior?
necesidades  de  cional e g Siempre (5)
capacitacion. “Es la primera | Ofganizacionales  producto — ae
etapa de la capacitacion y se | decisiones estrategicas, Casi siempre(4)
refiere  al diagnéstico | €structurales u  operativas que | 92 .;Se ha aplicado adecuadamente el analisis de necesidades en el
preliminar necesario. Para la | IMPUlsan la capacitacion Ministerio del interior? A veces (3)
deteccion de Iqs ngf:e3|dades Casi nunca (2)
de capacitacion se
consideran tres niveles de 03.-¢Las decisiones estratégicas en capacitacion son adecuadas en el [Nunca (1)
analisis: Analisis Ministerio del Interior?

Organizacional, Andlisis de
los recurso humanos Yy
Andlisis de estructura de
puesto (I.Chiavenato Adm de
RR.HH p.327).

Andlisis de los recursos | 04.-;,Se ha realizado un adecuado perfil del personal del Ministerio del
humanos  “Analisis de los | Interior?

recursos humanos a partir del
perfil de las personas, paras

determinar  cuales son los | o5 _; E| perfil de capacitacion, se ha realizado de acuerdo al nivel alcanzado
comportamientos, las actitudes por los servidores?

los conocimientos y las
competencias necesarias para
que las personas puedan

06.-¢,Cree usted que con el analisis de los recursos humanos cumpliremos

contribuir a alcanzar los objetivos o . L !
con los objetivos estratégicos del Ministerio del Interior?

estratégico de la organizacion”.
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Andlisis de estructurade puesto
En el nivel de puestos, por medio
del analisis de la descripcion
(exigencias y caracteristicas del
puesto) y especificacion de
puestos (exigencias y
caracteristicas del ocupante de
puesto) se pueden determinar
gaps o discrepancias entre los que
se espera Y lo que realiza

07.-¢ La estructura de puesto, es el adecuado con el personal nombrado del
Ministerio del Interior?

081.-¢ Actualmente existe discrepancias en la estructura de puestos?

2.-.-Disefio de la
capacitacién

“Se refiere a la planificacién
de las acciones de
capacitacién y debe tener un
objetivo especifico; es decir
una vez que sea hecho el
diagnéstico de las
necesidades de capacitacion ,
0 un mapa con las lagunas

entre las competencias
disponibles y las que
necesitan , es necesario

plantear la forma de atender
esas necesidades en un
programa integral y
cohesionado. (I.Chiavenato
Gestion de Talento Humano
p379).

Detencion de necesidades
Disefio de capacitacion se refiere
a la planificacién de la
capacitacion y debe tener un
objetivo especifico; es decir, una
vez que se ha hecho el diagnéstico
de las necesidades de
capacitacion, o un mapa con las
lagunas entre  competencias
disponibles y las que se necesitan,
en un programa integral vy
cohesionado.

09.¢El personal del Ministerio del Interior, se encuentra ubicados en sus
puestos de acuerdo a su nivel alcanzado?

10.-¢La Direccion de recurso humanos del Ministerio del Interior, ha
determinado las necesidades de capacitacion?

11.-¢,Se ha realizado un adecuado disefio de capacitacién en el Ministerio
del Interior?

12.-¢,Se tiene apoyo por parte de la alta direccibn para atender las
necesidades de capacitaciéon?

Tipo de capacitacion Tipos de
capacitacién se puede dar de

13.-¢ Qué tipo de capacitacion debe realizarse en el Ministerio del Interior?

111




3.-Implementacion de Ia
capacitacion

“La conduccion,
implementacion y ejecucion

del programa, Existe una
sofisticada gama de
tecnologia para la

capacitacién, también existe
varias técnicas paras trasmitir
la informaciéon necesaria y
para desarrollar las
habilidades requeridas en el
programa de capacitacion”
como tipo de capacitacion y
técnica de capacitacion,
(Gestion de Talento Humano
Tercera edicién p 381).

varias maneras: en el trabajo, en
clase, por teléfono, por medio de
computadoras o por satélite los
medios son muy variados. Como
la capacitacién en el puesto es una
técnica que proporciona
informacién, conocimiento vy
experiencia en cuanto a puesto.

Puede incluir la direccién, la
rotacién de puestos y la
asignacion de proyectos
especiales.

La técnica de clase utiliza un aula
y un instructor para desarrollar
habilidades, conocimientos y
experiencia relacionados con el
puesto.

14.-¢; Qué requisitos deben cumplir los servidores para la capacitacion
adecuada?

15.-¢,Se debe realizar la rotacion de puestos de los servidores del Ministerio
del Interior?

Técnicas de capacitacién la
Técnica de capacitacion es cuanto
al lugar de su aplicacion: respecto
del lugar de aplicacién, las
técnicas de clasificacion se
clasifican en capacitacién en el
lugar de trabajo (on de job) y fuera
del lugar del trabajo

16.-¢, La capacitacién adecuada debe realizarse interna y/o externa en el
Ministerio del Interior?

17.-¢,Qué técnica de capacitacion, son adecuadas para el Ministerio del
interior?

18.- ¢ Como influye las técnicas de capacitacion, en las habilidades de los
servidores?

4 .Ejecucidn de la
capacitacion. “Una vez
diagnosticada las necesidades
y elaborado el programa de
capacitacion, el siguiente paso
es su instrumentaciéon. La

Reaccion del aprendiz “Reaccion
de aprendizaje mide la
satisfaccion los participantes en la
experiencia de la capacitacion, si
el facilitador atrajo la atencién del
grupo, si al participante le gustaron

19.-¢Los capacitadores son los mas adecuados para el Ministerio del
Interior?
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ejecuciéon o realizacion de la
capacitacion supone el
binomio formado por el
instructor y el aprendiz” como
reaccién del aprendiz y el
Consecuencia (l.Chiavenato
Administracion de RR.HH
p.334).

los ejercicios las aulas eran
comodas vy si recomendaria a
otros”

20.-¢Las aulas son apropiadas para la capacitaciéon en el Ministerio del
Interior?

21.-¢Se proporciona material educativo a los servidores del Ministerio del
Interior?

Consecuencia. “El consecuencia
e trata de medir el efecto de la
capacitacién en los considerando
del negocio de la organizacion.
Este puede reducir costos de
operaciones, aumentar las
utilidades, disminuir la rotacion o
reducir el tiempo del ciclo cuando
tiene un propésito definido en ese
sentido”.

22.-¢La capacitacion brindada al servidor dio consecuencia en el Ministerio
del Interior?

23.-¢Con la capacitacién se logra reducir costos de operaciones en el
Ministerio del Interior?

24.-¢Con la capacitaciéon brindada se disminuye la rotacion del personal en
el Ministerio del Interior?
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Gestidon Publica- “Decimos que este es la organizacion politica soberana de una sociedad humana establecida en un territorio determinado, bajo un
régimen juridico, con independencia y autodeterminacion con 6rgano de gobierno y sistema de gestiébn que persigue determinados fines mediante
actividades concretas”.(PNUD p.23).

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIAS
1.- Sistemas Administrativos. | Sistemas  funcionales  *Los | 1.-¢ Los sistemas funcionales son eficaces en el Ministerio del Interior?
“Los sistemas administrativos | Sistemas funcionales tiene por Siempre (5)

tiene por finalidad regular la
utilizacion de los recursos,
como los sistemas funcionales,
los gestores publicos vy el ciclo
de gestiébn publica en la
entidades de la administracion
publica, promoviendo la
eficacia y eficiencia en su uso
(PNUD p-24).

finalidad asegurar el cumplimiento
de las politicas publicas que
requieren de la participacion de
todas o varias entidades del
Estado. Estan relacionados con
las funciones sustantivas que
caracterizan a cada una de
entidades publica”

2.-¢ Los sistemas funcionales cumplen con las politicas publicas?

3.-¢,Son eficientes las politicas publicas en el Ministerio del Interior?

Casi siempre(4)
A veces (3)
Casi nunca (2)

Nunca (1)

Los gestores publicos. “los
gestores publicos el
funcionamiento de la entidades
publicas se debe a la presencia de
autoridades politicas y servidores
publicos que asumen un conjunto
de atribuciones de acuerdo al
cargo que ocupa en el marco del
mandato que le asign su ley de
creacion.

4 .-¢ Son eficientes los gestores publicos en el ministerio del Interior?

5.-¢ Es eficaz los gestores publicos en el Ministerio del Interior?

6.-¢,Son evaluados los gestores publicos por el ministerio del Interior?

Ciclo de gestion publica. El ciclo
de la gestidn publica las entidades
publicas para cumplir con sus fines
y responsabilidades y la provision
de servicios publicos tienen que
actuar de manera ordenada y
secuencial, paso a paso, de

7.-¢, Las tomas de decisiones en el Ministerio del Interior son eficientes?

8.-¢,El ciclo de la gestion publica es eficiente en el Ministerio del Interior?
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manera que el logro de sus
considerandosea efectivo. La
toma de decisiones y la ejecucion
de acciones responderan a un
ciclo que comprende una
adecuada combinacién de las
funciones administrativas y
sustantivas

9.-¢,los servidores del ministerio del interior participan en el ciclo de gestion
publica?

2. Planeamiento Estratégico

“INCISPP- Instituto de Ciencias
Sociales y Politicas Publicas.- Es
un proceso de toma de decisiones
donde se formulan los objetivos
de la institucion, publica o
privada. Este proceso es
continuo, organico y
sistematico. Emplea  como
herramienta de gestidon la toma
de decisiones en base al analisis
constante de la situacién actual
en concordancia con el futuro. De
ahi que este proceso sea muy
necesario para la identificacion
de demandas y asignacion de
recursos. Debe ir acorde con la
realidad que impone el entorno;
solo asi se lograra una mejor
politica y una gestion con mayor
eficiencia, eficacia y calidad de
los bienes y servicios
ofrecidos. Conocer las fases del
planeamiento estratégico es muy
importante para diferenciar los
planes estratégicos, los objetivos,

Fase prospetiva: “comprende la
definicion de la filosofia e
identidad institucional, los
principios y valores de la
organizacion”.

10.-¢,Son adecuadas la misién planteadas en el Ministerio del interior?

11.-¢ Son adecuados la vision planteadas en el Ministerio del Interior?

12.-¢,Son adecuados los principios y valores planteadas por el Ministerio del
Interior?
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la misién y la visibn de una
institucion. Dichas fases son las
siguientes: Fase Prospectiva, Fase
Estratégica, Fase Institucional y la
Fase de Seguimiento.

Modernizacion de la Gestion
Pablica

“Este sistema aparece en la
Ley Orgénica del Poder
Ejecutivo aprobada en
diciembre de 2007. A la fecha

Fase estratégica. Comprende
tanto el analisis interno como
externo como externo de la
organizacion.

13.-¢,Se conoce la realidad interna en el Ministerio del Interior?
14 .-; Se ha definido sus fortaleza y debilidades en el Ministerio del Interior?

15.-¢,Se ha realizado un adecuado andlisis externo en el Ministerio del
Interior?

Fase institucional.- incluye Ila
definicion de objetivos
estratégicos general y especificos.

16.-¢ Los Objetivos plateados son adecuados en el, Ministerio del Interior?

17.-¢Los Objetivos estratégicos son adecuados en el Ministerio del

Interior?

18.-¢ los objetivos estan relacionados con la mision y visién del Ministerio
del Interior?

Fase seguimiento.- comprende el
conjunto de estrategias,
actividades, proyectos que se van
a realizar.

19.-¢ Las estrategias planteadas por el Ministerio del Interior son los
adecuado?

20.-¢ Las estrategias del Ministerio del interior es evaluado continuamente?

21.-¢ Los proyectos estratégicos que se plantean en el Ministerio del Interior
son los adecuados

El disefio organizacional. “El
disefio organizacional de una
entidad publica, que una
organizacién es un conjunto de
multiples relaciones entre las
personas que pertenecen a una

22.-¢ El disefio organizacional es el adecuado en el Ministerio del Interior?

23.-¢,Los objetivos expresados en la misién del Ministerio del Interior es el
adecuado?
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y hasta donde se conoce no

entidad, que interactian para el

hay una propuesta que | cumplimiento de unos objetivos
configure el disefio | expresados en una mision vy | 24.-¢La vision del Ministerio del Interior es el adecuado?
organizacional y la | convocados por una vision
modernizacion de los | comparativa”
gobiernos regionales y
locales,, enfoque que define el
sistema que expliqgue como se
abordara la modernizacion de
la gestién publica peruana.”
(PNUD p.74).
La modernizacion de los | 25.-;Los gobiernos regionales y locales se han adecuado a la

gobiernos regionales y
locales“La modernizacién de los
gobiernos regionales y locales con
la finalidad de crear condiciones
favorables para la modernizacién
de los gobiernos descentralizados,
se ha establecido un Régimen
Especial Facultativo para que
emprendan e implemente proceso
de reforma institucional, de
manera que estén en mejores
condiciones de promover el
desarrollo integral y arménico de
sus territorios y la provision de los
servicios  puUblicos regionales y
locales”

modernizacion?

26"-¢,El Ministerio del Interior coordina con los gobiernos regionales y
locales?

27.-¢,Los Gobiernos regionales y locales han mejorado el desarrollo de su
jurisdiccion?

Sistema Pablico de
Personal.
“El sistema de personal del

sector publico convive con el
Decreto Legislativo N 276, Ley
de Base de la Carrera
Administrativa y de
Remuneraciones del Sector

La Autoridad Nacional del
Servicio Civil. “La Autoridad
Nacional de Servicio Civil

(SERVIR) es el organismo técnico
especializado adscrito a la a la
Presidencia del Consejo de
Ministros, con personeria juridica
de derecho publico interno, con

28.-¢ El Ministerio del Interior se ha adecuado a la autoridad nacional del
servicio civil SERVIR?

29.-¢,El personal nombrado del Ministerio del Interior, esta de acuerdo en
integrar a SERVIR?

Siempre (5)
Casi siempre(4)

A veces (3)
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Publico y su Reglamento el
Decreto Supremo N 005-90-
PCM como la Autoridad
Nacional del Servicio Civil y el
sistema  administrativo de
gestién de recursos Humanos
en todo el Sector Publico”
(PNUD p.82).

competencia a nivel nacional y
sobre todas las necesidades de la
administracion publicas,
asumiendo la calidad de ente
rector

30.-¢ Cree usted que SERVIR, se esta imponiendo en el Ministerio del
Interior?

Casi nunca (2)

Nunca (1)

El sistema Administrativo de
Gestién de Recursos Humanos
“El Sistema Administrativo de
Gestibn de Recursos Humanos,
establece desarrolla y ejecuta la
politica de Estado respecto del
servicio civil; y, comprende el
conjunto de normas, principios ,
recursos, métodos,
procedimientos y técnicas
utilizados por la entidad del sector
publico en la gestion de los
recursos humanos”.

31.-¢El Ministerio del Interior se debe adecuar a la politica del sistema
administrativo de Recursos Humanos?

32.-¢ Las normas y directivas de SERVIR, son aplicadas en el Ministerio del
Interior?

33.-¢,El Ministerio del Interior debe aplicar los procedimientos y técnicas de
SERVIR?
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Anexo 3. El instrumento esté dividido en dos variables

CUESTIONARIO PARA SERVIDORES- CAPACITACION

Cuestionario de la variable 2 Capacitacion

Estimado Servidor:

El objetivo de este estudio es conocer, desde la visidn de los servidores, la organizacion del

Ministerio del Interior donde usted labora.

Mucho les agradeceré su colaboracién

TABLA DE VALORACION

. - 5 Siempre
respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo a su ‘emp
opinién. La informacién que nos proporcione serd tratada | 4 | Casisiempre
de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA. 3 | Algunas veces
CONDICION LABORAL 2 | Casinunca

1 Nunca

NOMBRADO ( ) CONTRATADO ()

NIVEL

DIRECTIVO ( ) PROFESIONAL ( ) TECNICO( ) AUXILIAR( )

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea

conveniente. Segun la tabla de valoracion siguiente: (Duracidn aproximada: 20 minutos)

DIMENSION : DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE VALORACION
\© CAPACITACION
INDICADOR ANALISIS ORGANIZACIONAL
21345
ITEMS
¢La direccion de gestiobn de recursos humanos ha realizado un
1 diagnostico de necesidades en el Ministerio del Interior?
5 ¢ Se ha aplicado adecuadamente el anadlisis de necesidades en el
Ministerio del interior?
¢Las decisiones estratégicas en capacitacion de los administrativos son
3 | adecuadas en el Ministerio del Interior?
. INDICADOR: ANALISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS
N 21345
ITEMS
¢Se ha realizado un adecuado perfil del personal y profesional del
4 | Ministerio del Interior?
5 ¢Las capacitaciones se ha realizado de acuerdo al perfil y nivel de los
servidores?
6 ¢, Cree usted que con la distribucién de los recursos humanos se cumple
con los objetivos estratégicos del Ministerio del Interior?
o INDICADOR: ANALISIS DE ESTRUCTURA DE PUESTO
N ITEMS 2|3]4]°
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¢La estructura de puesto, es el adecuado con el personal requeridos en

7 L . .
el Ministerio del Interior?
8 ¢Actualmente existen discrepancias en la estructura y ubicacién de
puesto de trabajo?
DIMENSION : DISENO DE LA CAPACITACION VALORACION
N INDICADOR: DETENCION DE NECESIDADES
112314
ITEMS
9 ¢La Direcciéon de recursos humanos del Ministerio del Interior, ha
determinado las necesidades de capacitacion?
10 .Se _ha realizado un adecuado disefio de capacitacién en el Ministerio del
Interior?
11 ,Se tiene apoyo por parte de la alta direccion para atender las
necesidades de capacitacion?
12 ¢El personal del Ministerio del Interior, se encuentra ubicados en sus
puestos de acuerdo a su nivel alcanzado?
DIMENSION : IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION
INDICADOR: TIPO DE CAPACITACION 11203124
ITEMS
13 ¢ El tipo de capacitacion realizado cumple con los requisitos de cambio en
el Ministerio del Interior?
14 ¢Existen requisitos que cumplen los servidores para la capacitacién
adecuada?
15 ¢ Se debe realizar la rotacion de puestos de los servidores del Ministerio
del Interior?
INDICADOR: TECNICA DE CAPACITACION 112|134
ITEMS
16 ¢La capacitacion adecuada debe realizarse interna y/o externa en el
Ministerio del Interior?
17 ¢, Se toma las ideas expuestas por el personal para la capacitacion,
adecuada en el Ministerio del interior?
18 ¢Las técnicas de capacitacion, influyen en las habilidades de los
servidores?
DIMENSION EJECUCION DE LA CAPACITACION
INDICADOR: REACCION DEL APRENDIZ
1(2(3|4|5
ITEMS
19 ¢La experiencia de los capacitadores son los mas adecuados para el
Ministerio del Interior?
20 ¢Las infraestructura para la capacitacion en el Ministerio del Interior son
adecuados?
21 ¢ Se proporciona material educativo a los servidores del Ministerio del
Interior?
N° INDICADOR: CONSECUENCIA
ITEMS 11231415
29 ¢ La capacitacion brindada al servidor dio consecuencia en el Ministerio del
Interior?
23 ¢, Con la capacitacion se logra reducir costos de operaciones en el
Ministerio del Interior?
o4 ¢ Con la capacitacion brindada se disminuye la rotacién del personal en el

Ministerio del Interior?
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Muchas Gracias.

Cuestionario de la variable 2 Gestién Publica

CUESTIONARIO PARA SERVIDORES- GESTION PUBLICA

Estimado Servidor:

El objetivo de este estudio es conocer, desde la visién de los servidores, la organizacion del

Ministerio del Interior donde usted labora.

Mucho les agradeceré su colaboracién

TABLA DE VALORACION

respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo a su

Siempre

opinién. La informacion que nos proporcione sera tratada

Casi siempre

de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA.

Algunas veces

CONDICION LABORAL

Casi nunca

| N W A~ O

Nunca

NOMBRADO ( ) CONTRATADO ()
NIVEL
DIRECTIVO ( ) PROFESIONAL ( ) TECNICO( ) AUXILIAR( )

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea

conveniente. Segun la tabla de valoracién siguiente: (Duracion aproximada: 20 minutos)

DIMENSION : SISTEMAS ADMINISTRATIVO VALORACION
N° INDICADOR SISTEMA FUNCIONALES 11203045
ITEMS
¢ Los sistemas funcionales alcanza los objetivos previstos en el Ministerio
1 | del Interior?
5 ¢Los sistemas funcionales cumple con las politicas publicas?
3 ¢, Son eficientes las politicas publicas en el Ministerio del Interior?
INDICADOR: LOS GESTORES PUBLICOS
NO
ITEMS L2345
4 ¢ Son eficientes los gestores publicos en el ministerio del Interior?
5 ¢ Son eficaces los gestores publicos en el Ministerio del Interior
6 ¢Son evaluados los gestores publicos o Gerentes de SERVIR por el
Ministerio del Interior?
Ne INDICADOR: CICLO DE LA GESTION PUBLICA 112]3]4| 5
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ITEMS
7 ¢La toma de decisiones de la Alta Direccion del Ministerio del Interior son
eficientes?
8 ¢El ciclo de relacion de la gestion publica es positivo en el Ministerio del
Interior?
9 ¢Los servidores del Ministerio del Interior participan en el ciclo de rotacion
de gestion publica?
DIMENSION : PLANEAMIENTO ESTRATEGICO VALORACION
N© INDICADOR: FASE PROSPETIVA
1123|415
ITEMS
10 ¢La misién de la institucion es adecuada de acuerdo a la labor que se
ejecuta en el Ministerio del interior?
11 ¢ Es adecuado la visién planteado en el plan estratégico del Ministerio del
Interiorr?
12 ¢Son adecuado los principios y valores planteadas en el plan estratégico
por el Ministerio del Interior?
INDICADOR: FASE ESTRATEGICA 1123|415
ITEMS
13 ¢ Se conoce la realidad y el proceso de la gestién interna en el Ministerio
del Interior?
14 ¢ Se ha definido y analizado las fortaleza y debilidades en el Ministerio
del Interior?
15 ¢Se harealizado un adecuado andlisis externo en el Ministerio del Interior?
INDICADOR: FASE INSTITUCIONAL 11231415
ITEMS
16 g,Los_ Objetivos estratégicos plateados son adecuados en el Ministerio del
Interior?
17 ¢ Los objetivos estan relacionados con la misién y vision del Ministerio del
Interior?
18 ¢Los Objetivos estan acorde a los valores del Ministerio del Interior?
N INDICADOR: FASE SEGUIMIENTO 112 |13|4]|5
ITEMS
19 ¢Las acciones estratégicas planteadas por el Ministerio del Interior son los
adecuados ?
20 ¢Las estrategias ejecutadas del Ministerio del interior es evaluado
continuamente?
21 ¢ Los proyectos estratégicos que se plantean en el Ministerio del Interior
son los adecuados y se viabilizan su ejecucion?
DIMENSION MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA
INDICADOR: DISENO ORGANIZACIONAL
1(2(3|4|5
ITEMS
29 ¢El disefio de funcién organizacional son los adecuados en el Ministerio
del Interior?
23 | ¢El trabajo de equipo en el Ministerio del Interior es el adecuado?
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¢Los servidores cumplen con sus funciones de acuerdo funcién a los

24 objetivos encomendadas?
. INDICADOR: LA MODERNIZACION DE LOS GOBIERNOS
N REGIONALES Y LOCALES 4
ITEMS
o5 SEl Ministerio del Interior trabaja en coordinacién con los gobiernos
regionales adecuado se a la modernizacion?
26 ¢ El Ministerio del Interior coordina con los gobiernos regionales y locales
sobre los cambios de la gestion administrativa de las regiones?
27 ¢Los Gobiernos regionales y locales han mejorado el desarrollo de su
jurisdiccién?
DIMENSION SISTEMA PUBLICO DE PERSONAL
INDICADOR: LA AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO 4
CIVIL
ITEMS
o8 ¢ El Ministerio del Interior se esta adecuado a la autoridad nacional del
servicio civil SERVIR?
29 ¢El personal nombrado del Ministerio del Interior, estd de acuerdo en
formar parte de la ley SERVIR?
30 ¢ Cree usted que SERVIR, se esta imponiendo en el Ministerio del Interior
5
INDICADOR: EL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE GESTION 4
DE RECURSOS HUMANOS
ITEMS
31 ¢El Ministerio del Interior se debe adecuar a la politica del sistema
administrativo de Recursos Humanos?
32 ¢Las normas y directivas de SERVIR, son aplicadas eficientemente en el
Ministerio del Interior?
33 ¢El Ministerio del Interior debe aplicar los procedimientos y técnicas de

SERVIR ?

Muchas Gracias.
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Anexo 4. Certificado de validez de contenido de Juicio de expertos.

Instrumento de gestion publica.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE GESTION PUBLICA

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: SISTEMAS ADMINISTRATIVO

Si No Si No

Si

No

¢ Los sistemas funcionales alcanza los objetivos previstos en
el Ministerio del Interior?

AN

¢Los sistemas funcionales cumple con las politicas publicas?

¢ Son eficientes las politicas publicas en el Ministerio del
Interior?

¢Son eficientes los gestores publicos en el ministerio del
Interior??

¢,Son eficaces los gestores publicos en el Ministerio del Interior

¢ Son evaluados los gestores publicos o Gerentes de SERVIR
por el Ministerio del Interior?

¢La toma de decisiones de la Alta Direccién del Ministerio del
Interior son eficientes?

¢ El ciclo de relacion de la gestién publica es positivo en el
Ministerio del Interior?

¢ Los servidores del Ministerio del Interior participan en el ciclo
de rotacién de gestién publica?

DIMENSION 2: PLANTEAMIENTO ESTRATEGICO

No No

No

¢La misién de la institucién es adecuada de acuerdo a la labor
que se ejecuta en el Ministerio del interior?

¢Es adecuado la visién planteado en el plan estratégico del
Ministerio del Interior?

¢ Son adecuado los principios y valores planteadas en el plan
estratégico por el Ministerio del Interior?

¢.Se conoce la realidad y el proceso de la gestion interna en el
Ministerio del Interior?

¢ Se ha definido y analizado las fortaleza y debilidades en el
Ministerio del Interior?

¢ Se ha realizado un adecuado andlisis externo en el Ministerio
del Interior?

;Los Objetivos estratégicos plateados son adecuados en el
Ministerio del Interior?

¢ Los objetivos estan relacionados con la mis}gﬁ} vision del

Ministerio del Interior?

(Los Objetivos estd acordes a los valores del Ministerio del
Interior?

;Las acciones estratégivas planteadas por el Ministerio del
Interior son los adecuados?

N RSANAIANASAIAIAIA AT AT AN ATAN
RSSO S IR NN NS NS

N NSRRI s S SR BISISN S s Y [y NY
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20 | ;Las estratégicas ejecutadas del Ministerio del interior es
evaluado continuamente?

21 | ; Los proyectos estratégicos que se plantean en el Ministerio
del Interior son los adecuados y se viabilizan su ejecucion?
DIMENSION 3: MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA

22 | ;El disefio de funcién organizacional son los adecuados en el
Ministerio del Interior?

23 | 4El trabajo de equipo en el Ministerio del Interior es el
adecuado?

24 | ; Los servidores cumplen con sus funciones de acuerdo a los
objetivos encomendadas?

25 | ;El Ministerio del Interior trabaja en coordinacion con los
gobiernos regionales adecuandose a la modernizacion?

26 | ¢ El Ministerio del Interior coordina con los gobiernos regionales
y locales sobre los cambios de la gestién administrativa de las
regiones?

21 | ;Los Gobiernos regionales y locales han mejorado el
desarrollo de su jurisdiccién?

DIMENSION 4: SISTEMA PUBLICO DE PERSONAL

28 | ;El Ministerio del Interior esté adecuado a la autoridad nacional
del servicio civil SERVIR?

28 | 4 El personal nombrado del Ministerio del Interior, esta de
acuerdo en formar parte de la ley SERVIR?

30 | ;Cree usted que SERVIR, se estd imponiendo en el Ministerio
del Interior?

31 | ¢EI Ministerio del Interior se debe adecuar a la politica del
sistema administrativo de Recursos Humanos?

32 | jLas normas y directivas de SERVIR, son aplicadas
eficientemente en el Ministerio del Interior?

33 | ¢El Ministerio del Interior debe aplicar los procedimientos y
técnicas de SERVIR ?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__/ v/‘(,ﬁ/i.ca C’rTIVQALvO.S QQQ \,/(LI ccﬁac&w i

No No No

No No No

AUANASANA YA C R N A VAN A YA VCANAN

SOOI S S XOYSIMYEN N

ANAYAYASAA A N AN RNANC ANAN

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Mgdez L1 Glisa. Sus }03935564
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: LY\ &x¢ ez.Lllzatke & e Susama.... oNE. Q302928 ...

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. b U8t

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo ,
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 7
conciso, exacto y directo <
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE CAPACITACION

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSIONI : DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION

Si

No

Si

No

Si

No

¢La direccion de gestion de recursos humanos ha realizado un
diagndstico de necesidades en el Ministerio del Interior?

¢ Se ha aplicado adecuadamente el anélisis de necesidades en
el Ministerio del interior?

¢Las decisiones estratégicas en capacitacion de los
administrativos son adecuadas en el Ministerio del Interior?

¢, Se ha realizado un adecuado perfil del personal y profesional
del Ministerio del Interior?

¢ Las capacitaciones, se ha realiza de acuerdo al perfil y nivel
de los servidores?

¢, Cree usted que con la distribucién de los recursos humanos
se cumple con los objetivos estratégicos del Ministerio del
Interior?

¢La estructura de puesto, es el adecuado con el personal
requeridos en el Ministerio del Interior?

¢Actualmente existen discrepancias en la estructura y
ubicacion de puesto de trabajo?

DIMENSION 2: DISENO DE CAPACITACION

No

No

¢ La Direccion de recursos humanos del Ministerio del Interior,
ha determinado las necesidades de capacitacion?

10

¢, Se ha realizado un adecuado disefio de capacitacién en el
Ministerio del Interior?

11

¢, Se tiene apoyo por parte de la alta direccion para atender las
necesidades de capacitacion?

12

¢ El personal del Ministerio del Interior, se encuentra ubicados
en sus puestos de acuerdo a su nivel alcanzado?

DIMENSION 3: IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION

No

No

¢ El tipo de capacitacién realizado, cumple con los requisitos de
cambio en el Ministerio del Interior?

¢ Existen requisitos que cumplen los servidores para la
capacitacién adecuada?

¢Se debe realizar la rotacién de puestos de los servidores del
Ministerio del Interior? =

¢ La capacitacion adecuada debe realizarse interna y/o externa
en el Ministerio del Interior?

R e T R S S NN Y

SN NESIES RS RIS

e e A R AN A LA
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17 | ;Se toma las ideas expuestas por el personal para Ila
capacitacion, adecuada en el Ministerio del interior?

18 | ;Las técnicas de capacitacion, influyen en las habilidades de
los servidores?

DIMENSION 4: EJECUCION DE LA CAPACITACION No No No

18 | ¢ La experiencia de los capacitadores son los més adecuados
para el Ministerio del Interior?

20 | jLas infrasstructura para la capacitacion en el Ministerio del
Interior son adecuados?

21 | ;Se proporciona material educativo a los servidores del
Ministerio del Interior?

22 | sLa capacitacién brindada al servidor dio resultado en el
Ministerio del Interior?

23 | ;Con la capacitacion se logra reducir costos de operaciones
en el Ministerio del Interior?

el SR N B ]
SUONRRUN SE SN %
e e e e s R

24 | ;Con la capacitacion brindada se disminuye la rotacion del
personal en el Ministerio del Interior?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /4/9,(607 Gl‘:-(»@rios diQ \x’ol)(tcﬂa.c_tw

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ I/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
(<

< — — —
Apellidos. y norbres del juez validador. De/ Mg: (W dudez Tlizarbe Glivia Susouna DNIL.O2O5 255 T ...

Especialldad del validador: M %N‘Q%& ;Mgeée/f@"‘udfdﬂqﬁwa jbfﬂ%f—f’(UfC“aw .................

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es =

conciso, exacto y directo / £/
N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del E/é‘to Informante.

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE GESTION PUBLICA

DIMENSIONES [ items

DIME] N 1: SISTEMAS ADMI

Pertinencial &lwn
Si No

2

¢ Los sislernas funcionales alcanza los abjetivos previstos en
ol Ministerio del Interior?

ncla®

Claridad®

Sugerencias

5

Sk No

;Los sistemas funcionales con fas paliticas pablicas?

iSon eficlentes las politicas pablicas en el Ministerio del
Interior?

iSon eficientes fos gestares publicos en el ministerio del
Interior??

. Son eficaces los gestores publicos en el Ministerio del Interior

L Son evaluados los gestores publicos o Gerentes de SERVIR
por el Ministerio del Interior?

LLa toma de decisiones de la Alta Direccion del Ministerio del
Interior san eficientes?

El ciclo de relacién de la gestion pablica es positivo en e/
Ministerio del Interior?

AASEYRASAA RN

ilos servidmdelmrlstem dellnfariorpaﬂabanenaloldo

2] zwumowlu GICO

LLa misidn de la institucion es adecuada de acuerdo a fa labor
que se sjecula en ol Ministerio del interior?

¢ Es adecuado la vision planteado en el plan estratégico del
Ministerio de! Inlerior?

¢ San adecuado los principlos y valares planteadas en el plan
_estratégico por el Ministerio del Interior?

13

¢ Se conoce la realidad y ef proceso de Ia gestidn interna en el
Ministerio del Intericr?

14

¢,§ohadeﬁmdoyanaﬂzado las fortateza y debiidades en el
Ministerio del Interior?

& Se ha realizado un adecuado andlisis externo en el Ministerio
del Interior?

1%

iLos Objetivos estratégicos plateados son adecuados en el
Ministerio del Intenor?

”

(Los otjelivos estdn relacionados con la mision y vision del
Ministerio del Interior?

LLos Obfelivos esta acordes & los vaiores del Ministerio del
Interior?

19

LLas acclones estratégivas planteadas por el Ministerio del
Interior son los adecuados?

AR R IR RIS A AR A SR RN

SNSRI e

USSR NSRS S N
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20

iLas estratégicas ejecutadas del Ministerio del interior es
evaluado continuamente?

21

¢ Los proyectos estratégicos que se plantean en el Ministerio
del Interior son los adecuados y se viabilizan su ejecucion?

N

DIMENSION 3: MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA

No

@

No No

22

¢El disenio de funcién organizacional son los adecuados en el
Ministerio del Interior?

23

¢El trabajo de equipo en el Ministerio del Interior es el
adecuado?

24

¢ Los servidores cumplen con sus funciones de acuerdo a los
objetivos encomendadas?

25

¢El Ministerio del Interior trabaja en coordinacién con los
gobiernos regionales adecuandose a la modernizacién?

26

¢, El Ministerio del Interior coordina con los gobiernos regionales
y locales sobre los cambios de la gestién administrativa de las
regiones?

21

¢Los Gobiernos regionales y locales han mejorado el
desarrollo de su jurisdiccién?

DIMENSION 4: SISTEMA PUBLICO DE PERSONAL

IS OISV Y
8w ISR R B S

2z
o
|4
z
5
2
Z
5

28

¢ El Ministerio del Interior esta adecuado a la autoridad nacional
del servicio civil SERVIR?

29

¢ El personal nombrado del Ministerio del Interior, esta de
acuerdo en formar parte de la ley SERVIR?

30

¢ Cree usted que SERVIR, se esta imponiendo en el Ministerio
del Interior?

31

¢El Ministerio del Interior se debe adecuar a la politica del
sistema administrativo de Recursos Humanos?

32

¢Las normas y directivas de SERVIR, son aplicadas
eficientemente en el Ministerio del Interior?

33

¢El Ministerio del Interior debe aplicar los procedimientos y
técnicas de SERVIR ?

ANAANANANANANCANA WA NANANANCANIN

AAANANA
e e e ™

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

enn aifiniantac nara madir In dimanciAn

,
/@’ udiosis  pueh gy apliceds
4 /- /
Opinién de aplicabilidad: Aplicable J)q’ Aplicable después d

: ﬂ’WQJMD ................ Rl QAT
i . 2

corregir [ ] No aplicable [ ]
b

Firma gl S ATERTE o e,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE CAPACITACION

DIMENSIONES / items

Pertinencia® Relevancia?

DIMENSIONT : DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION

Si

Claridad?

Sugerencias

¢ La direccion de gestion de recursos humanos ha reslizado un
diagndstico de necesidades en el Ministerio del Interior?

4 Se ha aplicado adecuadaments el andlisis de necesidades en
el Ministerio del intenar?

iLas decisiones estratégicas en capacilacidn de los
administrativos son adecuadas en el Ministerio del Intenior?

. Se ha realizado un adecuado perfil del personal y profesional
del Ministerio def Interior?

¢ Las capacitaciones, se ha realiza de acuerdo al perfil y nivel
de los servidores?

¢ Cree usted que con la distribucidn de jos recursos humanos
se cumple con ios objetivos esiratégicos del Ministerio del
Interiar?

¢La estructura de puesto, es el adecuado con el personal
requeridos en el Ministerio del Interior?

¢Actualmente existen discrepancias en la estuctura y

ubicacitn de glesfo de &a%g?
DIME N 2: DI DE CAPACITACION

L La Direccion de recursos humanos del Ministerio del Interior,
ha determinado las necesidades de

No

|

+Se ha realizado un adecuado diserio de capacitacion en el
Ministerio del interior?

NN RN R R R

iSe tiene apoyo par parte de la alta direccidn para atender 1as
necesidadss de capacitacién?

12

LEl personal del Ministerio del Interior, se encuentra ubicados

ensus%osdeawudaawrﬁvalatcanzmb?
DIMENSION 3: IMPLEMENT, N DE LA CAPACITACION

No

13

4 El tipo de capacitacidn realizado, cumple con los requisitos de
cambio en el Ministerio del Interior?

14

(Existen requisitos que cumplen Jlos servidores para la
adecuada?

15

¢ Se debe realizar Ia rotacion de puestos de los sarvidores del
Ministerio de! Interior?

16

¢ La capacitacion adecuada debe realizarse interna y/o externa
en el Ministerio del Interior?

e e e et e e e T R

N R R N R R R R e e

NN
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17 | ;Se toma las ideas expuestas por el personal para la
capacitacién, adecuada en el Ministerio del interior?

18 | ;Las técnicas de capacitacion, influyen en las habilidades de
los servidores?

DIMENSION 4: EJECUCION DE LA CAPACITACION No No No

19 | 4 La experiencia de los capacitadores son los mas adecuados
para el Ministerio del Interior?

20 | ;Las infraestructura para la capacitacion en el Ministerio del
Interior son adecuados?

21 ¢Se proporciona material educativo a los servidores del
Ministerio del Interior?

22 | ;La capacitacién brindada al servidor dio resultado en el
Ministerio del Interior?

23 | ;Con la capacitacion se logra reducir costos de operaciones
en el Ministerio del Interior?

AVA VA VA VA NA SEANAN
s s NN
N R s B (S

24 | ;Con la capacitacion brindada se disminuye la rotacién del
personal en el Ministerio del Interior?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /é’) %AM/. /ﬂ,&mo]ﬁ e 0/47/&/@6!0@()

Opinion de aplicabilidad: Aplicable l;)d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
’ o Z
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MW@OLK/D ....... p«‘ﬂ/‘(ﬂa ..... A2 Mé&/b DN 3;/03(/37 ..........
f 1
Especialidad del validador:............. g&/‘/"‘Q,&/‘*’C@ .........................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados 4m Qr '&%%anie.
son suficientes para medir la dimension Cod. Reg. UCVN° IFLMTIC 8
DNt 3203438
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE GESTION PUBLICA

— DIMENSIONES [ items

DIMENSION 1: SISTEMAS ADMINSTRATVO |

Pertinencia' [Relevancia?
No

[ No | §i |

¢Los sistemas funcionales alcanza los objetivos previstos en
el Ministerio del Interior?

Claridad:

Sugerencias

No

£L.os sistemas funcionales cumple con las politicas pablicas?

.Son eficlentes las politicas publicas en el Ministerio del
interior?

i Son eficientes los gestores publicos en el ministerio del
interior??

£.Son eficaces los gestoras publicos en el Ministeno del Interior

¢ Son evaluados los gestores pablicos o Gerentes de SERVIR
por el Ministerio del Interior?

LLa toma de decisiones de la Alta Direccidn del Ministeno del
Interior son eficientes?

LEI ciclo de relacién de la gestion piblica es positivo en &/
Ministerio del Interior?

URIONEN NN S

LLos servidores del Ministerio def Interior participan en el ciclo

de rotacion _de gestion piblica?
DI 2: PLANTEAMIENTO ESTRATEGICO

10

LbLa misidn de la institucion es adecuada de acuerdo a la labor

gue se efecuta en el Ministerio del interior?

1

L E5 adecuado la visidn planteado en el plan estralégico del
Ministerio del Intenior?

¢ San adecuado los principios y valores planteadas en el plan
estratégico por ef Ministeno del Interior?

. Se canoce ia realidad y el proceso de la gestidn interna en el
Ministorio deil Internior?

¢ Se ha definido y analizado las fortaleza y debilidades en el

. Se ha realizado un sdecuado andiisis externo en el Ministenc
del interior?

¢Los Objetivos estratégicos plateados son adecuados en el
Ministerio del Interior?

1

¢Los otjetivos estan relacionados con la mision y visién del
Ministerio del Interior?

1

iLos Objetivos estd acordes a los valores del Ministeno del
Interioe?

19

LLas acclones estratégivas planteadas por el Ministerio del

IR R R AT R YR ANANC AN A NN AL SR

Interlor son los adecuados?

N R R R N R R R N R R N R Ry

SIS YK E
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20 | ;Las estratégicas ejecutadas del Ministerio del interior es

evaluado continuamente? S Pl X
21 | ; Los proyectos estratégicos que se plantean en el Ministerio x «< >

del Interior son los adecuados y se viabilizan su ejecucion?

DIMENSION 3: MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA Si No Si No Si No
22 | ; El diserio de funcién organizacional son los adecuados en el

Ministerio del Interior? X x X
23 | SEl trabajo de equipo en el Ministerio del Interior es el -

adecuado? X fal
24 | ; Los servidores cumplen con sus funciones de acuerdo a los

objetivos encomendadas? >< (& X
25 | 4El Ministerio del Interior trabaja en coordinacién con los

gobiernos regionales adecuéndose a la modernizacién? X X X
26 | ; El Ministerio del Interior coordina con los gobiernos regionales

y locales sobre los cambios de la gestién administrativa de las %

regiones? X o
27 | ;Los Gobiernos regionales y locales han mejorado el

desarrollo de su jurisdiccion? )< bl X

DIMENSION 4: SISTEMA PUBLICO DE PERSONAL Si No Si No Si No
28 | ¢El Ministerio del Interior esta adecuado a la autoridad nacional

del servicio civil SERVIR? x o) x
29 | 4El personal nombrado del Ministerio del Interior, esta de

acuerdo en formar parte de la ley SERVIR? X X X
30 | ¢Cree usted que SERVIR, se esta imponiendo en el Ministerio

del Interior? X x &
31 | ¢EI Ministerio del Interior se debe adecuar a la politica del "

sistema administrativo de Recursos Humanos? X X X
32 | ;Las normas y directivas de SERVIR, son aplicadas

eficientemente en el Ministerio del Interior? Pad X ~
33 | ¢EI Ministerio del Interior debe aplicar los procedimientos y x

técnicas de SERVIR ? x ad

Observaciones (precisar si hay suficiencia);__ > ¥ Z< ¢/ 7€

Opinién de aplicabilidad: Aplicable p(] Aplicable después de corregir [ ]

—
v /-‘/tlauAu

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

eann aifiniantaa narn madic n dimancidn

No aplicable [ ]
D235 3 3Xe

ke

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DE CAPACITACION

DIMENSIONES / items

DIMENSION! : DIAGNOSTICO DE I.AS NECESIDADES DE
CAPACITACION

Pertinencia' Relevancia®

Claridad®

Si No

¢La direccion de gestién de recursos humanos ha reslizado un
diagndstico de necesidades en e Ministerio del Intenior?

x

ZSe ha aplicado adecuadamente el analisis de necesidades en
&l Ministeric del intenor?

¢Las decisiones estratégicas en capacitacion de fos
administrativos son adecuadas en el Ministerio del Interior?

¢ Se ha realizado un adecuado perfil del personal y profesional
del Ministerio del Interior?

¢ Las capacitaciones, se ha realiza de acuerdo al perfil y nivel
de los servidores?

WSR2

¢ Croe usted que con la distribucion de Ios recursos humanos
se cumple can los objetivos estratégicos del Ministerio del
Interior?

¢La estructura de puesto, es el adecuado con el personal

. requeridos en el Ministeno del Interior?

(Actualmente existen discrepancias en la esbucfua y
ubicacién de puesto de ?

DIMENSION 2: DE CAPACITACION

¢ La Direccion deé recursos humanos del Ministerio del Intericy,
ha determinado las necesidades de i

3 capacitacion?
¢ Se ha realizado un adecuado disefio de capacitacién en el
Ministerio del Interior?

£ Se tiene apoyo por parfe de la alta direccién para atender las
necesidades de capacitacion?

12

L El parsonal del Ministerio del Interior, se encuentra ubicados
on sus puestos de acuerdo a su nivel alcanzado?

XI% R IX XX (X R =X

D 3. IMPLE N DE APACITACION

13

»

LEl tipo de capacitacién realizado, cumple con los reguisitos de
cambiio en el Ministerig de/ Interior?

14

iLExisten requisitos que cumplen los servidores para la
lacion adecuada?

15

¢ Se debe realizar Ia rotaciin de puestos de los servidores del
Ministerio del interior?

18

i La capacitacion adecuada debe realizarse interna y/o externa
en el Ministerio del Interior?

¢ [R (A

X (3 [ % fef % [x |x > |o|x | x|

SR [ [ [l [ XX PR [l | x| [ x| ¥
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17 | ;Se toma las ideas expuestas por el personal para la
capacitacion, adecuada en el Ministerio del interior?

>

18 | ;Las técnicas de capacitacion, influyen en las habilidades de =
los servidores?

DIMENSION 4: EJECUCION DE LA CAPACITACION Si No

No

19 | ¢La experiencia de los capacitadores son los mas adecuados
para el Ministerio del Interior?

20 | ;Las infraestructura para la capacitacién en el Ministerio del
Interior son adecuados?

21 | ;Se proporciona material educativo a los servidores del

22 | ;La capacitaciéon brindada al servidor dio resultado en el
Ministerio del Interior?

23 | ¢ Con la capacitacién se logra reducir costos de operaciones
en el Ministerio del Interior?

24 | ;Con la capacitaciéon brindada se disminuye la rotacion del
personal en el Ministerio del Interior?

XX %R |[% |x |2 %[>

%
X
Ministerio del Interior? bl
X
P
X

RIX Ix [X X [X 2%

Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ > U&< &1 caris

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7(] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: co’&wﬁo/}/’“l‘,ﬂw”’"”
Especialidad del validador:. 2SS CPLOT LA | eeeeeeeeeeeesessessesses s

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

/7%&, =
i

Firma del Experto Informante.
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Anexo 6. Poblacion de los 6rganos no policiales del Ministerio del Interior

DEPENDENCIA DE LOS ORGANOS NO POLICIALES DEL CAP
MINISTERIO DEL INTERIOR 2017 Muestra

Despacho Ministerial 10 3
Despacho Viceministerial de Orden Interno 7 2
Despacho Viceministerial de gestién institucional 6 2
Secretaria General 10 3
Inspectoria General del Sector Interior 8 2
Organo de Control Institucional (OCI) 13 4
Procuraduria Publica a cargo de los Asuntos Juridicos 13 4
Procuraduria Publica Especializados en Trafico llicito de Drogas 6 2
Procuraduria Publica Especializados en Delito Contra el Orden 5 1
Publico
Procuraduria Publica Especializados en Delito de Terrorismo 17 5
Procuraduria Publica Especializados en Delito de lavado de Activo y 8 2
proceso de Perdida de Dominio
Oficina de Asesoria Juridica 5 1
Oficina de Comunicacién Social e Imagen Institucional 16 5
Defensoria de la Policia 0
Direccion de Seguridad Ciudadana 0
Direccién General de Inteligencia 13 5
Direccién General Contra el Crimen Organizado 27 8
Direccion General para Seguridad Democrética 1
Direccion General Planificacién y Presupuesto 29 8
Direccion General de Administracién 50 15
Direccion General de Informacién y Comunicaciones 27 8
Direccion General de Recursos Humanos 75 22
Direccion General de Infraestructura 14 4
Oficina de seguridad y Defensa Nacional 5 1
Oficina General de Gobierno Interior 210 61
Total 575 167
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Anexo 6. Base de datos

1° Prueba piloto de Base de datos de: Variable capacitacion

BASE DE DATOS DE CAPACITACION

EJECUCION DE LA CAPACITACION

P-24

P-23

P-22

P-21

P-20

P-19

IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION

P-18

P-17

P-16

P-15

P-14

P-13

DISENO DE CAPACI

P-12

P-11

P-10

DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE

CAPACITACION

P-8 | P-9

P-7

P-6

P-4 |P-5

P-3

P-2

P-1

ne

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
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21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40
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Base de datos de la variable gestion publica.

SISTEMA PUBLICO DE PERSONAL

P-28 | P-29 | P-30 | P-31 | P-32 | P-33

MODERNIZACION DE LA G.P

P-22 | P-23 | P-24 | P-25 | P-26 | 27

PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

P-11 | P-12 | P-13 | P-14 | P-15 | P-16 | P-17 | P-17 | P-19 | P-20 | 21

SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

P-9 | P-10

8

7

P-6

P-5

P-4

P-3

P-2

P-1

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
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25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39

40
Personal nombrados

auxiliares

tecnicos

profesionales

directivo

14

11

personal cas
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Anexo 7. Fiabilidad de variables capacitacion.

Se ha realizado una primera muestra pro balistico y piloto con la seleccion de 40 servidores
nombrados y contratados, de los drganos no policiales del Ministerio del Interior, en la cual ha
dado como consecuencia positivo en sus dos variables como se indica a continuacion:

Considerandoen la primera evaluacién
V1 = Capacitacion

Fiabilidad de la variable de Capacitacién
Mediante el alfa de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,924 24
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento seha  deelementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

¢La direccion de gestion de 58,60 170,810 741 ,919
recursos humanos ha
realizado un diagnéstico de
necesidades en el Ministerio
del Interior?
¢Se ha aplicado 58,65 172,079 ,661 ,920
adecuadamente el analisis
de necesidades en el
Ministerio del interior?
¢Las decisiones estratégicas 58,53 170,922 ,668 ,919
en capacitacion de los
administrativos son
adecuadas en el Ministerio
del Interior?
¢ Se harealizado un 58,93 173,456 ,620 ,920

adecuado perfil del personal
y profesional del Ministerio

del Interior?
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¢La capacitacion, se ha
realizado de acuerdo al perfil
y nivel de los servidores?
¢Cree usted que con la
distribucion de los recursos
humanos se cumple con los
objetivos estratégicos del
Ministerio del Interior?

¢La estructura de puesto, es
el adecuado con el personal
requeridos en el Ministerio
del Interior?

¢ El personal del Ministerio
del Interior, se encuentra
ubicados en sus puestos de
acuerdo a su nivel
alcanzado?

¢Actualmente existen
discrepancias en la
estructura y ubicacién de
puesto de trabajo?

¢ La Direccion de recursos
humanos del Ministerio del
Interior, ha determinado las
necesidades de
capacitacion?

¢ Se harealizado un
adecuado disefio de
capacitacion en el Ministerio
del Interior?

¢Se tiene apoyo por parte de
la alta direccion para atender
las necesidades de
capacitacion?

¢ El tipo de capacitacion
realizado, cumple con los
requisitos de cambio en el
Ministerio del Interior?

¢ Existen requisitos que
cumplen los servidores para

la capacitacién adecuada?

58,75

58,70

58,63

58,93

58,05

58,48

58,78

58,70

58,55

58,43

172,038

169,908

168,804

174,328

172,715

168,563

172,435

170,985

171,741

175,943

,639

,673

,783

577

,350

,678

,604

,626

717

,549

,920

,919

,918

,921

,927

,919

,920

,920

,919

,922
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¢ Se debe realizar la rotacion
de puestos de los servidores
del Ministerio del Interior?
¢La capacitacion adecuada
debe realizarse interna y/o
externa en el Ministerio del
Interior?

¢ Se toma las ideas
expuestas por el personal
para la capacitacion,
adecuada en el Ministerio
del interior?

¢Las técnicas de
capacitacion, influyen en las
habilidades de los
servidores?

¢La experiencia de los
capacitadores son los mas
adecuados para el Ministerio
del Interior?

¢Las infraestructura para la
capacitacion en el Ministerio
del Interior son adecuados?
¢ Se proporciona material
educativo a los servidores
del Ministerio del Interior
¢La capacitacion brindada al
servidor dio consecuencia en
el Ministerio del Interior?
¢Con la capacitacion se
logra reducir costos de
operaciones en el Ministerio
del interior?

¢Con la capacitacion,
brindada se disminuye la
rotacion del personal en el

Ministerio del Interior?

57,95

57,35

58,65

57,78

57,80

58,50

58,03

58,10

58,18

58,28

176,203

171,208

169,054

169,358

177,549

175,231

175,512

172,605

171,584

169,948

,334

,455

,550

,521

,395

454

,400

,638

,664

,563

,926

,924

,922

,922

,924

,923

,924

,920

,920

,921
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Anexo 8. Fiabilidad de la variable de Gestion Publica.

Mediante el alfa de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,951

33

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

¢ Los sistemas funcionales
alcanza los objetivos
previstos en el Ministerio del
Interior?

¢ Los sistemas funcionales
cumple con las politicas
publicas?

¢Son eficientes las politicas
publicas en el Ministerio del
Interior?

¢Son eficientes los gestores
publicos en el ministerio del
Interior??

¢ Es eficaz los gestores
publicos en el Ministerio del
Interior

¢ Son evaluados los gestores
publicos o Gerentes de
SERVIR por el Ministerio del
Interior?

¢Las tomas de decisiones
de la Alta Direccion del
Ministerio del Interior son

eficientes?

82,28

82,50

82,78

82,65

82,70

83,23

82,75

383,692

379,487

381,461

385,618

390,062

393,871

384,192

,650

,670

,693

,661

,579

371

,705

,948

,948

,947

,948

,948

,950

,948
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¢El ciclo de relacion de la
gestién publica es positivo
en el Ministerio del Interior?
¢Los servidores del
Ministerio del Interior
participan en el ciclo de
rotacion de gestion publica?
¢La mision de la institucion
es adecuada de acuerdo a la
labor que se ejecuta en el
Ministerio del interior?

¢ Es adecuado la vision
planteado en el plan
estratégico del Ministerio del
Interior r?

¢ Son adecuado los
principios y valores
planteadas en el plan
estratégico por el Ministerio
del Interior?

¢ Se conoce la realidad y el
proceso de la gestion interna
en el Ministerio del Interior?
¢Se ha definido y analizado
las fortaleza y debilidades en
el Ministerio del Interior?

¢ Se harealizado un
adecuado andlisis externo
en el Ministerio del Interior?
¢ Los Objetivos estratégicos
plateados son adecuados en
el Ministerio del Interior?

¢ Los objetivos estan
relacionados con la mision y
vision del Ministerio del
Interior?

¢ Los Objetivos estan
acordes a los valores del

Ministerio del Interior?

82,83

83,03

82,18

82,13

82,28

82,58

82,50

82,63

82,25

82,25

82,23

384,251

394,692

384,763

390,163

386,922

379,481

369,846

379,574

375,115

378,192

374,692

, 701

,343

,641

,509

,502

,760

,806

, 716

,786

,686

,781

,948

,950

,948

,949

,949

,947

,946

,947

947

,947

,947
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¢Las acciones estrategias 82,48 382,153
planteadas por el Ministerio

del Interior son los

adecuados ?

¢Las estrategias ejecutadas 82,35 380,644
del Ministerio del interior es

evaluado continuamente?

¢ Los proyectos estratégicos 82,40 384,708
gue se plantean en el

Ministerio del Interior son los

adecuados y se viabilizan su

ejecucion?

¢ El disefio de funciones 82,43 375,687
organizacional son los

adecuados en el Ministerio

del Interior?

¢ Existe eficacia en el trabajo 82,28 383,640
de equipo en el Ministerio

del Interior es el adecuado?

¢ Los servidores cumplen 81,78 388,128
con sus funciones en funcién

a los objetivos

encomendadas?

¢ El Ministerio del Interior 82,63 374,240
trabaja en coordinacién con

los gobiernos regionales

adecuado se a la

modernizacion?

¢ El Ministerio del Interior 82,83 382,661
coordina con los gobiernos

regionales y locales sobre

los cambios de la gestion

administrativa de las

regiones?

Los Gobiernos regionales y 82,98 385,307
locales han mejorado el

desarrollo de su jurisdiccion?

¢ El Ministerio del Interior se 82,20 382,318
esta adecuado a la autoridad

nacional del servicio civil

SERVIR?

677

,705

,627

,699

, 7132

432

,694

,578

,629

,604

,948

,947

,948

,947

,947

,950

,947

,948

,948

,948
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¢ El personal nombrado del
Ministerio del Interior, esta
de acuerdo en integrar a la
ley SERVIR?

¢ Cree usted que SERVIR,
se esta imponiendo en el
Ministerio del Interior ?

¢ El Ministerio del Interior se
debe adecuar a la politica
del sistema administrativo de
Recursos Humanos?

¢Las normas y directivas de
SERVIR, son aplicadas
eficientemente en el
Ministerio del Interior?

¢ El Ministerio del Interior
debe aplicar los
procedimientos y técnicas de
SERVIR ?

¢Las técnicas de
capacitacion, influyen en las
habilidades de los

servidores?

83,05

82,23

81,78

82,73

82,53

81,83

396,767

399,871

391,204

374,922

383,538

392,302

,276

,122

314

775

478

,281

,950

,953

,951

,947

,949

,951
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Consecuencia en la segunda evaluacién piloto de fiabilidad.

Capacitacién

Anexo 9. Prueba de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,918

24

Gestién publica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,965

33
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Anexo 10. Base de datos final de la variable capacitacion

EJECUCION DE LA CAPACITACION

P-24

P-23

P-22

P-21

P-20

P-19

IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION

P-18

P-17

P-16

P-15

P-14

P-13

DISENO DE CAPACITACION

P-12

P-11

P-9 | P-10

DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE

CAPACITACION

P-8

P-7

P-6

P-5

P-4

P-3

P-2

P-1

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
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23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
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79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106

152



107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134

153



135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162

154



163
164
165
166
167
168

155



SISTEMA PUBLICO DE PERSONAL

P-33

P-32

P-31

P-30

P-29

MODERNIZACION DE LA G.P

26 | 27 | P-28

P-25

P-24

P-23

P-22

on publica

7

Base de datos final de gesti

PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

P-21

P-20

P-19

P-17

P-17

P-16

P-15

P-14

P-13

P-12

P-11

5
4
3

3
3
3
3

4
3
3
4

3

3
3
3
4
3
3
4

SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

P-1|P-2|P-3|P-4|P-5|P-6|P-7|P-8|P-9|P-10

4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

n2

2| 5| 5/ 5| 5|/ 5| 5| 5|55
3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4
4| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

6| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3
7| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3| 3
8| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3] 3
9| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

10

11| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4

120 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

13| 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3] 3

14| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

15

16| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

17

18| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3

19| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3

201 3| 3] 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3

21

22| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

23| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

24| 4] 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4
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4

3

4

3
3

3
4
4
4
3

3

3
3
3
3
3

2

2

2

5

5| 5| 5| 5| 5| 5

5

2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

5

3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3] 3

25

260 4| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4

27
28

29 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

30 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3

31

32| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4

33

34| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

35| 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3

36| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

37

38| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

39| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

40| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4

41| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

421 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

43

44
45

46| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3| 3

47

48| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

49| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

50( 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

51

52| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3
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3
3
3
3
3
3
3
3

3

4

3
3
4
4
3
3

3
3

2

2

2

2
2

2

2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

3| 3| 3] 3] 3| 3] 3| 3] 3

53| 3| 3] 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3

54| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

55| 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3

56| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3

57| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

58 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3

59 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

60| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3

61

62

63| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3

64| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

65| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

66 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

67| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3

68| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3

69| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

70| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

71

72| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

73| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

74| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

75

76| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

77

78| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

79| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3

80

158



4

3
3

4
4
3

3
4

2

2

2

2

2

2

1

2
2

1

81

82| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

83| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

84

85| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

86
87

88

89| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

90| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3| 3| 3

91

92| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

93

94
95

96

97| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

98

99| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

100| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

101| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4

102 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3| 3

103

104| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

105| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

106 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

107 | 2

108 | 2
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3

3

3
4
3
3

3
4
3
3

4
4

4
3
3

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2
1

2

1

4 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4

109| 2

110 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

111

112 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

113 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

114 2

115 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

116| 2

117 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

118| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4

119| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

120| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

121

122 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

123| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

124 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4

125| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

126| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3| 3

127 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

128 2
129

130| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

131

132 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

133| 2

134| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

135 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

136 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3
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3
3
3
3

3
3
4
3

3

3

4

3
5

3

3

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

137 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

138| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

139 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

140 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3] 3| 3

141

142 2

143| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

144| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

145| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

146| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4

147| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

148| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

149| 2

150| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

151

152| 2

153| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

154| 2

155| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

156| 2

157 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

158| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3| 3

159| 5| 5| 5| 5| 5] 5| 5] 5| 5

160| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

161

162| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

163| 2

164| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3
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auxiliares

20

3
3
3
3

tecnicos

80

profesionales

30

165| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

166| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

167| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

168| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3

directivo

20
Personal cas

18
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Anexo 11. Autorizacién

PER{} Ministerio del Interior

Firmado por: GOTELLI MELENDEZ Fiorella Mercedes FAU 20131366956 hard
Fecha: 2016.12.13 13.12:26 -05.00

Motivo: Soy el Autor del Documeto

Ubicacion. San Isidro

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
"ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

San Isidro, 13 de Diciembre del 2018
CARTA N° 000018-2018/IN/OGRH/ODRH

Sefior

GERMAN ALBERTO QUIROGA AGUILAR
Especialista en Seguridad Il

Direccién General de Gobierno Interior

Presente.-
Asunto : AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTA
Referencia a) Carta s/n del 19.04.2018

b) Memorando N° 000251-2018/IN/OPES
De mi mayor consideracion:

El presente tiene por objeto dar respuesta al documento de la
referencia a), a través del cual solicitdé autorizacion para realizar una encuesta de
aproximadamente sesenta (60) preguntas que requiere para incluir en su tesis,
“Gestion Publica y la Capacitacion en los érganos No Policiales del Ministerio del
Interior 2017”, y con ello obtener el grado de Doctorado en “Gestiéon Publica y
Gobernabilidad en la Universidad Privada César Vallejo con Sede en Lima Norte.

Al respecto, se remite el documento de la referencia b) que adjunta
cinco (5) juegos de cuestionarios desarrollados por los servidores de la Oficina de
Planeamiento Estratégico y Oficina de Estadistica y Monitorio de la Oficina General de
Planeamiento Estratégico Sectorial.

Cabe indicar que, las encuestas que se le hacen llegar son para ser
utilizadas estrictamente en el campo académico, y la Entidad no respalda la
metodologia utilizada ni avala las conclusiones que pueda obtener de ellas.

Finalmente, en caso requiera de una muestra mayor a la
proporcionada sirvase requerirla a través del centro de estudios que le otorgara el
respectivo grado académico.

Atentamente,

Oficina de Desatrollo de Recursos Humanos
MINISTERIO DEL INTERIOR

(FGM/riz)

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrénico archivado por el Ministerio del Interior, aplicando lo dispuesto por el Art
25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser
contrastadas a través de la siguiente direccion web: “fittps:/aplicaciones mininter gob.pefconsultaexpedientes/” e ingresando la siguiente
clave: 20180002154162

RUD: 20180002154162
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L2

W PERU Ministerio del Interior

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
"ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Firmado por: VILLAORDURA ARISTONDO Jose Manuel FAU 20131368966 s
Fecha: 2018.08.21 16:36:29 -05:00

Motivo: Soy el Autor del Documeto

Ubicacién: San Isidro

San Isidro, 21 de Agosto del 2018

MEMORANDO N° 000251-2018/IN/OPES .
A: MAGALI ELLA MEZA MUNDACA
DIRECTORA GENERAL DE LA OFICINA GENERAL DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS
De: JOSE MANUEL VILLAORDUNA ARISTONDO
DIRECTOR GENERAL DE LA OFICINA DE PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
SECTORIAL
Asunto : SOLICITUD DE ACCESO PARA REALIZAR ENCUESTAS

Referencia: MEMORANDO N° 001395-2018/IN/OGRH (10AG0O2018)

Me dirijo a usted, en relacién al documento de la referencia, mediante el cual solicita
verter opinion en relacién a la solicitud del sefior German Alberto Quiroga Aguilar,
aplicando cuestionarios sobre gestién publica y la capacitacién en los 6rganos no
policiales del Ministeiro del Interior, como parte de su tesis.

Atendiendo dicho pedido, adjunto al presente, 05 juegos de cuestionario desarrollados
por los servidores de la Oficina de Planeamiento Estratégico y de la Oficina de
Estadistica y Monitoreo, a mi cargo.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

(JVA/af)

Ministerio del Interior
Plaza 30 de Agosto s/n Urb. Corpac - San Isidro - Lima
www.mininter.gob.pe
RUD: 20180002154162
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLESD

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Irma Milagros Carhuancho Mendoza, docente de la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada
“Influencia de la capacitacién en la gestion publica en los érganos no
policiales del ministerio del interior, 2017” del estudiante Quiroga Aguilar
German Alberto, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de

17% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima, 10 de agosto del 2019.

DNI Nro 40460914
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peraita”

FORMULARIO DE AUTQRIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

............ Qourroea Aourks german /?/!yer’é'

.....................................................................................

D.N.I. : O CFNN0LR%

Domicilio MZSi.loszéUrécf/ﬂéazfomw
Teléfono  :  Fijo : .586327/ Movil : 943967037

Emall . §Quirega 62 @ hotmalk oy ...

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
Faculfad 1  sisnenns mommmmem s o omsim s s BT
Escuela : ... e e
GHITBTEL. T i s il e Kot s s syt b e s
TG 1 it ne s S RS 54 S T T ———

Tesis de Posgrado
[ maestria Doctorado

CERE0 . | v o shsas s S SR SR RERSITRRONL | | SR
Mencion: . Daclor.. emu.. Gestivm. Fublica.y. Gober mabilidad ...

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

o Beiroga. Mpoila Eermin Alerd

Titulo de la tesis:
N Influencia. dels. caperfacion en o gestion piblica en
Jos. drganas..oa. policizlec. del ane nislerin del rukrior, 2007’

Afio de publicacién : RO

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.

Firma :
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

G €y omam /4)/56/75' QU"V‘C)U%? /{joc;’ljé’/

INFORME TITULADO:
j’?l//dc?ﬁéla/ {"6 /CL [apa//7[&6/0% en /&

5)&57’/0 ué)/fca e /&7‘7 @raélmu /7)) ﬂg)/iC/R/((

df/ /M/w:s];r/; del y’ﬂT@?lﬂ?’ 20/4.

PARA OBTENER EL TiITULO O GRADO DE:

n e / , .\‘
Docf;y e 6“85711077 ﬁzé//zraz v 6“063/97351/13520/

SUSTENTADO EN FECHA: £ d@ ﬂq’ 05f 0 Je 2019
NOTA O MENCION: A pro ba Jo pors /”],;;yowa

168



