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INTRODUCCION:

La educacién siempre ha sido un punto de referencia para el desarrollo humano. En términos de
educacion no formal los procesos formativos constituyen un factor fundamental para el desempefio
laboral que realizan los servidores publicos. El Estado para la consecucion de sus fines necesita de
la concurrencia de personas naturales, denominadas servidores publicos, quienes colaboran o
contribuyen para que se lleven a cabo las distintas funciones estatales, a través de la administracion

publica.

El gobierno de El Salvador, a través de sus funciones estatales genera un presupuesto para cada
una de las secretarias de Estado, en particular el CFCI bajo la direccidn del Ministerio de Justicia
y Seguridad Publica es la instancia generadora de los procesos educativos, sin embargo, no posee

ningun ingreso destinado propiamente dicho al area de las capacitaciones.

El presente trabajo de grado denominado “Contribucion de la Educacion No Formal en el
Desarrollo del Talento Humano de los y las Servidores Pablicos Capacitados en el Centro de
Formacién y Capacitacion Institucional de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y
Seguridad Pablica en los Departamentos de la Libertad, San Salvador y Cuscatlan, durante el afio
2019 tiene como finalidad conocer las necesidades que la institucion presenta en materia de
educacion y asi realizar sugerencias para la mejora continua y desarrollo de los procesos

formativos.
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La investigacion esta constituida por cinco capitulos y un apartado con sus correspondientes a

anexos; que se detallan a continuacion:

El primer capitulo se denomind: Planteamiento del problema: En este apartado se describe
la situacion problematica, donde se plantean diversas tematicas tales como: Educacion No Formal
y su vinculo existente con el Desarrollo del Talento Humano, competencias, procesos de
capacitaciones, etc. A la misma vez, esta incluido el enunciadodel problema el cual consiste en
plantar la tematica en forma de interrogante para posteriormente a la investigacion se le pueda dar
una respuesta fundamentada en la investigacion realizada, la justificacion presente la necesidad
que tienen los investigadores en realizar dicha justificacion gque este caso el motivo obedece a lo
novedoso del tema en cuestidn, alcances y delimitaciones, aca se pretende fijar lo que se pueda

lograr realizar dentro del desarrollo de la investigacion y los lugares en los que se va a desarrollar.

Los objetivos de la investigacion es la principal guia para realizar cada paso planteado, se
plantea un objetivo general y tres objetivos especificos; finalizando el capitulo se encuentra el
sistema de hipdtesis en la cual se incluye las hipotesis generales, especificas, estadisticas, las
cuales son supuestos que mediante el uso de un estadistico se comprueba si es falsa o verdadera.

Y la operacionalizacion de variables e indicadores.

El segundo capitulo se denomino: Marco tedrico: En este se encuentra los antecedentes de la

investigacion, es decir, teorias o investigaciones anteriores que estuvieron relacionas al subtema
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de investigacion, en este caso solamente se presento un estudio realizado a nivel nacional, que fue
por él MINSAL; fundamentacion tedrica son todas las teorias que sustentan o respaldan el subtema
mencionado y por ultimo se presenta la definicion de los términos basicos, que son los términos
mas importantes que ayudan a darle una mejor interpretacion a cada parrafo de la tematica en

cuestion.

El tercer capitulo se denominé: Metodologia de investigacion: En la cual se definio el tipo
de investigacion descriptiva-correlacional para lograr describir y medir el nivel de correlacién
existente entre la variable independiente y dependiente de la investigacion, la poblacién; el método
de muestreo aleatorio simple y definicion del tamafio de la muestra por medio de su respectiva
férmula; método, técnicas e instrumentos, y por altimo se reflejé los procedimientos de
investigacion y su estadistico, en la cual se detallan los pasos que se realizaron durante la ejecucion

de la investigacion.

El cuarto capitulo se denominé: Analisis e interpretacion de resultados: En la cual se detalld
la organizacion y clasificacion de los datos en la descripcion de las variables sociodemograficas
por cada departamento tales como La Libertad, San Salvador y Cuscatlan, asi como la descripcion
de la escala utilizada que fue de Liker. Se presentaron tablas y graficos y posteriormente los
analisis e interpretacion de resultados de la investigacion y finalmente la prueba de hipétesis

respectivas, de la misma forma una interpretacion general de la informacion.
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El quinto capitulo se denomind: Conclusiones y recomendaciones: Se elaboré conclusiones de
acuerdo con los resultados de las hipotesis, analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
durante todo el proceso de la investigacion. Asi como las recomendaciones en relacidn con sugerir

mejoras para el proceso formativo.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 SITUACION PROBLEMATICA

El proceso de desmovilizacion de los antiguos cuerpos de seguridad, asi como el reclutamiento
y adiestramiento de la PNC fue supervisado por la ONUSAL (Mision de Observadores de las

Naciones Unidas en El Salvador). El despliegue de la PNC se inicio el 1 de febrero de 1993.

En la actualidad la PNC tiene diversas dificultades que han ido desacreditando su papel como
la institucién encargada de velar y garantizar la seguridad de los ciudadanos en El Salvador. Por
tanto, en los Ultimos afios se incrementaron delitos tales como: Homicidios, la mal llamada renta,
extorsiones, venta de drogas, corrupcion y abuso de poder por parte de las autoridades superiores,

que fueron afectando la funcionalidad de la institucién, perdiendo la confianza de la poblacion.

Es importante destacar, que los problemas de la PNC comenzaron con su propia creacion ya
que, en sus inicios se le dio méas valor a graduar una gran cantidad de agentes por medio de la
Academia Nacional de Seguridad Publica, para atender de manera apresurada la situacion de
inseguridad que se estaba viviendo y descartaron parte de la calidad en la formacidon de sus agentes.
Todas estas situaciones se han mantenido hasta la actualidad, sin embargo, con la llegada del nuevo
gobierno de Nayib Armando Bukele Ortez se pretende mejorar de manera radical la situacién de
la PNC, combatiendo todo tipo de corrupcion y erradicando en gran medida la violencia en sus
primeros 100 dias de gobierno debido a la implementacion del denominado “Plan Control

Territorial”.
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Cuando se habla de Desarrollo del Talento Humano en el &mbito Internacional se hace referencia
a un contexto del proceso de capacitacion y desarrollo, en que se deben tomar decisiones que van
vinculadas con un proceso de quienes, estas decisiones deben responder a las necesidades que
tengan las organizaciones empresariales; a partir de ello son clave las siguientes preguntas: ¢ Cuéles
son aquellas necesidades que se requieren suplir o sustituir de manera 6ptima? Segun condiciones
de calidad, eficiencia y eficacia productiva, ¢Estas pueden estar conectadas con tareas que
necesitan perfeccionamiento o entrenamiento? Tomando en cuenta el desarrollo de nuevas
estrategias para responder a estas interrogantes. Al desarrollar nuevas tareas permitira finalmente
la apertura a mejores condiciones y expectativas de expansiones de una empresa o instituciéon que
busca la mejora continua y potencializacion de capacidades de sus empleados. Hoy en dia es
esencial que las actividades de potenciacion del Talento Humano generen no solo nuevas técnicas
de productividad y eficiencia, sino también tenga resonancia e influencia sobre el aspecto
emocional y motivacional de quienes formar parte de las organizaciones como tal, dandole un

impulso a su desempefio.

La investigacion se centrd en los departamentos de Cuscatlan, San Salvador y la Libertad. En el
departamento de Cuscatlan, se trabajo con la delegacién ubicada en el municipio de Cojutepeque,
en el departamento de San Salvador se trabajé en conjunto con 5 delegaciones ubicadas en los
municipios de Apopa, San Marcos, Soyapango, San Salvador, Ciudad Delgado y en el
departamento de La Libertad, se trabajé con dos delegaciones ubicadas en los municipios de Santa

Teclay Lourdes Coldn.
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Son diversas las situaciones que presenta cada delegacion, en la de Cuscatlan los agentes tienen
que desplazarse en los 16 municipios del departamento, su estructura esta, basada en 3
subdelegaciones y 8 puestos policiales distribuidos en lugares estratégicos para combatir la
delincuencia en dicho departamento. En cuanto a la organizacion de las funciones, los encargados
tratan de velar por el desarrollo constante de capacitaciones en puestos de trabajo para los policias

del nivel basico en categoria de agente.

El departamento de La Libertad cuenta con dos de las ocho delegaciones involucradas en la
investigacion, las cuales son: Delegacion La Libertad Centro Sur (Santa Tecla) y La Libertad Norte
(Lourdes Coldn). Cada una de estas delegaciones presentan una diversidad de problematicas
referidas a la falta de instalaciones propias y carencia de equipo de tecnologico para proporcionar

capacitaciones a los agentes.

Del departamento de San Salvador, forman parte 5 delegaciones ubicadas en los municipios de
Apopa, San Marcos, Soyapango, San Salvador, y Ciudad Delgado. En cuanto a los procesos
formativos es el departamento donde los agentes presentan la menor probabilidad de ser participes
de las capacitaciones, debido a que la poblacion es extensa. La labor de los coordinadores
formativos es ardua porque son muchas las situaciones que afrontan en realizar el desarrollo del
Plan anual de capacitaciones que elabora el Centro Formacion y Capacitacion Institucional con la

aprobacion de la ANSP Y la PNC, en conjunto.
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En el &mbito empresarial, y concretamente dentro de los departamentos de recursos
humanos, cada vez se apuesta mas por el talento de los trabajadores. EI descubrir a
aquel para que los empleados puedan “explotarlo” de la forma adecuada lo que
supone es que se encuentren mucho mas satisfechos con las tareas que se les
encomiendan y la empresa al final es la que se beneficia obteniendo mejores
resultados y mayores beneficios. Por ello, el talento humano se entiende como una
combinacion o mixtura de varios aspectos, caracteristicas o cualidades de una
persona, implica saber (conocimientos), querer (compromiso) y poder (autoridad).

(HERRERA CAISHPAL, 2017, pag. 31)

Segun lo indicado por el autor Herrera, se puede identificar que el Talento Humano en relacién
con las empresas u organizaciones se trabaja en cuanto a explorar y explotar el potencial que cada
individuo posee. Lo que no se da en las instituciones que fueron participes de la investigacion, las
delegaciones presentan diversas carencias, ya que no hay un interés profundo por parte de las
maximas autoridades para realizar una inversion en capacitaciones para gestionar el talento
humano. También se ve relacionado en las areas especificas en las que se desempefian los sujetos
debido a que es bidireccional con la empresa u organizacion ya que el beneficio es que los
empleados generan mejores resultados y los empresarios logran destacar mejores condiciones
laborales y personales en ellos. Es asi como el Talento logra evidenciar todas las capacidades y

competencias.

(LAINEZ, 2017, pag. 27) Afirma que: “La Gestion del Talento Humano es un enfoque

estratégico de direccidén cuyo objetivo es obtener la méaxima creacion de valor para la
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Organizacidn, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento
del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados

necesarios para Ser competitivo en el entorno actual y futuro”.

Se toma como referencia las palabras de Karina Lainez, se entiende que, en El Salvador la
Gestion del talento humano se emplea como una estrategia empresarial para generar el maximo
nivel de produccion en una organizacion o empresa, dicha estrategia se implementa de manera no
formal, esperando resultados satisfactorios en la optimizacién de labores de los trabajadores para
ser competitivos con el entorno en la actualidad y en los afios por venir, al gestionar el talento
humano se favorece a ambas partes, es decir el trabajador y la empresa, dicha estrategia solo busca
generar mejores condiciones para la institucion y sus trabajadores, y asi poder seguir produciendo

al mas alto nivel.

Hablar de Educacion No Formal, es hablar de actividades educativas fuera del &ambito escolar,
es decir fuera de las normas juridicas escolares establecidas en el mundo, no difiere mucho de El
Salvador.

(Montero Espinoza, 2011) “La educacion no formal, se registra en las leyes sobre
el sistema educativo en los paises donde la educacion formal estd plenamente
atendida y extendida. Efectivamente, en estas realidades del mundo desarrollado,
se encuentra la educacion no formal como norma instrumental de categoria legal.
Su papel es la de asumir el paradigma de produccion tecnoldgico, con la exigencia

de las flexibilizaciones del trabajo. En uno y otro sentido, la educacién no formal
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es el recurso destinado a potenciar el recurso humano como cualitativa figura en la

competitividad de la mejor productividad del trabajo”.

Las palabras del autor son claras, ya que hace referencia que en los paises desarrollados la
Educacion No Formal lleva consigo un sistema de leyes que avalan su implementacion en las
regiones mas vulnerables y necesitadas, todo ello con el propdsito de que los ciudadanos tengan
las mismas oportunidades de crecimiento econdémico y educativo en menor complejidad que a su
vez genera un beneficio a su pais. De este modo, la Educacién No formal debe cumplir este mismo
objetivo en los paises subdesarrollados o en vias de desarrollo para proporcionar a la poblacién un
conocimiento basico y operacional para ejercer una activad laboral que les permita ser participes

de un sistema de produccion para todos.

La Educacién No Formal es toda actividad organizada y duradera que no se sitla exactamente
en el marco de los sistemas educativos formales integrados por las escuelas primarias, los centros
de ensefianza secundaria y de bachillerato, las universidades y otras instituciones educativas
formalmente establecidas (Unesco, 2008). Aunque no tiene objetivos explicitos de formacién ni
se obtiene un titulo académico reglado, se trata de actividades organizadas y con intencionalidad
educativa. Aunque se comparta muchas caracteristicas con la Educacion Formal, queda claro que

es extraescolar y no reglada por las leyes de educacion en El Salvador.

“La educacion no formal (ENF), cada dia se convierte en una alternativa
complementaria a la educacién formal para la formacion de valores civicos y

ciudadanos en los jovenes de los diferentes paises, los cuales el sistema educativo
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local muchas veces no es capaz de inculcar por si mismo. El objetivo de la
investigacion fue indagar el impacto que las competencias y aptitudes obtenidas a
través de actividades de ENF en organizaciones juveniles tienen en la incorporacion
a la educacién superior y la empleabilidad de los jovenes salvadorefios. La
investigacion fue de tipo ex post facto con disefio transversal.” (Moran, 2016, pags.

56-62)

Cada vez mas en El Salvador la utilidad y uso de la Educacion No Formal va en aumento, y la
aceptacion en la sociedad es de un alto impacto. Al final se ve la ENF) como complemento y

muchas veces mas efectivo que el sistema educativo actual.

(Moran, 2016, pags. 56-62) “Los sujetos del estudio fueron egresados del
Movimiento Scout que cursan carreras de educacion superior de las diferentes
universidades de El Salvador, siendo representados con una muestra probabilistica
de 384 sujetos, distribuidos entre los catorce departamentos del pais. Entre los
resultados principales de la investigacion se tiene que existe una relacion
directamente proporcional entre la participacion en el Movimiento Scout y el
desarrollo de competencias enfocadas en los ambientes laborales, asi como la
adquisicion de competencias transversales relacionadas con la gama vinculada con

la educacion superior.”

Se describe un total vinculo entre la Educacion No Formal y el desarrollo de competencias
hablando especificamente en el &mbito laboral, de igual manera la Educacion Superior viene a

darse como complemento a la Educacion No formal para potencializar al maximo las capacidades
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de cada ser humano. De igual manera segun el estudio de Moran, la ENF termina influyendo en el

desarrollo de competencias y en el desempefio laboral.

A nivel Institucional el Centro de Formacion y Capacitacion Institucional (CFCI) realiza sus
esfuerzos gestionando para brindar capacitaciones en diversas areas a todo el personal de la Policia
Nacional Civil (PNC) “Art. 13: “El Escalafon de la Policia Nacional Civil estaré estructurado en
los siguientes niveles y categorias:

1) Nivel basico agente, cabo y sargento

2) Nivel ejecutivo subinspector, comisionado e Inspector jefe

3) Nivel superior subcomisionado, comisionado y comisionado general” (Transparencia,

2019)

Todo el cuerpo de agentes que conforma la PNC, personal operativo, debe cumplir las
responsabilidades y funciones de los niveles y categorias que se les han designado basicamente
necesitan ser fortalecidos en cuanto a las “competencias” requeridos en su campo de trabajo.
Y es por ellos que periddicamente reciben capacitaciones en diferentes areas dentro de las
cuales se puede mencionar: Derechos humanos, ética, leyes, e idiomas. Y fortalecimientos en
areas especificas de la Carrera Policial. Y es asi como vienen desarrollando la Educacién No

Formal como Institucion.

La Academia Nacional de Seguridad Publica (ANSP) o Academia al igual que la Policia
Nacional Civil, tiene su origen en la nueva institucionalidad creada por los acuerdos de paz

suscrito entre el Gobierno de El Salvador (GOES) y el Frente Farabundo Marti para la
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Liberacion Nacional (FMLN). Sin embargo, ambas son Instituciones autonomas e

independientes. Esto quiere decir, que una no depende de la otra.

Los principales logros este proceso de planificacion y democratizacion fueron a reformas
constitucionales contenida en el Acuerdo de México suscrito el 27 de abril de 1991 y

remontada en el acuerdo de Chapultepec del 16 de enero de 1992.

La reforma incluye la creacion de instituciones que garantizan el ejercicio de la democracia
entre otras, la Policia Nacional Civil (PNC) como cuerpo profesional bajo las autoridades
Civiles y sin relacion con la Fuerza Armada, propios esfuerzos siempre se ha orientado en la
Educacion No Formal (ENF) y, por otra parte con su propia institucion educativa la Academia
Nacional de Seguridad Pdblica (ANSP) aplica la Educacién Formal, mediante estatutos de

acuerdo con el Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia.

Con el propdsito de establecer el compromiso sobre la seguridad publica los negociadores
tomaron como base los estudiosos realizados por la Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU). Uno de ellos contenia la propuesta técnica para la creacion de la PNC y fue efectuado
por un equipo de expertos policiales, considerando la como un cuerpo nuevo y como reforma
de los existentes. En esta propuesta se establecen la figura de la ANSP como una institucion
autonoma de la PNC encargado de formar profesionalmente a los aspirantes a dicha

corporacion policial.
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La PNC y la ANSP, como institucion emanadas de los acuerdos de paz, han enfrentado
dificultades propias de ese proceso de transicion historica hacia la democracia; situacion que
fue consignada en diversos informes y estudios especializados, entre ellos los efectuados Por
la Misidn de Observadores de Naciones Unidas en El Salvador (ONUSAL). Estos documentos
apuntaron que la calidad de la formacion impartida en la academia, en sus primeros cinco afos,
tuvo que ser sacrificada entre la urgencia de guardar, en el menor tiempo posible, a una gran
cantidad de nuevos policias y de esta forma, cumplir con el compromiso de desplegar
rapidamente a la PNC. A medida avanzo el tiempo la PNC ha venido evolucionando conforme
a las reformas y cambios en la politica del pais, hasta lograr un poco de autonomia en cuanto

a las decisiones de las formaciones y actualizaciones del personal operativo.

PROGRAMA DE CAPACITACION

De acuerdo con los resultados del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la
Policia Nacional Civil, se han priorizado para atender en el afio 2019, los cursos de
Actualizacion y Especialidades, segun los criterios siguientes: capacidades instaladas con
que se disponen, presupuesto asignado y las disposiciones generadas por ambos directores,

tanto ANSP como PNC.
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Tabla 1. Cuadro de Distribucién Anual de Cursos de Actualizaciones

CRONOGRAMA DE CURS0S DE ACTUALIZACIGN MODALIDAD PUESTOS DE TRABAIO, AFIO 2019,

TOTALA
No. TONAS capnci| V08 ENE|  FEB MAR ABR MAY IUN 18 AGO SEP oct NOv DIC.
ZONA METROPOLITANA CURSOS PREVENCION EN HURTO Y ROBO DE VEHICULOS
UogScene | # | 2 |4 . :
1 [Delg. S5 Sur 4 2 E i ‘E H Desarrollo curses propios de la PNC
E |87 ™
thegssnore | w0 [0 ] |3 E I
4 |Delg. Soyapango L) 1 w H L ;
5 [Delg. Ciudad Delgad| 40 1
TOTAL 200 10
DELEGACIONES TALLER . AUTOPROTECCION Y TIRO POLICIALES (3 dias, 25 participantes por evento |
ile
T |8 :
1 |Chalatenango 575 3 E § g . . . . . . .
2zt s | 1|2 BB B EEEIEEEENENENENE
3 [cabaes w1 ]* EE RN BHEEEERER
TOTAL U E) 4
ZONA CENTRAL CURSO
1 |oelg L centrosur | 50 s Desarrollo cursos propios de la PNC Desarrallo cursos propios de la PNC
1 |Delg. LL. Norte 80 4
TOTAL 160 3
ZI0ONA PARACENTRAL CURSO PREVENCION EN HURTO Y ROBO DE VEHICULOS
1 [oelg anVicerte | 40 ) Desarrollo eursos propios dela PN
3 |Dele. Cuscatlan 40 1
TOTAL 80 4
ZONAORIENTAL CURSO PREVENCION EN HURTO Y ROBO DE VEHICULOS
1elg.Saabigel | %0 | ¢ | g], p ,
2 i )
2 [oelg,Usuutan m 1| E B i g Desarrollo cursos propios de la PNC
3 |Delg: Morazan 4 2 E i g £ n
4 |Delg, Ls Unién g [ 21" i &
TOTAL 200 10
ZONAGCCIDENTAL CURSD PREVENCION EN'HUK[OY ROBO DE
VEHICULOS
1 |Delp Santz Ana - 3 Desarrollo cursos propios de la PNC Desarrollo cursos propios de la PNC
1 |Delg. Sonsonate 60 3
3 |Delg. Ahuachapan. | 60 3
TOTAL 180 9
toraLeenera | 2295 | 100 Cada Delegacion Policial deber nombrar a 20 participantes por evento formativo segin Plan de Capacitacion Anual, Las delegaciones que impartiran Autoproteccin y tiro policial
! asignaran 25 participante por evento,

Prev.En Hurtoy Robo de Vehiculos |~ 33 860
Reformas Penales y Leg. Policial 8 160
Taller de Autoprotectidny TioPol.| 59 1475

TOTAL 100 2%

Fuente: Plan de Capacitacion PNC, 2019.
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Las areas de capacitacion.

En el cuadro anterior, se pueden apreciar las areas de capacitacion en puestos de trabajo.
A lo largo del periodo de febrero a diciembre se desarrollara en las siguiente: Robo y hurto de
vehiculos, reformas penales y legislacion policial, asi como un taller en autoproteccion y tiro
policial haciéndose asi un total de 2,295 participantes. La formacion continua policial
(SEPI/ANSP) es un proceso permanente y progresivo de formacidn para desarrollar al méximo las
competencias, capacidades y habilidades y desarrollo humano de los integrantes de la PNC, esto
les permite actualizarse de una manera méas expedita en cuanto a los nuevos conocimientos en las
Ciencias Policiales y Seguridad Publica y esta vinculada con el desarrollo de las plataformas
tecnoldgicas. Se realizara a través de actividades académicas como, diplomados, cursos,
seminarios, talleres, pasantias, congresos, entre otros. Estas actividades deben recibir la

acreditacion formal que corresponda por parte de la autoridad competente.

En cuanto a los Cursos de Actualizacion. Estos son programas por medio de los cuales los
integrantes de la PNC ponen al dia los conocimientos y habilidades requeridos para el desempefio
de sus funciones y actividades de acuerdo con su area de servicio. Participando aleatoriamente, ya
que el proceso de seleccion se realiza mediando la orden superior como los Jefe de Delegacién o
el jefe de subdelegacion, para no afectar el funcionamiento de cada uno de los puestos policiales

distribuidos a lo largo de todo el territorio salvadorefio.

Con base a lo anterior el equipo de investigacion propone el siguiente enunciado el

problema.
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1.2 ENUNCIADO DEL PROBLEMA.

¢Cdémo los procesos de capacitacion en términos de educacién no formal influyen en el desarrollo
del talento humano de los servidores publicos relacionado con la seguridad publica, gestionados
por el centro de formacidn y capacitacion institucional de la Policia Nacional Civil en los puestos

de trabajo de los departamentos de La Libertad, San Salvador y Cuscatlan?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

La necesidad de realizar la investigacion respondié a la importancia de la Formacién y
capacitacion Educativa, que se realizé en las diferentes secretarias del Estado Salvadorefio y en
particular en el Ministerio de Justicia y Seguridad Publica. Por lo anterior mencionado, la
necesidad que subyace esté ligada con la demanda de los usuario/as de la Institucion y responde al
desinterés de esta, al no brindar atencién a la formacion de sus servidores para poder ser mas

productivos y eficaces en los puestos de trabajo.

Esta investigacion fue de caracter novedosa porque no hay estudios anteriores realizados. Por
lo cual, toma accion la Universidad de EI Salvador en llevar a cabo un estudio en donde se
encontraron aspectos relevantes como los siguientes: EI Centro de Formacion y Capacitacion
Institucional no es la instancia propiamente en donde se desarrollan procesos formativos, sino que
en realidad es un ente gestor que planifica y, proporciona enlaces con diferentes instituciones,

organizaciones y cooperaciones internacionales que ayudan a realizar dichos procesos. Otro
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aspecto relevante corresponde a que la ANSP y la PNC son instituciones independientes, aunque
existe una estrecha relacion debido a su naturaleza y a su trabajo en conjunto en cuanto a los
procesos formativos que se le ofrece a la corporacion policial. El Gltimo aspecto conocido fue que
la PNC propiamente recibe presupuesto anual del Presupuesto General de la Nacion y este es
distribuido en diferentes ambitos, pero en cuanto al rubro educativo no se percibe ningun ingreso.
Esta investigacion implico practicamente un compromiso ante la Institucion de la Policia Nacional
Civil como tal. La ejecucion de la presente investigacion se realizo en los Departamentos de San

Salvador, La Libertad y Cuscatlan, en el periodo de febrero a septiembre del afio 2019.

La utilidad metodoldgica que se alcanzo6 con este proyecto de investigacion fue lograr trabajar
con una tipologia de servicio de indole educativa que alcance un asesoramiento adecuado del
proceso educativo en cuanto a la formacion institucional, a los/as usuarios/as del CFCI de la PNC,
desarrollando todas las herramientas necesarias para ser competentes y dar respuesta a los retos
que plantea el siglo XXI. Es por ello, que la relevancia social de la investigacion se enfocé en
priorizar aspectos que fomenten el interés por parte de la institucién, en proponer la mejora
continua mediante la implementacion de procesos de capacitacion a todos los elementos que
conforman la institucion y asi, poder garantizar la calidad de los recursos humanos que velan por

la seguridad ciudadana.

A raiz de esto, el valor teérico que se aporta es el de establecer la importancia que tiene la
capacitacion y desarrollo del personal policial del Centro de Formacion y Capacitacion

Institucional de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica dentro de
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la educacion no formal y el desarrollo del talento humano, ya que son necesarios para poder
realizar efectivamente un sinnimero de actividades en determinadas circunstancias de la vida, que
se pueden presentar como situaciones espontaneas o en acciones precisas en las cuales es
determinante para una persona con el conocimiento necesario para poder ejecutar las labores

pertinentes.

1.4 ALCANCES Y DELIMITACIONES.

14.1 ALCANCES
(Hernandez, 2010) Menciona, Cuando se habla sobre el alcance de una investigacion no se
debe pensar en una tipologia, ya que méas que una clasificacion, lo Unico que indica dicho alcance

es el resultado que se espera obtener del estudio. En este sentido, los alcances son los siguientes:

Mediante el desarrollo de la exploracién se pretendié obtener informacién fiable para el logro de
una investigacion completa y la base para el desarrollo de futuros estudios relacionados. También
se busco acrecentar el nivel de conocimiento teérico-cientifico que se tiene de la educacion no
formal para poder reorientar los procesos de capacitacion a futuro para los agentes del nivel basico
de la Policia Nacional Civil (PNC). De la misma forma, se identificaron diferentes necesidades
que presenta la poblacion objeto de estudio y asi lograr el acceso a los procesos de capacitacion
para la poblacion en general de los departamentos de la Libertad, San Salvador y Cuscatlan durante

el afio 2019.
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1.4.2 DELIMITACIONES

1.4.2.1 Geogriéfica:
La investigacion se llevara a cabo en los Departamentos de La Libertad, San Salvador y

Cuscatlan.

El primer departamento donde llevara parte de la investigacion es La Libertad, que cuenta con
una extension territorial de 112 km? y una poblacion de 121,908 habitantes distribuidos en 22

municipios de los cuales el mas conocido es Santa Tecla.

LA LIBERTAD Sanpablo ¢

Tacachico

El segundo departamento involucrado en la investigacion es San Salvador el cual se divide
en 19 municipios, seccionados en tres distritos (Santo Tomas, San Salvador y Tonacatepeque). Su

area es de 886,15 kilometros cuadrados y su poblacion es de 2.5 millones de habitantes.
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El tercer departamento involucrado en la investigacion es Cuscatlan, el cual cuenta con una
extension territorial de 756 km?2'y tiene una poblacion estimada de 216.446 habitantes distribuidos

en 16 municipios con sus 19 municipalidades, siendo Cojutepeque su capital.

CUSCATLAN
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1.42.2 Temporal:

La investigacion se llevara a cabo en los meses comprendidos de febrero a octubre del afio 2019.

1.4.2.3 Sujeto y Objeto:

Los sujetos involucrados son los Servidores publicos del Centro de Formacién y

Capacitacion Institucional de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y

Seguridad Publica. La policia nacional civil que cuenta con 19 delegaciones y 151 puestos

policiales. La Poblacién involucrada en el area policial oscila entre 24,000 personas, ademas

31



en lo administrativo se contabilizan un total de 5,000 empleados haciendo un total

aproximado de 29,000 personas laborando en la Policia Nacional civil,

Debido a la naturaleza de la Institucion, su jerarquia y autonomia la poblacion en
conjunto es heterogénea, por tanto, Unicamente se tomara en cuenta el personal policial
operativo en sus diferentes categorias: Basica, Ejecutivay Superior. Descartando el personal
administrativo porque este subgrupo no es tomado en cuenta al momento de impartir
capacitaciones y/o actualizaciones segin lo mencionado por el Subcomisionado José

Orlando Arévalo Rivera.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.5.1 Objetivo General

Analizar si los procesos de capacitacion en términos de educacion no formal gestionados por
el Centro de Formacién y Capacitacion Institucional de la Policia Nacional Civil influyen en el

desarrollo del talento humano de los servidores publicos relacionado con la seguridad publica.

1.5.2 Objetivos Especificos

1.5.2.1 Definir como las Estrategias Metodologicas de Capacitacion contribuyen al desarrollo
de competencias profesionales en los servidores publicos de la Policia Nacional Civil
del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

1.5.2.2 Determinar como las Actividades de Capacitacién generan un cambio en la Calidad de
Vida Laboral de los servidores de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia 'y

Seguridad Publica.
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1.5.2.3 Establecer como la Inversion en Capacitacion incide en el Desarrollo del Capital
Humano de los servidores de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y
Seguridad Publica.

1.6 SISTEMA DE HIPOTESIS

1.6.1 Hipotesis General

1.6.1.1 Los procesos de capacitacion en términos de educacion no formal gestionados por el
centro de formacion y capacitacion institucional de la Policia Nacional Civil influyen
en el desarrollo del talento humano de los servidores publicos relacionado con la

seguridad publica.

1.6.2 Hipotesis Especificas
1.6.2.1 Las Metodologias de Ensefianza Aprendizaje contribuyen a la formacién de
competencias profesionales en los servidores publicos de la Policia Nacional Civil del

Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

1.6.2.2 Las Actividades Educativas generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los
servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad

Publica.

1.6.2.3 El presupuesto designado incide en la formacion del Capital Humano de los servidores

publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.
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1.6.3 Hipotesis Estadisticas

1.6.3.1 HEZ: El uso de diferentes metodologias de ensefianza aprendizaje si contribuye a la
formacion de competencias profesionales en los servidores/as de la Policia Nacional
Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica. (RXeY# 0)

1.6.3.2 HO: El uso variado de las metodologias de ensefianza aprendizaje no contribuye a la
formacion de competencias profesionales en los servidores/as publicos de la Policia
Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

1.6.3.3 H2: Las Actividades Educativas si generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral
de los servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y
Seguridad Publica. (RXeY# 0)

1.6.3.4 HO: Las Actividades Educativas no generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral
de los servidores de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad
Publica. (El presupuesto asignado no incide en la formacion del Capital Humano de los
servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad
Publica.

1.6.3.5 H3: El presupuesto asignado si incide en la formacién del Capital Humano de los
servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad
Publica. (RXeY# 0)

1.6.3.6 HO: El presupuesto asignado no incide en la formacion del Capital Humano de los
servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad

Publica.
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1.7 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES

Tabla 2: Operacionalizacidn de Variables e Indicadores

Hipatesis general: Los procesos de capacitacion en términos de educacion no formal gestionados por el centro de formacion
y capacitacion institucional de la Policia Nacional Civil influyen en el desarrollo del talento humano de los servidores
publicos relacionado con la seguridad publica.

Hipotesis especifica no.1

Las Metodologias de
Ensefianza Aprendizaje
contribuyen a la formacion de
competencias  profesionales
en los servidores publicos

(personal operativo) de la
Policia Nacional Civil del
Ministerio de Justicia y

Seguridad Publica.

Variable independiente X1

Metodologias de Ensefianza
Aprendizaje

Definicion operativa de la
variable

Conjunto de técnicas Yy
actividades que debe seguir un
educador y un estudiante para
alcanzar los objetivos y metas
de los diferentes contenidos
mediante la implementacion
de estrategias dirigidas al

Indicadores

1. Cumplimiento de objetivos de
aprendizaje establecidos.

2. Desarrollo de contenidos
segun necesidad.

3. Aplicacién de competencias
formativas.

4, Uso de estrategias
pedagogicas orientadas al logro
de metas.

logro de un aprendizaje | 5 |mplementacién de técnicas y
significativo. dindmicas  orientadas  al
aprendizaje.
Variable dependiente Y1 Definicion operativa de la | Indicadores

Competencias Profesionales

variable

Capacidad de un ser humano
que permite realizar una
funcion productiva de manera
eficaz, ya sea solo o en equipo,
independiente al contexto en
donde se encuentre,
desarrollando autonomia
profesional y desarrollando
diversas competencias.

1. Trabajo en equipo para
primeros auxilios.

2. Eficiencia en prevencién en
hurto y robo de vehiculos.

3. Desempefio segun leyes
especiales.

4. Mejora en autonomia
profesional y liderazgo.
5. Precision en actuar en

autoproteccion y tiro policial.
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Hipotesis especifica no.2

Las Actividades Educativas
generan un cambio en la
calidad de Vida Laboral de los
servidores publicos (personal
operativo) de la Policia
Nacional Civil del Ministerio
de Justicia y Seguridad
Publica.

Variable independiente X2

Actividades Educativas

Definicion operativa de la
variable

Se puede definir como aquella
actividad que tiene el dominio
adecuado de los métodos para
poder dirigir una orientacion
educativa y al mismo tiempo
realizar un trabajo organizado
para garantizar la actualizacion
curricular de contenidos que se
imparten, realizando una
adaptacion al medio social.

Indicadores

1. Acceso a
actualizacion.

2. Préacticas de acuerdo con
tematicas.

3. Aplicacion de evaluaciones
en cursos de actualizacion.

4. Uso de Material, equipo
tactico y técnico para cursos
formativos.

5. Reproduccién del material de
consulta o apoyo, para los
participantes de los cursos.

cursos de

Variable dependiente Y2

Calidad de vida laboral

Definicion operativa de la
variable

Es el nivel socioeconémico
alcanzado por un individuo que
acepta formar parte de un
programa de capacitacion con el
fin de potenciar su Talento a
través del logro de metas
establecidas y asi participar por
mejores vacantes dentro de la
Institucion.

Indicadores

1. Nivel de motivacion laboral.
2. Indice de rotacion del personal
policial.

3. Vacantes por puesto policial.
4. Tiempo de desarrollo
promedio por capacitacion.

5. Tiempo promedio para el
logro de metas

Hipotesis especifica no.3

El presupuesto asignado si incide
en la formacion del Capital
Humano de los servidores
publicos de la Policia Nacional
Civil del Ministerio de Justicia y
Seguridad Publica.

Variable dependiente X3

Presupuesto

Definicion operativa de la
variable

Puede entenderse como la forma
de llevar a cabo un plan de
actuacion haciendo correcto uso
de los recursos asignados
desarrollando las metas
propuestas con la cantidad y
calidad de recursos
presupuestados, obteniendo asi
un financiamiento para poder

Indicadores

1. Uso correcto de los Recursos
Financieros.

2. Distribucion del
financiamiento Estatal.

3. Distribucion del

financiamiento para
capacitaciones en el Extranjero.
4. Cantidad de recursos
presupuestados.
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realizar una especializacion a
nivel  profesional de los
participantes en un area laboral
especifica.

5. Evidencia de calidad en
recursos presupuestados.

Variable dependiente Y3

Capital humano

Definicion operativa de la
variable

Es el recurso humano que
mantiene una organizacion, en
cuanto a las oportunidades
laborales, el nivel de bienestar
generado en sus servidores y, en
relacion con el grado de
satisfaccion laboral de los
recursos humanos que mantiene.

Indicadores

1. Tiempo de desarrollo de
habilidades y destrezas.

2 acceso a cursos de ascensos
policiales.

3. Nivel de Bienestar personal.
4. Grado de Satisfaccion laboral.
5. Nivel de competencia del
Nuevo personal operativo.

Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion.
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MAPA CAPITULO |

CAPITULO1I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

[ SITUACION PROBLEMATICA

N

Enunciado del
problema

£ Como los procesos de capacitacion en términos de educacion no formal influyen en el desarrollo del
talento humano de los servidores publicos...?

Justificacién de la
Investigacidn

| Mecesidad de realizar la investigacion

)

Alcances y
delimitaciones

Objetivos de la
Investigacion

Sistema de hipdtesis

., |
- | Caracter novedosa |
L . | Utilidad metodoldgica |
- | Walor tedrico |

Aspectos a alcanzar

Geografica, temporal

Investigar si los
procesos de
capacitacion...
influyen en el
desarrollo del talento
humano...?

Objetivo General e

Objetivos especificos

| Hipétesis General |

| Hipdtesis Especificas |

| Hipdtesis Estadisticas |
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

En este apartado es necesario conocer estudios, investigaciones, informacion, o datos a partir
de trabajos que se han realizado anteriormente, demostraciones y conclusiones de la misma que
guardan relacion con el objeto de investigacion. Sin embargo, la tematica en si sobre la
influencia de la educacion no formal en el desarrollo del talento humano de las y los servidores
publicos, Gnicamente presenta estudios similares encontrados. En tal sentido el tema en estudio
constituye una investigacién de caracter novedosa, ya que es un tema no estudiado y se

profundizara en éste, a manera de darle una vision diferente.

Entre las que guarda relacion estan: fuentes bibliograficas diversas. Partiendo que la
investigacion propiamente dicha se ha realizado con la participacion del personal de la Policia
Nacional Civil, del nivel bésico con categoria de agente, en tres departamentos como lo son: La

Libertad, San Salvador y Cuscatlan.

(Gémez Agueta, 2014) “la incidencia de los procesos formativos desarrollados por la
organizacion las dignas en la integracion social de la poblacién feminista en los habitantes de
las comunidades del area metropolitana de san salvador” (tesis de pregrado). Universidad de
El Salvador, San Salvador, donde se expresa que “La educacion no formal son todos los
procesos formativos que, explicitando su intencién y organizacion educativa, estan fuera del
sistema educativo formal”. Como bien se ha planteado, la educacion no formal es un tipo de
educacion, pero no dentro del sistema educativo escolarizado del cual cominmente se habla

con mas frecuencia.
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En este sentido el autor Sarramona enuncia: (Sarramona, 2000, pags. 74-75) “es el conjunto
de procesos, medios e instituciones especifica y diferenciadamente disefiados en funcion de
explicitos objetivos de formacion o de instruccion, que no estan directamente dirigidos a la
provision de los grados propios del sistema educativo reglado”. Esto significa, que la educacién
no formal no esta orientada para poder obtener un grado académico en si, pero otorga
informacion para que las personas las puedan desarrollar en habilidades en su labor personal

y/o profesional.

La educaciéon No Formal es vista como todo proceso de aprendizaje a lo largo de la vida para
acceso efectivo a conocimientos y destrezas, basicos y avanzados, se encuentren 0 no
institucionalizados y, se obtengan o no certificados y/o acreditaciones al final del mismo, pero
que permita asumir eficazmente responsabilidades concretas en la vida activa. Una de las
principales caracteristicas que asume la educacién no formal es su practicidad, esto quiere decir
que, al momento de ser desarrollados los procesos de ensefianza traen como fruto la

funcionalidad educativa, compitiendo de esta manera con el sistema escolarizado.

Por otra parte, acerca del desarrollo del talento humano, se tomo en cuenta la tesis (Alvarez
Martin, 2005) “Influencia de Factores Psicoldgicos en la Atencidn que Brindan los Empleados
a Clientes de Instituciones Publicas y Privadas del Gran San Salvador” (tesis de pregrado).
Universidad de El Salvador, San Salvador, citando el apartado: “Los postulados tedricos
plantean que el servicio al cliente y la atencién al cliente, son términos diferentes, pero que
estan ligados mutuamente y que también dependen de la forma como lo perciben e interpretan

los usuarios de los servicios que prestan las instituciones”. Se hace referencia, a que un buen
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servicio a usuarios es factor importante para la consolidacion de una organizacion y el bienestar

mismo de la sociedad.

Asi mismo se retom0 la idea de la tesis (Alvarado Reyes, 2002) “la capacitacion y Su
incidencia en el desempefio laboral de empleados de instituciones publicas y privadas; y
propuesta de un manual de capacitacion” (tesis de pregrado). Universidad de El Salvador, San
Salvador, donde se expresa: “La accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del
trabajador, con el proposito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo”. Esto significa
que ese necesario el adiestramiento de los trabajadores para aprovechar los tiempos y aumentar

la eficiencia en cada area de desempefio.

Cabe mencionar que, el proceso de desarrollo del talento humano tiene por objeto el
desarrollo y mejoramiento de las habilidades relacionadas con el desempefio en donde se
incluyen dos aspectos en su definicion como lo son: la destreza y la eficiencia del trabajador.
Es entonces donde se evidencia la importancia de proporcionar al trabajador los conocimientos
necesarios y requeridos para el puesto que la persona desempefiard y también ya con un puesto

designado tenga acceso a actualizaciones que consoliden la formacién ya recibida.

En este mismo sentido, se tomé en cuenta la tesis (Aparicio Garcia, 2009) “Propuesta para
la creacion de una unidad de recursos humanos que contribuya a mejorar la competitividad
interna de los empleados en la alcaldia municipal de San Jorge, Departamento de San Miguel,
ario 2009 (tesis de pregrado). Universidad de El Salvador, San Salvador, el apartado siguiente:
“El Recurso Humano en una Institucion, sea ptblica o privada juega un papel importante en el
desarrollo de esta. Es por ello que invertir en esta area trae consigo el desarrollo institucional,

fortaleciendo el crecimiento econémico y social”. Es decir, que es importante recalcar que para
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mejorar la eficiencia y eficacia en los empleados es necesario que estos cuenten con programas

de capacitacion y entrenamiento para reforzar sus conocimientos.

Por consiguiente, la tesis (Baires Berrios, 2010) “Sistema de gestion de recursos humanos
para promover el desempefio eficiente del personal que labora en la alcaldia municipal de
Jocoro, departamento de Morazan.” (tesis de pregrado). Universidad de El Salvador, San
Salvador. La idea expresada: “La unidad de Talento Humano es altamente estratégica y posee
un profundo impacto en toda la organizacion, por lo cual debe ser denominada o visualizada
como una Gerencia, siendo ésta el nivel mas basico donde se le puede colocar”. Retomando el
concepto, aun en las circunstancias descritas con relacion al concepto de “Recurso”,
denominando a las personas como “el Recurso Humano” o “Recursos Humanos” visto desde el
punto de gestiobn administrativa es un sistema de gestion probado permite renovar
constantemente objetivos, sus estrategias, sus operaciones y niveles de servicio haciendo méas

eficiente a la Institucion u organizacion.

En el liboro FUNDAMENTOS DEL SISTEMA EDUCATIVO POLICIAL INTEGRAL
(SEPI) se desarrolla y se explica la historia de la PNC y como su creacion y la necesidad de
desplegarse por el pais llevo a la creacion de la ANSP, que principalmente se cre6 para ofertar
el técnico, tecndlogo y maestria policial, funcion que en sus primeros 5 afios se vio incumplida
por la razon de que era necesario y urgente el despliegue policial, sin embargo no se reconoce
ningun apartado dedicado a la formacion continua o cursos de actualizacion como se describe

a continuacion.

El predominio de la cantidad sobre la calidad, de igual forma, impidio que la
ANSP cumpliera otras importantes tareas, tales como la organizacion y

desarrollo de cursos complementarios, de actualizacion y formacion continua
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del personal policial desplegado, asi como los cursos de ascensos. Esta
atribucién de la ANSP se fue postergando continuamente con graves
consecuencias para la Policia y la misma Academia, especialmente en lo
correspondiente al disefio y desarrollo de los cursos de ascenso, de actualizacién
y especializacion policial. En este sentido, en un momento determinado fue la
PNC quien asumio la actualizacion y especializacion policial. (ACADEMIA

NACIONAL DE SEGURIDAD PUBLICA, 2013, pags. 14-15)

Es decir, la presion ejercida para graduar una gran cantidad de nuevos policias afecto la
calidad de la formacion y mermo recursos para la capacitacion técnica de las divisiones
especializadas de la PNC, tales como Investigacion Criminal, Antinarcéticos, Finanzas y otras

mas, asi como el desarrollo de la formacion continua profesional.

En la actualidad en la ANSP se esta realizando un cambio cualitativo, que tiene
como propodsito, fundamentar una ensefianza de calidad para la formacion
policial integral, que abarque desde la formacion inicial hasta el término de la
carrera policial, contemplando la formacién continua y especializada, todo
conforme a las demandas de la profesion y, ademas, que responda a las
necesidades de seguridad del pais. (ACADEMIA NACIONAL DE

SEGURIDAD PUBLICA, 2013)

En el afio 2019 se ha iniciado una investigacion sin precedentes que vincula la educacion no
formal con el desarrollo del talento humano de los policias del nivel basico en categoria de
agentes, la poblacion en términos formales es bastante heterogénea, aunque pertenezcan al

mismo nivel y a la misma categoria, de igual manera se describe que la investigacion se realizo
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en los Departamentos de Cuscatlan, San Salvador y La Libertad, consultando documentos

Nacionales en donde no se encontrd estudios similares.

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Concepto

(Luque, 1968, pag. 315) ofrece un concepto que es bien recibido por la UNESCO.

Es toda actividad organizada, sistematica, educativa, realizada fuera del marco
del sistema oficial para facilitar determinadas clases de aprendizaje a subgrupos

particulares de la poblacion, tanto adultos como nifios.

En este sentido el autor aclara que lo relevante de la Educacion No formal es que se encuentra

fuera del sistema educativo nacional establecido por cada Pais.

2.2.2. Surgimiento de la educacion no formal

La denominacion "Educacion No Formal" surge a fines de la década del 60°. En
1967 en la Conferencia Internacional sobre la crisis mundial de la educacion, en
Williamsburg, Virginia, Estados Unidos, P.Coombs -Director del Instituto
Internacional de Planeamiento de la Educacion de la UNESCO plantea "un
énfasis especial en la necesidad de desarrollar medios educativos diferentes a los
convencionalmente escolares.” (Trilla, 1996). A partir de este momento
comienza el uso de denominaciones tales como "informal” y "no formal™ para
dar cuenta del "amplisimo y heterogéneo abanico de procesos educativos no

escolares o situados al margen del sistema de la ensefianza reglada.” (Ibid.). En
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1973 Coombs, y en 1974 Coombs y Ahmed, proponen la distincion conceptual
entre educacion formal, no formal e informal. Llamaban Educacion No Formal
a "toda actividad organizada, sistematica, educativa, realizada fuera del marco
del sistema oficial, para facilitar determinadas clases de aprendizajes a
subgrupos particulares de la poblacion, tanto adultos como nifios.”" (Republica

Oriental del Uruguay, Ministerio de Educacion y Cultura, 2006, pag. 23)

Si bien es cierto no son muchas las caracteristicas que separen la Educacién No Formal, de
la formal e informal, se enmarca claramente que es una actividad bien organizada, que lleva un
proceso de inicio a fin, con propdsitos educativos en diferentes areas, que se lleva acabo fuera
del &mbito escolar formal establecido por cada pais, este con el fin de facilitar la informacion
a diferentes tipos de personas, grupos, empresas publicas y privadas, ya sean adultos y nifios,
en la investigacion es importante comprender que la Educacién no formal, se traduce a
capacitaciones de actualizacion e innovacion en diferentes areas con el fin de mejorar el

desempefio profesional.

2.2.3 Caracteristicas de la educacién no formal

A continuacién, se presentan algunos de los elementos que caracterizan las practicas de la
educacion no formal en diferentes areas de aplicacion, que se han ido manteniendo a lo largo
del tiempo y que es de mucha importancia conocer para su correcta aplicacion durante los
procesos de formacion de adulto y capacitaciones profesionales que reciben los Agentes de la

Policia Nacional Civil de la Republica de El salvador.
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Tabla 3: Caracteristicas de las préacticas de educacion no formal

e Desarrollan teorias o principios propios.

¢ Se adaptan a sus destinatarios y contextos.

¢ Se disefian, planifican, en cada momento: continua redefinicion.
e Multidisciplinares.

e La participacion es voluntaria.

¢ Se desarrollan en espacios diversos, no se circunscriben a un aula.
e Utilizan diversidad de medios y recursos.

¢ Son practicas participativas.

e Ambiente de aprendizaje relajado.

¢ Se evalla el proceso global de forma colectiva.

e Es profesional, aunque la lleven a cabo voluntarios

Fuente: Documento de La educacién no formal en Espafia, por Marfa del Mar Herrera Menchén Licenciada y Doctora en
Ciencias de la Educacion.

La educacion no formal desarrolla teorias o principios en diversas areas y con objetivos
muy distintos, entonces ¢Por qué son todas practicas de ENF? En primer lugar, porque todas
comparten las caracteristicas que hemos definido en el apartado anterior: son flexibles, abiertas
a cambios, se desarrollan en diversas situaciones de aprendizaje, y utilizan diversidad de
recursos muy variado, pero a la vez son sistematicas, planificadas, claramente intencionadas e
incluso pueden ser regladas. Por tanto, Se adapta a sus destinatarios y contextos en cada una de
las areas en las que se desarrolla dirigiéndose a unos destinatarios concretos y se realiza en

contextos especificos.

Es verdad que la Educacién no formal no esta totalmente definida, sin embargo, sus
principios si, pero no asi sus practicas, sus programas concretos. Se puede decir, que tiene un
caracter abierto. De la misma manera, se han tenido aportes desde distintas disciplinas y muchos
la han practicado desde diversos ambitos. Las personas que participan en procesos de Educacion
no formal lo hacen voluntariamente. No existe obligacion por parte de nada ni nadie de

participar en este tipo de procesos.
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Los programas se caracterizan por utilizar una gran diversidad de recursos y medios: se
puede hablar desde el uso del relato y las historias de vida en la Educacion intercultural, hasta
cualquier tipo de actividad dramatica o expresiva. El cardcter voluntario, las metodologias
flexibles se adaptan bien a la posibilidad de dar un papel activo a las y los participantes en el
proceso educativo. Muchas précticas educativas no formales estan basadas en el
constructivismo y creen que la mejor forma de aprender es aquella en que el/la participante
tenga un papel activo en su propio aprendizaje. Otra de las caracteristicas definitorias de la
Educacién No Formal es su preocupacion por que el aprendizaje se produzca en una situacion
agradable, placentera, quizas por su caracter voluntario, realizando una evaluacién del proceso
y de la satisfaccion de las/los participantes. Es frecuente que estos participantes evallen a los y

las responsables de estos programas como profesionales.

2.2.4 Base legal de la educacion no formal en El Salvador.

En cuanto al Ministerio de Relaciones Exteriores a través del Instituto Especializado de
Educacion Superior para la Formacion Diplomatica (IEESFORD) realiza la capacitacion de su
personal en funcion y expresa: “Las actividades se realizan en conjunto con la Escuela Nacional
de Formacion Publica (ENAFOP)” (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2018). Esto significa
que el Ministerio destaca la importancia de los procesos de Capacitacion a sus empleados para
poder hacer mas eficiente el empleo de los recursos confiados a los funcionarios publicos, a

través del manejo transparente de los mismos.

El Cddigo de Trabajo establece las directrices para el cumplimiento de los deberes y
derechos de los empleados; los primeros articulos hacen referencia a ello por medio de los Art.

1y Art. 2 del Codigo de Trabajo.
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= Art.1 Tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores,
estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios que tiendan al

mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores.

= Art.2 literal b) dice que regulan las relaciones de trabajo entre el Estado, los Municipios,
las Instituciones Oficiales Autonomas y semi-auténomas y sus trabajadores. (Codigo de

Trabajo de la Republica de El Salvador, 2010)

Esto quiere decir que las instituciones publicas deben de proseguir con las Normas de
Control Interno, para generar un clima organizacional bueno y mantener el desempefio en las
labores, ademas las instituciones publicas reciben auditoria y fiscalizacién de parte de la Corte
de Cuentas de la Republica, asi como asesoria para el manejo de las finanzas. En este sentido,
las cuestiones intangibles como las relacionadas con el desarrollo organizacional, las
evaluaciones de desempefio y demas funciones se focalizan directamente en las personas, ayuda
a alcanzar un nivel de desempefio excelente y una calidad de conducta personal y social que

cubra las necesidades a las que aspira cada individuo.

DECRETO No. 13.:

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR, CONSIDERANDO:

I. Que la Constitucion de la Republica consagra el servicio civil, de manera que los servidores
publicos estan llamados a cumplir una funcién propia, institucional, de servicio a los intereses
generales con objetividad y eficacia. Ello implica que, en el ejercicio de su funcion, han de
obrar con criterios objetivos e impersonales, cumpliendo las leyes y la Constitucion de la

Republica, en el marco de una Administracion Pablica profesional y eficaz; puesto que la
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garantia de una mayor calidad de los servicios publicos prestados a los ciudadanos reside en la
profesionalidad y Honradez de los funcionarios publicos y de los recursos humanos al servicio

de esa administracion;

II. Que de conformidad al Art. 168, ordinal 15° de la Constitucion de la Republica, es atribucion
y obligacion del presidente de la Republica, velar por la eficaz gestion y realizacion de los

negocios publicos;)

1. Que de conformidad al At. 53-D del Reglamento Interno del Organo Ejecutivo, la Secretaria
Técnica y de Planificacion de la Presidencia, tiene entre sus atribuciones, elaborar y promover
la Politica de Modernizacion del Estado y optimizar el recurso humano de la Administracién
Publica, para garantizar los derechos y elevar la calidad de los servicios publicos a la
ciudadania, mediante la definicion, impulso y coordinacion de los procesos de

profesionalizacion, formacion y capacitacion de los servidores publicos del Organo Ejecutivo;
POR TANTO,

en uso de sus facultades constitucionales,

DECRETA:

CREACION DE LA ESCUELA NACIONAL DE FORMACION PUBLICA CREACION

Art. 1. Créase la Escuela Nacional de Formacién Publica, en adelante ENAFOP, como una
unidad dependiente de la Secretaria Técnica y de Planificacion de la Presidencia, para asegurar
en el Organo Ejecutivo la capacitacion y formacion publica, la investigacion y el fomento de la
discusion de temas relevantes que conduzcan a propuestas para el mejoramiento y desarrollo

de la Administracion Publica.
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OBJETIVOS DE LA ENAFOP

Art. 2. La ENAFOP brindaré educacion no formal para desarrollar el talento humano dentro
del Organo Ejecutivo, a fin de fortalecer sus instituciones y con ello, contribuir a garantizar los

derechos de la ciudadania y brindarle servicios publicos cercanos con excelencia.
Para tal efecto, la ENAFOP tendra los objetivos siguientes:

1. Contribuir a la formacion de capacidades, el perfeccionamiento y desarrollo de las
habilidades de las servidoras y los servidores publicos del Organo Ejecutivo, a fin de
elevar su profesionalizacion y facilitar acceso a las nuevas tecnologias de gestion;

2. Propiciar la investigacion, la gestion del conocimiento y la generacion de pensamiento
estratégico con vision prospectiva sobre el Estado y la Administracion Publica;

3. 3. Promover la reflexion y el debate a nivel nacional e internacional, en torno al papel
de la administracion y la gestion pablicas en el desarrollo del pais y de la region

centroamericana.
ATRIBUCIONES DE LA ENAFOP
Art. 3. Para cumplir con sus objetivos, la ENAFOP tendra las atribuciones siguientes:

a) ldentificar las necesidades de formacion y capacitacion de las servidoras y servidores

publicos del Organo Ejecutivo;

b) Disefiar e implementar, en coordinacion con cada institucion del Organo Ejecutivo, planes
de carrera y estrategia de formacion y capacitacion, sobre la base de la legislacion que resulte

aplicable;

c) Coordinar, revisar y realizar programas de formacion transversal para todas las instituciones

del Organo Ejecutivo;
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d) Coordinar, monitorear, implementar y evaluar las actividades de formacién y capacitacion

desarrolladas para las instituciones del Organo Ejecutivo;

e) Aprobar los contenidos de los cursos de formando y capacitacion a ser realizados por dichas

instituciones, de manera directa o a traves de entidades académicas publicas o privadas; '

f) Formular los criterios generales para el disefio de las actividades de formacion y capacitacion
indispensables para la induccién en el ingreso de los servidores publicos y para la promocion

de los mismos, sobre la base de la legislacion que resulte aplicable;

g) Promover el anélisis y la generacion de conocimiento, a través de estudios e investigaciones
sobre diferentes aspectos de la gestién y la administracion publicas, que contribuyan a la

transformacion del Estado;

h) Fomentar el debate y la formulacion de propuestas con los, diferentes actores politicos y

sociales, para la solucion de problemas especificos de la Administracion Publica; e;

i) Propiciar la suscripcion de convenios de cooperacion técnica con organismos nacionales e
internacionales, concernientes a la formacién y capacitacion de las servidoras y servidores

publicos del Organo Ejecutivo.
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Art. 4. Dentro de la estructura organizativa de la Secretaria Técnica y de Planificacion de la
Presidencia, la ENAFOP contara con una Direccidn, compuesta por tres areas, por medio de las
cuales ejecutara sus atribuciones, siendo las siguientes: area de formacién y capacitacion, area

de gestién del conocimiento y area de coordinacion de desarrollo de carrera.
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RECURSOS FINANCIEROS

Art. 5. Los recursos financieros necesarios para el funcionamiento de la ENAFOP estaran
comprendidos dentro del Presupuesto de la Presidencia de la Republica, 1 en la parte

correspondiente a la Secretaria Técnica y de Planificacion de la Presidencia.

LEY GENERAL DE EDUCACION
TITULO Il SISTEMA EDUCATIVO,
NIVELES Y MODALIDADES
CAPITULO |
SISTEMA EDUCATIVO
e Art. 10.- La Educacion No Formal es la que se ofrece con el objeto de completar,
actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales, sin

sujecion al sistema de niveles y grados de la Educacion Formal. Es sistematica y

responde a necesidades de corto plazo de las personas y la sociedad.

En la PNC las capacitaciones que reciben los policias del nivel basico en categoria de agente
en actualizacion, cursos de especialidades, formacion continua y cursos de ascenso son muy
pocas para la cantidad total de la poblacion, aspecto que llama la atencién para la realizacion
de dicha investigacion, porgue en El Salvador desde la creacion de la Policia Nacional Civil se
ha desarrollado dicha problemaética y un gran descontento por parte de la mayoria de agentes,
por el hecho que legalmente, segun la carrera policial todos deberian tener el mismo acceso a

la formacién permanente o educacion no formal

Desde la creacion de la Academia Nacional de Seguridad Publica, el plan de
estudios ha variado en contenido y duracion, sin embargo, su curriculo se ha

mantenido dividida basicamente en tres areas: Formacién de tipo Juridica,

52



Formacion en Derechos Humanos y entrenamiento practico en intervencion
policial. Su labor se ha enfatizado en la formacion inicial, formacion continua,
cursos de especialidades y cursos de ascensos, los cuales son impartidos en
diferentes periodos a través del plan de la Carrera Policial. Empero a raiz de la
necesidad de cubrir los planes de Seguridad Publica, la Academia ha priorizado
la formacidn inicial, la cual comprende las tres categorias del Nivel Bésico,
Agentes, Cabos y Sargentos, establecida por la Ley de la Carrera Policial.
(Instituto  Universitario de Opinién Puablica (IUDOP) y Universidad

Centroamericana Jose Simedn Cafas, 2011, pag. 4)

Por tanto, los cursos de actualizacién son producto de las necesidades sociales que El
Salvador ha ido presentado a lo largo de los afios, de la misma manera ha formado a los nuevos
policias para cubrir la necesidad de seguridad variando de la misma manera los planes de
estudios de la Academia Nacional, para dar prontas respuestas las problematicas que se van
presentado cada afio, es por ellos, que es importante tomar en cuenta lo que se expresa en

siguiente Articulo:

El articulo 43 de la Ley de la Carrera Policial, establece que es obligacion de la
Direccion General de la PNC y de los mandos de la misma, “mantener
permanentemente adiestrado y capacitado al personal policial”, siendo labor
tanto de la PNC como de la Academia la planificacion y organizacion de dichos
curso o actividades que tengan como objetivo la actualizacién del personal
policial. (Instituto Universitario de Opinion Pablica (IUDOP) y Universidad

Centroamericana José Simeon Cafias, 2011, pag. 4)
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Esta misma normativa establece que la academia esta obligada a evaluar cada afio al personal
de la policia durante todas sus labores profesionales. Dicha evaluacién tendré el objetivo de
redisefiar el funcionamiento de los programas y cursos de actualizacién referentes al afio

proximo.

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA.
CAPITULO 1l
DERECHOS SOCIALES.

La Constitucion de la Republica de El Salvador en la Seccion Il relativa al trabajo y
seguridad social de los trabajadores, en su Art. 40 inciso 1°.- “Se establece un sistema de
formacion profesional para la capacitacion y calificacion de los recursos humanos.” La
disposicion anterior de carécter constitucional es genérica, como todas las regulaciones de la
Constitucion, establece para el Estado Salvadorefio, la obligacion de legislar sobre el tema de
la capacitacion profesional. La formacion profesional es una actividad de educacion no formal,
a través de la cual se imparten informacién para que esta se transforme en conocimientos que

sirven para desempefiar un cargo o trabajo ya sea tedrico o practico o en ambos aspectos.

2.2.5 Desarrollo del talento humano

En El Salvador existe un documento llamado Politica Nacional de Desarrollo Humano
especificamente en el sector SALUD, documento elaborado para enmarcar una nueva cultura
de trabajo y satisfacer las necesidades de la poblacion como usuario al ofrecer calidad y

satisfacer las necesidades de los servidores publicos que se desempefian en dicha area.
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La Politica Nacional de Desarrollo de Recursos Humanos en Salud, constituye
uno de los principales compromisos técnicos y politicos de la actual gestion,
para el avance y consolidacion de la Reforma de Salud en El Salvador. Los
Recursos Humanos en Salud en adelante RHS, representan un eje estratégico y
estan definidos como la piedra angular del Sistema Nacional de Salud en
adelante SNS, que impulse los cambios, asumiendo roles de liderazgo, gestion
y prestacion de servicios de salud con altos estandares de calidad técnica y
humana, en los diferentes niveles de atencion. (MINISTERIO DE SALUD,

2014, pag. 10)

Como se describe en el documento, el recurso humano, en otras palabras, los servidores
publicos que se desempefian en dicha area son la piedra angular, la base de todo el sistema
nacional de salud, el MINSAL reconoce que los servidores publicos son la clave para que el
sistema de Salud en El Salvador pueda ofertar servicios de que se comparen con los altos
estandares a nivel internacional. Esto debe ser abordado por todas las instituciones en las que
laboren servidores publicos, no solo en las carteras de Estado y sus dependencias y sub
dependencias, con una perspectiva innovadora y tecnoldgica, todo para garantizar a los
Salvadorefios acceso a los servicios bésicos de calidad como la SALUD, SEGURIDAD,
HACIENDA, ECONOMIA, TRABAJO, OBRAS PUBLICAS, CULTURA, RELACIONES
EXTERIORES, EDUCACION ETC. Derechos que son fundamentales para todos los
Salvadorefios segun la constitucion de la Republica de El Salvador en el Art.1.- “El Salvador
reconoce a la persona humana como el origen y el fin de la actividad del Estado, que esta

organizado para la consecucion de la justicia, de la sequridad juridica y del bien comun.”

55



Implica por tanto considerar y armonizar conceptos basicos de gestion del
trabajo, modelo de atencion en salud, planificacion de RHS, sistemas de
informacion, educacion permanente, en servicio, formacion y acreditacion de
RHS, hasta las diferentes modalidades de servicio y contratacion de personal en
las instituciones que conforman el Sistema Nacional de Salud. Es indispensable
por tanto que la Politica Nacional de Desarrollo de Recursos Humanos en Salud,
interinstitucional e intersectorial, permita la convergencia y accion de actores
involucrados con el tema de RHS en los ambitos de educacion, salud, finanzas,
regulacion del ejercicio profesional, sectores de trabajadores organizados y
colegios o asociaciones de desarrollo profesional. (MINISTERIO DE SALUD,

2014, pag. 10)

Fortalecer el Recurso Humano en cualquier Institucion Gubernamental, implica cambios
dréasticos en la organizacion ya establecida, lo que no significa que No se pueda realizar, se
observa cual es la linea de accion del MINSAL para incluir el desarrollo del talento humano y
se constata que va de la mano con la bdsqueda de informacion, innovacion y educacién
permanente mediante capacitaciones, lo que claramente se traduce a Educacion No formal, por
ende como el MINSAL menciona hay que buscar una convergencia entre las diferentes carteras
de Estado y poblacién en general e invitar a realizar estudios internos acerca de la incidencia
que tiene la Educacion No Formal en el desarrollo del talento humano y asi potenciar el servicio

al ciudadano como servidores publicos sin dejar de lado su beneficio como servidor.

En el dmbito internacional la Gestién del Talento humano ha venido evolucionando
gradualmente hasta llegar a la concepcion de que el servidor pablico o privado de cualquier
institucion en la que se labore es la base fundamental para su desarrollo, a continuacién, se
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describe la evolucion que ha tenido a lo largo del tiempo el concepto de Gestion de Talento

Humano y sus distintas etapas durante la de la revolucion industrial.

No es lo mismo decir recurso humano, al llamar talento humano, son diversos los cambios

hasta convertirse en gestion y desarrollo.

Al hablar de gestion de talento humano, es necesario hacer referencia a las
diferentes teorias y practicas administrativas que a lo largo de la historia se han
enfocado en incrementar la productividad de las empresas con eficiencia y
eficacia por medio de quienes la conforman: las personas. Desde la concepcidn
de Taylor (1911), en la administracion cientifica la razon del trabajo para el
hombre era recibir la remuneracion. Luego llegdé la division de trabajo de Fayol
(1916) que concebia al hombre como un medio o herramienta, dejando de lado
el aspecto humano y concibiendo su trabajo desde una Optica mecanicista que
luego fue evolucionando con el enfoque de Elton Mayo (1930) méas humanista
que fue complementado con la escuela de relaciones humanas que de acuerdo
con los resultados obtenidos mediante el experimento de Hawthorne (Ramos,
2008), da importancia a los grupos formales e informales, argumentando que las
personas necesitan algo mas que remuneracion o division de trabajo (Benitez,

2005). (Chavarrla, 2017, pags. 148-149)

Los términos a lo largo de la historia con el surgimiento de muchas teorias han ido

evolucionando hasta convertirse en lo que hoy en dia son.

No fue sino hasta la década de los noventa cuando se dio reconocimiento a la
gestion humana en la competitividad de las organizaciones y por lo tanto se
revaloriz6 la direccion de recursos humanos, dandole mayores

responsabilidades y niveles de exigencia en sus procesos (Calderon, Naranjo, &
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Alvarez, 2007). Finalmente, es evidente que a lo largo de la historia han surgido
diversas maneras de comprender la administracion hasta llegar a la manera como
se concibe hoy en dia: las personas como el factor principal en las empresas.

(Chavarrla, 2017, péags. 148-149)

Tal como se describe anteriormente el desarrollo o gestion del talento humano, sufrié muchos
cambios en cuanto a su concepcion, hoy en dia tanto en el &mbito internacional como nacional
se concibe como un concepto mas humano e integrador con el fin de mejorar las funciones de
la institucion que presta un servicio y mejorar las condiciones de los trabajadores,

incentivandoles de diversas formas para aumentar la calidad.

2.2.6 Hechos histéricos acorde a la naturaleza de la investigacion

La Policia Nacional Civil (PNC) fomenta e implementa la mejora continua en la gestion de
la Institucion, involucrando a todo el personal, estableciendo estdndares de procesos Yy
resultados, que conllevan a la satisfaccion del usuario del servicio interno y externo. Estas
acciones se promueven mediante la asignacion, desarrollo y bienestar del recurso humano, con
los procedimientos, deberes, derechos y responsabilidades del personal, siempre orientado al

logro de los objetivos institucionales.

Para poder centrarse en si sobre la problematica en estudio, se hara énfasis en la historia.
“En marzo de 1992 se formd6 una mision técnica, integrada por funcionarios policiales de
Estados Unidos, Espafia y El Salvador para apoyar la elaboracién del proyecto de la Academia

Nacional de Seguridad Publica (ANSP).

Esta Institucion inicio sus operaciones administrativas a partir de mayo de 1992”. (Academia

Nacional de Seguridad Publica (ANSP)). La creacion ambas Instituciones, es a partir de las
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negociaciones de paz entre el Gobierno de El Salvador (GOES) y el Frente Farabundo Marti
para la Liberacion Nacional (FMLN) el cual dio las bases para la paz en el pais, firmando los

acuerdos de paz un 16 de enero de 1992 en Chapultepec, México.

Con la firma se estampd el inicio de un nuevo El Salvador, y con él una nueva Policia
Nacional Civil, la cual esta regida por un verdadero espiritu de servicio a favor de la dignidad
humana. El acuerdo firmado incluia también la creacion de la Academia Nacional de Seguridad
Publica, la cual se encargaria de entrenar y capacitar académicamente a todos los ciudadanos

salvadorefios que conformarian la nueva Policia Nacional Civil.

La Policia Nacional civil se cre6 como un nuevo cuerpo policial que sustituyera los antiguos
cuerpos de seguridad con una doctrina civilista y democratica. “la Policia Nacional civil Inicia
con tan s6lo 628 agentes policiales su ardua tarea, como un nuevo cuerpo de seguridad pablica,
En aquel momento la corporacion comienza a operar con 28 puestos y 5 subdelegaciones y cada
una tenia 30 policias a excepcidn de la subdelegacion de Chalatenango qué contabilizada a los

142 miembros policiales”. (Policia Nacional Civil (PNC))

La PNC afirma que: “Los uniformes policiales eran camisa color blanca y pantalon azul.
Algunas unidades Todavia siguen existiendo, y otras han desaparecido con el transcurso de los
afios y el desarrollo de la institucion policial. Los diferentes rangos policiales desde sus inicios
fueron creados en la institucion y son regidos por la ley de la carrera policial”. (Policia Nacional
Civil (PNC)). La Policia Nacional Civil es entonces, el resultado de la negacion de préacticas y
métodos autoritarios, represivos y distantes de la comunidad, por tanto, es de su responsabilidad
garantizar la preservacion del modelo de seguridad democratica, los principios contenidos en
los acuerdos de Paz. Los miembros de la PNC tienen que realizar sus funciones con

transparencia, de forma visible y accesible a la comunidad.
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Posteriormente se cred el Centro de Formacion y Capacitacion Institucional conocido por
sus siglas (CFCI), el cual tiene la finalidad de actuar un eficiente asesoramiento en lo relativo
a la gestion, organizacion, planificacion y desarrollo de la formacién profesional policial,
mediante la coordinacion con instituciones nacionales e internacionales con el fin de

proporcionar calidad técnica al personal.

2.2.7 Influencia de la educacion no formal en el desarrollo del talento humano.

Las secretarias pertenecientes al Estado Salvadorefio poseen unidad de Recursos Humanos,
que son la base y la solucion a la mayoria de problemas o necesidades de las areas funcionales,
ya que éstas se encargan de realizar la planificacion de recursos humanos, y otras unidades que
pueden conocerse con otros nombre, generalmente “Unidades de Formacion” son las que llevan
a cabo programas de capacitacion y/o entrenamiento, programas de incentivos, ejecutar
herramientas administrativas de apoyo, mejorar los niveles de comunicacion, de cultura, y de
liderazgo, con lo que se lograria la efectividad de los empleados publicos al momento de prestar

los servicios a la poblacion.

El Gobierno del El Salvador (GOES) a través del Ministerio de Educacién, Ciencia y
tecnologia (MINEDUCYT) llamado asi en la actualidad por decreto legislativo, en el afio 2013,
cred una politica de capacitacion Institucional en la cual define el proceso de capacitacion
como: “El proceso planificado, sistematico y organizado que tiene por objetivo desarrollar en
los servidores (as) publicos los conocimientos, habilidades y actitudes (competencias), para

incidir en el mejoramiento del desempefio de sus funciones laboral y profesionalmente, que
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ademas orienta al cumplimiento de los objetivos” (Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia (MINEDUCYT), 2013, pé4g. 5). En tal sentido el Ministerio apuesta a la

capacitacion de su personal porque le reconoce como el recurso mas valioso que posee.

Por parte del Ministerio de Salud impulsa procesos de educacion permanente “las personas
que trabajan en los diferentes niveles de atencion, con la finalidad de mejorar sus competencias
que les permita responder con calidad a los desafios de la atencion en salud”. (Ministerio de
Salud (MINSAL)). Para ello, se han asumido como metodologia de aprendizaje la pedagogia
problematizador, que parte importante es la vinculacion entre el estudio y trabajo, donde el
aprendizaje se construye alrededor de un problema de la realidad. En ese sentido se estd
construyendo un espacio virtual de aprendizaje, donde el personal de salud tenga acceso a la
educacion en salud, donde al menos una vez por semana se discuta un tema priorizado por el

equipo de trabajo y a partir del analisis de situacién se construya un nuevo conocimiento.

El Ministerio de Obras Publicas y de Transporte (MOP) mediante en coordinacion con la
Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional realiza esfuerzos por
brindar capacitaciones a sus empleados “entre albafiiles, obreros y fontaneros... el curso de
formacion es teorico-practico” (Ministerio de Obras Pdblicas y Transporte (MOP)) . Esto
significa que los cursos son parte de esfuerzos que realiza el MOP en la formacion y desarrollo

de su personal.

El Ministerio de Hacienda, posee el Departamento de Formacion y Desarrollo (DFD) “se

encuentra innovando en la manera de transmitir conocimientos novedosos a los empleados del
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Estado en la busqueda de implementar herramientas que contribuyan a un gasto mas eficiente
y transparente en linea con los objetivos estratégicos del Ministerio de Hacienda”. (Ministerio
de Hacienda). Promueve nuevas metodologias de aprendizaje, una las ventajas que ofrece este
tipo de cursos E-learning estan: la flexibilidad de horario, el acceso desde su casa y la

adaptabilidad del ritmo de aprendizaje de los aprendices.

La educacion no formal aparecio por primera vez en los afios sesenta para atender una
gran variedad de demandas educativas extraescolares que no se lograban cubrir por las
instituciones escolares, desde se empieza a plantear nuevos medios educativas que permitan
cubrir la demanda que se estaba viviendo. Alternativas a las limitaciones escolares, dieron
origen a diversas etiquetas como la educacion informal y la educacion no formal con un sentido
distinto, pero no tan alejado a la educacién formal. Con ambas denominaciones se dio paso a
amplio proceso “educativo” que tenia lugar fuera de las instituciones educativas, este nNUevo
elemento trajo consigo un bienestar econémico ya que el costo por estudiante era inferior que

el sistema formal obligatorio.

Diez afios después, la educacion no formal sufrié una transformacién y se desarrollo
ampliamente, para ese entonces el término era conocido por casi todos los paises del mundo,
en un comienzo se manejaba para educar a los nifios que no podian acceder a un sistema de
formacion escolarizado, luego fue teniendo muchos cambios de su objetivo inicial y se
orientado al desarrollo profesional de los trabajadores de las grandes industrias. Lo importantes,
es destacar que durante las ultimas décadas se ha dado una revalorizacion importante a los

programas de educacién no formal ampliando su marco de aplicacion.
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La educacion no formal en las instituciones sociales desarrolla espacios educativos de
gran importancia, ya que la accion propiamente educativa se ve como una ayuda para atender
y mejorar las necesidades socio-productivas para cumplir con las condiciones de vida laboral
de los trabajadores. Para ello, se comenz0 a utilizar numerosos programas publicos de empleo
y formacién como Talleres y Casas de Oficio que preparaban al individdo para ejercer una

actividad productiva en especifico.

Durante los procesos de transformacion organizacional por causa de la globalizacion,
se ha incrementado la incertidumbre y complejidad en las organizaciones e instituciones
publicas de todo el mundo, que ahora deben responder a las necesidades de los ciudadanos, a
la generacion de bienestar colectivo y al desarrollo del pais. En esta nueva etapa de la gestion
del talento humano acompafiado de la educacion constante de los empleados publicos, busca
eliminar los paradigmas tradicionales que se utilizaban antes para obtener eficacia y efectividad
en sus labores, logrando mantener excelencia y sostenibilidad. Por tanto, en esta nueva visién
de la gestion publica se comienza a aplicar la idea de aplicar leyes y transformarla para el logro
de los resultados, asi, permitir un incremento en el desarrollo de competencias, mejor gerencia

de recursos humanos e implementar el uso de las tecnologias informaticas.

Estudios de la competitividad y la eficacia han demostrado que; “no basta con intervenir
la tecnologia, los procesos y las estructuras organizacionales si no se interviene en el motor
de ello: las personas y la cultura organizacional por medio de su formacion constante y la
adquisicion de mayores competencias” (Herndndez, 2004, pag. 71). Es asi, como el autor hace
hincapié en la importancia de la formacion, la actualizacion y adquisicién de mayores

herramientas que ayuden al crecimiento organizacional y productivo, gestionando los medios
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para lograr dicho objetivo. Se puede ver, como una forma inducir a los gestores publicos a
entrar a un mundo de adquisicién de competencias, habilidades y destrezas que faciliten sus

labores profesionales.

Tradicionalmente, la gestion humana se preocupaba en la denominada administracion de
personal, quiere decir, en las practicas de relaciones industriales dejando de lado la gerencia del
talento humano; esa idea se basaba en un modelo burocrético tradicionalista que mantenia la
idea de que la eficiencia es determinada por la cotidianidad en las labores. En pocas palabras,
se cerraba a repetir los patrones en cada actividad, en el tiempo de la industrializacion esa idea
funcionaba a la perfeccion y generaba mucha productividad, pero en la actualidad ese
pensamiento pierdo un grado de asertividad ya que cada funcién se desarrolla de forma distinta
con méas complejidad profesional. Es por ello que el término Gestion del talento humano, ahora
se vuelve més importante porque cada problema se vuelve complejo y es necesario descubrir
nuevas y mejores maneras de solucionarlos para seguir manteniendo un equilibrio entre la
productividad y la estabilidad de los empleados, manteniendo altos estandares en cuanto a

resultados y funcionabilidad institucional.

Mientras que en los paises desarrollados el tema de la gestion del talento humano esta
practicamente superado y con muchas alternativas para atender a los trabajadores sin dejar de
lado su interés en el potenciamiento de sus capacidades y competencias, mantenido su calidad
de vida laboral. En El Salvador, hasta el afio 2010 se disefi6 el primer plan de desarrollo integral
del talento humano, que oriento y gestiono el talento humano bajo la rectoria del MINSAL, esté
plan fue desarrollo para el area de Salud de nuestro pais, dentro del area propiamente dicho no

hay ningun Plan nacional relacionado a la Gestion de Talento humano propiamente dicho. Pero,
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este plan funciona como guia para las demas areas del pais como seguridad publica, esto

beneficiaria a muchos funcionarios publicos y brindarian un mejor servicio a la ciudadania.

En el aflo 2015 se deja de usar plenamente el concepto de “recursos humanos” y se comienza
a utilizar como sustituto “talento humano” todo ello se produjo gracias que el Consejo Directivo
de la OPS/OMS lo aprob6 en septiembre de 2018, en un primer momento estos cambios se
mantienen dentro del sector salud, pero con el paso del tiempo se ampliaré a cada sector a nivel
nacional. Cuya implementacion permitira el avance continuo en un sistema de gestion del

talento humano mas fortalecido que mejore el acceso y cobertura universal.

2.2.8 Relacion de la educacion no formal y la capacitacion.

En la actualidad, la mayoria de las empresas a nivel internacional como nacional estan
realizando grandes transformaciones, entre ellas el desarrollo econémico, tecnolégico, politico
y social que exigen que se cumplan ciertas necesidades como adaptarse a las tecnologias,
disminucion y aumento de salarios, entre otras. Esto hace que los trabajadores ya sea publicos
o0 privados tengan la necesidad de una preparacién para enfrentarse o adaptarse a los retos del
siglo XXI. Asi mismo implica que la concepcion de capacitacion se transforme y se comprenda
como una alternativa educativa que permite formar y desarrollar las habilidades de los

trabajadores, en otras palabras, hablamos de Educacion No formal.

Esto da lugar a nuevas acciones pedagdgicas y una de estas acciones es la educacion
permanente y constante dentro de ella encontramos la capacitacion laboral, la cual adquiere

cada vez mas importancia, por el simple hecho que si no se actualiza constantemente corre el
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riesgo de quedarse atras y que sus clientes busque nuevos proveedores de ya que las empresas
que quieren ser mas competitivas se estan informando y buscan el desarrollo integral de los

trabajadores.

La capacitacion forma parte de la Educacion No Formal que prepara a los sujetos que
no pueden asistir a una institucion educativa y tienen la posibilidad de formarse dentro de su

lugar de trabajo como lo expresa el siguiente texto:

La educacion de adultos y la educacion permanente involucran los aspectos
importantes que son necesarios para el desarrollo integral de los sujetos, ambos
implican un proceso de ensefianza aprendizaje, el cual debe ser enriquecedor y
satisfacer las expectativas de los educandos. La tarea de educar no debe concluir
cuando se terminan todos los niveles educativos, sino que debe proseguir
durante o después de ella. Un ejemplo debe de ser la educacion de adultos,
permanente y la capacitacion; llamandolas educacion no formal. (Beyanira,

2007)

Es fundamental el proceso de ensefianza aprendizaje continuo en la carrera que fuere para

fortalecer las competencias ya adquiridas

Para comprender claramente las modalidades de la educacion, hay que conocer
y entenderlas para saber la relacion entre la capacitacion laboral y la educacion
no formal. En las empresas se imparten cursos, ya sea dentro o fuera de las
instalaciones, es un contexto no escolar en el que interviene un proceso de
ensefianza aprendizaje donde se pretenden desarrollar contenidos, habilidades,
aptitudes, etc., llevando a cabo una educacion no formal. Es por ello que
podemos entender a la capacitacion laboral como una oferta de la educacion no

formal, estableciéndose fuera de la escuela, pero impartida por otras
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instituciones; ademas de “reconocer que la educacion no puede considerarse
como un proceso limitado en el tiempo y en el espacio, confinando a las escuelas

y medido por los afios de asistencia” (Beyanira, 2007, pags. 39-43)

Como se menciond anteriormente, dentro de las dimensiones de la educacion se encuentra la
de la educacién no formal, que a pesar de no estar establecido en el sistema escolar posee gran
influencia en la formacion integral de los trabajadores dentro de la empresa mediante la

capacitacion laboral.

Es un reto de los pedagogos al plantear nuevamente un sistema educativo que incluya a la

capacitacion como una dimension mas de ese sistema educativo, posteriormente:

Logrando que se abra la mente a las nuevas perspectivas que se encuentran fuera
de la escuela, en este caso en los lugares de trabajo; en el que se lleva acabo
aprendizajes acerca de las actividades basicas para la realizacién del mismo,
pero incluyendo la capacitacion laboral como un proceso de ensefianza-
aprendizaje. Desarrollando todas las habilidades, aptitudes, conocimientos que
estan asociadas con el aprender a ser, a hacer, a conocer, de los trabajadores en

la empresa. (Beyanira, 2007, pag. 44)

En pocas palabras se puede decir que cada vez que se desarrolla una capacitacion se emplea
la Educacion No Formal, 6sea que va de la mano, esta puede ser de forma consciente o
inconsciente, de igual manera, dependiendo la tematica se puede emplear la educacion informal,
todo con el fin de lograr que el participante de la capacitacion cumpla con los objetivos de

aprendizaje establecido.
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2.2.9 Desarrollo del talento humano

2.2.9.1 Historia de la administracién de recursos humano

En dicho apartado se aborda el desarrollo del talento humano como la gestién del talento
humano y como este se ha ido modificando y tomando forma hasta llegar a ser un factor clave
y primordial en las empresas en todo el mundo, principalmente el desarrollo del talento humano
se aplicaba en el ambito empresarial comercial economico, posteriormente se ha venido
aplicando en toda actividad humana dentro de cualquier empresa con el fin de brindar calidad

en el servicio, a continuacién se expresa un poco de los cambios que ha sufrido el termino:

La gestion del talento humano, antes administracion de recursos humanos
aparece con la misma nocion de empresa a partir de la revolucion industrial
(segunda mitad del siglo XVIII y principios del XIX), por lo que no se puede
considerar un tema novisimo, pero como definicidn tedrica es a partir de 1927
cuando Elton Mayo introduce el término Recurso Humano que cobrara
importancia con diversas obras de autores norteamericanos en la década de los
70 y principios de los 80. Sin duda alguna el talento humano ha sido tenido en
cuenta como factor primordial del éxito de cualquier campafia desde los tiempos
de Sun Tzu (siglo V a.C.), y su Arte de la guerra, principios adoptados
posteriormente por los tedricos de la administracion empresarial a partir de tres
fundamentos béasicos: La organizacion, la logistica y el liderazgo en el manejo y

conduccion de los hombres que deben realizar la mision. (BEJARANO, 2013,

pag. 13)
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2.2.9.2 Hablemos de talento humano

Hablar de talento humano es hablar de capacidades, destrezas y o habilidades que puede tener
y desarrollar el ser humano para ser mas eficiente en el area que se desempefia laboralmente,
sin embargo, el talento humano no solo es en el area laboral, sino es un campo que se desarrolla
para desenvolverse en la vida cotidiana, aunque las definiciones obedecen méas al ambito

laboral, como se muestra a continuacion:

La definicién de talento, segun la Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE),
se refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupacién; inteligente,
en el sentido que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de resolver
problemas dado que posee las habilidades, destrezas y experiencia necesaria
para ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente en una
determinada actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen
desempefio de la ocupacion. Pilar Jerico (2001) define el talento de una forma
muy parecida, aunque mas resumida: Como aquella gente cuyas capacidades
estdn comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados en la
organizacion. Asimismo, define al profesional con talento como un profesional
comprometido que pone en practica sus capacidades para obtener resultados

superiores en su entorno y organizacion. (BEJARANO, 2013, pag. 17)

Con base en lo anterior, se puede interpretar el talento como la capacidad con la que cuentan
las personas para resolver problemas inteligentemente, aplicando todas sus habilidades,
conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos hacia el progreso de la
organizacion en la que se desempefie o labore, sin dejar de lado el desarrollo que se genera para

el desempefio en la vida cotidiana.
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2.2.9.3 Gestién del talento humano

La palabra gestion da para expresar mucho, sin embargo, cuando se aplica en una empresa
ya sea publica o privada se concibe como las acciones que desarrolla el encargado de velar por
la produccion, servicio y bienestar de los empleados, para que el bienestar y competitividad de
la empresa vayan de la mano con el bienestar del trabajador y la calidad del servicio que se

ofrece, la gestion del talento humano es:

Un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables. (BEJARANO, 2013, pégs. 18-

19)

Es justo decir que, la gestion del talento humano se puede entender como una serie de
decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las

organizaciones.

2.2.9.4 Importancia de la Gestidn del Talento.

El Talento Humano se le considera la clave del éxito de una empresa y, su gestion hace parte
de la esencia de la gerencia empresarial. Con una asertiva gestion del talento humano, una
organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de la cual

sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y
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la fluctuacion de la fuerza de trabajo, es decir que la importancia radica en realizar una buena

gestion en donde todo los involucrados vean una ganancia y no solo una inversion.

Sin duda, uno de los recursos mas importantes con los que cuenta cualquier tipo
de empresa, son las personas. La necesidad de gestionar este recurso tan valioso
ha hecho que, en las empresas, se dedique un area a su gestion y direccion, la
denominada gestion de talento humano, quién, a través de diversas préacticas,
trata de adquirir, retener y/o desarrollar dichos recursos. Desde esta perspectiva,
surge el enfoque de direccion estratégica de gestion humana como una disciplina
encargada de estudiar todo lo relativo al talento humano, su gestién y su
contribucion al valor de la empresa y a su competitividad sostenible.

(BEJARANO, 2013, pég. 21)

El autor realiza un énfasis en que cada empresa o institucion que preste un servicio debe
gestionar su talento humano a tal grado de lograr una competitividad sostenible en donde todos

los participantes se sientan comodos y generen calidad en cada paso.

2.2.9.5 Objetivos de la Gestion del Talento.

Cada accion que se realice dentro de una empresa debe de tener un objetivo claramente

establecido, y la gestion del talento humano no es la excepcion:

Chiavenato considera que el objetivo general de la gestién del talento humano
es la correcta integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y
las personas, con la finalidad de lograr de las personas el despliegue de todas sus

habilidades y capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad
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organizacional. En sintesis, se debe lograr la maxima productividad en un buen

clima de trabajo (BEJARANO, 2013, pag. 22)

Al plantear como empresa o institucion un objetivo de gestion se debe de tomar en cuenta
todas y cada una de las habilidades y destrezas con las que cuenta el personal y dar las
herramientas necesarias que lleven al desarrollo de la calidad organizacional con un alto grado

de eficiencia y eficacia.

2.2.9.6 Procesos de Gestion del Talento.

(BEJARANO, 2013, pag. 24) Chiavenato plantea que los principales procesos
de la moderna gestion del talento humano se centran en 6 vertientes: en la
admision de personas relacionado directamente con el reclutamiento y seleccion,
en la aplicacion de personas (disefio y evaluacion del desempefio) en la
compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencion del
personal (capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en
sistemas de informacion gerencial y bases de datos. Estos procesos estan

influenciados por las condiciones externas e internas de la organizacion.

Todo proceso de gestion debe de ir paso a paso considerando desde lo méas minimo hasta el
problema mayor que pueda generar una mala decision, se debe de considerar si la
implementacion de una accién en verdad es necesaria y que es lo nuevo o innovar que dejaria,

cuanto costaria y si es completamente necesario su realizacion.
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2.2.9.7 Planeacion estratégica de la Gestion del Talento Humano.

(BEJARANO, 2013, pags. 27-28) La planeacion estratégica dentro de una
empresa muestra el camino a realizar, es decir todo el proceso que le permite a
una organizacion establecerse dentro de un mercado y ser la mejor, sin embargo,
este concepto debe estar ligado dentro del estudio del talento humano, que es el
motor de toda empresa y que, con el trabajo eficaz de su gente, permite el logro

de las metas trazadas.

Al planear cualquier accién se toma en cuenta los beneficios y las implicaciones que se
pueden tener, y en el proceso de gestion no hay excepcién, se planea la implementacion de una
accion de forma estratégica para el cumplimiento de las metas y objetivos que se tienen como

empresa o institucion.

2.2.10 Metodologias de ensefianza aprendizaje.

Es importante plantear que una metodologia de ensefianza supone una manera concreta de
ensefiar, un método supone un camino y una herramienta concreta que se utiliza para transmitir
la informacion de cada contenido, todo va de la mano para lograr que: el que necesita aprender,
logre el cumplimiento de los objetivos y metras trazadas por contenido o tema., asi mismo como
su misma palabra lo dice existen diferentes metodologias para ensefiar y para aprender, algunas

se describen a continuacion.
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2.2.10.1 La metodologia expositiva

En los procesos formativos de El Salvador anteriormente se utilizaba mucho la metodologia
expositiva, donde el docente era quien dirigia todo lo que se desarrollaria en los salones de clase
o el lugar donde se impartiese la capacitacion y el estudiante solo participaba de forma pasiva,

la metodologia expositiva se caracteriza por:

La exposicion de contenidos al alumnado. EI docente tiene un papel directivo.
El alumnado, por su parte, suele ser pasivo y, generalmente se limita a ‘recibir’
los contenidos que transmite el docente. Este conocimiento es formalizado y
sistematico. Las fuentes de informacion que se utilizan son indirectas, no
provienen de la experiencia directa de los sujetos. Las ventajas frente a otros
métodos, sobre todo, cuando se utiliza en gran grupo son las siguientes: El
docente puede focalizar el aprendizaje sobre los aspectos de la materia que
considere relevantes. Requiere menos tiempo para que el alumnado aprenda, al
ofrecer la informacion sistematizada y elaborada previamente. Requiere menor
uso y preparacion de materiales del docente y del alumnado y suele ser util para
los niveles superiores de la ensefianza. Un ejemplo de este método es la leccion
magistral, donde se exponen contenidos en forma de «resultados» o
«productos», sin posibilidad de cuestionamiento o busqueda por parte del
alumnado. Para que este método sea exitoso requiere el uso de algunas
habilidades de ensefianza que incrementen la claridad de la informacién que se
transmite (dar pocas ideas para que se vayan asimilando, discriminar los
contenidos novedosos para evitar interferencias), explicitar el valor o utilidad

del tema, hacer preguntas retoricas, organizar el contenido mediante esquemas,
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utilizar ejemplos, lenguaje familiar, preguntas de correccion o clarificacion, etc.

(Hernandez, P., 1997; Garcia, L., 1998). (Jorge, Sf, pag. 20)

2.2.10.2 La metodologia Interactiva

En la actualidad dicha metodologia es la que reune todos los requisitos para ser usados
en los procesos formativos de la PNC, ya sea que las capacitaciones sean teoricas o practicas,
por el simple hecho que al ser un servidor publico se relaciona constantemente con muchas
personas Yy es necesario interactuar de forma adecuada segun los procedimientos que dicta la

ley, esta metodologia consiste en:

Una ‘transaccion’ entre docente y alumnado mediante el debate o didlogo para
profundizar en un tema. Pueden darse metodologias interactivas mas
‘mecanicas’ donde el docente pregunta y el alumnado responde y pueden darse
interaccion mas ‘abierta’ donde el docente estimula la participacion y debate del
estudiantado. Este método, también se conoce como método socratico o
comunicativo (Garcia, L., 1998) y segiin Hernandez, P. (1997) es la mas flexible,
enriquecedora y economica de todas las metodologias. Para conseguir una
interaccidon positiva se requieren ciertos criterios de calidad. Por ejemplo,
generar un clima de distensién para participar, mantener un tono de respeto y
valoracion del docente al alumnado y viceversa, utilizar el debate y el trabajo en
pequefios grupos, organizar la informacion, porque en la participacion y debate
se produce mucha cantidad de informacidén que requiere ser sistematizada
posteriormente, elaborar preguntas para estimular el pensamiento en el

alumnado. (Jorge, Sf, pags. 20-21)
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Convirtiéndose en una de las metodologias méas importantes o mas utilizada por maestros o
docentes en los distintos niéveles de aprendizaje y formacion, permite desarrollar en el alumno

el deseo de aprender por medio del descubrimiento no dirigido.

2.2.10.3 La metodologia de descubrimiento.

Esta metodologia se puede asumir como una metodologia constructivista en donde los
estudiantes asocian el conocimiento previo para aprender y descubrir cosas nuevas auxilidndose

de muchas metodologias mas, en sintesis:

Esta se caracteriza por utilizar como fuente de aprendizaje, la experiencia del
sujeto. El alumnado obtiene la informacion de manera activa y constructiva.
Existen dos modalidades o variantes de este método segun el enfoque docente y

el tipo de asignatura. (Jorge, Sf, pag. 21)

2.2.11 Competencias profesionales

Cuando se habla del concepto de competencias profesionales, en primer momento se toman
en cuenta dos aspectos importantes que marcan la definicién de este concepto; el primero de
ellos es el acercamiento entre el mundo laboral y la formacién y el segundo de ellos es la
educacién de los trabajadores y trabajadoras con los cambios tecnoldgicos y sociales en la
produccion y el trabajo. Estos dos puntos dan entrada a todo lo que conocemos sobre las

competencias profesionales vistas de todas las perspectivas conocidas.
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El concepto de competencias profesionales surgié alrededor de los afios ochenta por causa
del debate que existia en los paises industrializados sobre la necesidad de mejorar la relacién
del sistema educativo junto con el productivo, para impulsar una adecuada formacion de la
mano de obra. Cada cambio que ha tenido ha sido de manera gradual y progresivamente,
buscando potenciar la productividad laboral de los trabajadores, Espafia, Estados Unidos, Reino
Unido y Canada..., avanzaron nuevas experiencias que fueron configurando un nuevo

escenario para atender la formacion en el trabajo.

Desde este contexto, el enfoque de Competencia Profesional se consolida como
una alternativa atractiva para impulsar la formacion en una direccion que
armonice las necesidades de las personas, las empresas y la sociedad en general;
dibujando un nuevo paradigma en la relacion entre los sistemas educativo
(Formal y No Formal) y productivo cuyas repercusiones en términos de Mercado
Laboral y Gestion de Recursos Humanos no han hecho sino esbozarse en el

horizonte del siglo XXI. (CIDEC, 2004, pag. 11)

Desde ese punto de vista, las competencias profesionales se iran desarrollando mediante
la formacidn continua o constante del trabajador y trabajadora para lograr un cambio notorio
dentro del funcionamiento de la institucion empleadora. Es ahi, cuando se empieza a manejar
el término de Gestion del Recurso Humano con mayor importancia, ya que se convierte en el
elemento mas significativo de una institucion interesada en el fortalecimiento de las
capacidades de sus empleados, un subgrupo que busca la forma méas adecuada para potenciar y

descubrir el talento humanao.
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No se deja de lado el primer propdsito de las competencias en el marco laboral que es
aumentar la productividad de los trabajadores, pero luego esta idea inicial se va transformando
radicalmente, aunque no se aleja de ese primer proposito, ahora se busca la autonomia del
empleado para realizar las tareas con eficacia y eficiencia, este proceso se vuelve transferible
ya que va adquiriendo mayor complejidad. Sin embargo, “existen ciertos limites en la
aplicacion y enriquecimiento, porque existen habilidades y conocimientos especificos que no
son facilmente transferibles dentro del proceso productivo” (CIDEC, 2004, pag. 15). Ante esta
situacion, se abre la posibilidad de poder llegar a los mismos resultados por medio de vias
diferentes, o sea conseguir los mismos o mejores resultados tomando otros posibles caminos y

se toma en cuenta la posibilidad de cometer errores.

Es necesario mencionar algunos puntos claves y caracteristicos de las competencias

profesionales:

En primer lugar, las competencias profesionales comprenden todo un conjunto de
procedimientos, actitudes, conocimientos combinados, coordinados e integrados plenamente en
el individuo como el “saber hacer” y “saber estar” para el ejercicio profesional. “El dominio de
estos saberes le hacen capaz de actuar con eficiencia en situaciones profesionales” (Rojas, 2015,
pag. 50), desde esa Optica, no seria diferenciable de capacidad y se dirigiria a los procesos de
capacitacion, clave para el logro de las competencias. Las capacitaciones son un equipamiento
profesional o como un recurso sumamente necesario para lograr tal objetivo, es decir, las
competencias complementan las capacidades, sin las cuales es imposible lograr ser competentes

y se logra mediante un proceso de aprendizaje.

“Las competencias son un proceso de practica-accion constante para saber

(conocimiento), saber hacer (procedimiento), saber estar y saber ser (actitud), todo ello no hace
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alusion a imitar o aplicar rutinariamente los recursos de los saberes propios” (Rojas, 2015, pag.
51). Cada elemento de las competencias es adquirido a lo largo de la vida activa de los
empleados, lo que se atribuye a un factor de flexibilidad y de adaptacion a la evolucion de las
actividades y tareas en el ambito profesional. En sintesis, podemos decir que la gestion de
competencias profesionales sin importar modelo, permiten conocer el potencial de la

organizacion y se orienta para tomar decisiones de caracter organizativo.

Organizaciones que buscan mantener un estado de alta productividad en cuanto al
potenciamiento del conocimiento, habilidades y destrezas profesionales de sus empleados,
mantienen un sentido de aprendizaje constante que pretende mejorar cada parte de la
organizacion, en su mayoria se logra a través de las capacitaciones, pero con un sentido méas
abierto. Es decir, lo que el empleado o empleada ha aprendido pueda ser aplicado en otras areas
de la misma institucién, también, que ese conocimiento se reproduzca y se modifique
juntamente con los cambios constantes que se va danto. Esto permite el éxito institucional
mediante el potenciamiento de cada una de sus partes mas importantes (trabajadores/as) y
evitando la fuga del talento humano, que es lo que le da vida a cualquier institucion u

organizacion.

2.2.11.1 Competencias del Coordinador de carreray formacion continua

a) Competencias Tacticas:

Detecta las necesidades, oportunidades y debilidades en la ejecucién de los planes y
programas de estudio llevados a cabo por el personal. Demuestra un manejo eficaz, eficiente y

efectivo de los recursos académicos del centro educativo. Posteriormente se realiza una
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evaluacion si el diagnostico educativo corresponde a las necesidades educativas de la policia,

presente y futro. (Rubio, 2009, pag. 54)

b) Competencias para la Integracion:

En este punto, detecta y comprende los requerimientos de recursos académicos del personal
docente segun las condiciones y variables de los contenidos, define los valores universales sobre
los cuales se guiard su conducta, asigna responsabilidades y define exactamente los resultados

deseados. (Rubio, 2009, péag. 55)

c) Competencias de conocimiento y desarrollo personal:

El agente debe dominar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para el cargo
y las que debe poseer el personal docente, debe aprender a mostrar iniciativa proactiva para la

solucidén de problemas y asume los riesgos que conllevan. (Rubio, 2009, pag. 55)

2.2.11.2 Evaluacién por Competencias

Para determinar el logro de competencias claves y especificas, se deberda tomar como
pardmetros de evaluacion en los distintos niveles de desempefios para medir las competencias

desde todos sus elementos:

Comenzado por la Evaluacién Diagnostica o Inicial mediante el cual el docente cuenta con
un punto de partida en el que define qué tanto y como estan desarrollandose las competencias
de sus estudiantes. Permite definir la linea de base sobre la cual comenzar. Posteriormente, la
evaluacion formativa, que esta centrada en la observacion del proceso en el logro de la
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competencia, identificando lo que se sabe hacer para planificar lo que se sigue. Puede ser
cualitativa o cuantitativa. Seguidamente, la evaluacion sumativa que esta enfocada en observar
el resultado alcanzado por las actividades en el despliegue de la competencia. También es
cualitativa y cuantitativa. En cambio, la evaluacion implicita, es la que realiza en todo momento
el docente, se centra en observar la zona de desarrollo proximo del estudiante, en qué medida

puede con las tareas propuestas.

Terminando con la heteroevaluacion, aplicada a todos los alumnos y donde estos son
Unicamente objeto de evaluacion sin que puedan participar en el proceso, sera util al docente
para determinar medidas de intervencion proximas. Cada forma de evaluacion es sumamente
importante para lograr medir con el éxito las competencias que desarrollan los alumnos o

participantes de un proceso formativa formal o informal.

2.2.12 Actividades educativas

Las actividades de educacion no formal presentan una serie de caracteristicas comunes entre

las cuales estan las siguientes:

Son méas numerosas en lo que generalmente se cree tanto en paises en desarrollo
como industrializados; sus programas son relativamente pequefios,
fundamentados localmente, iniciados y transmitidos por grupos de voluntarios
no gubernamentales y a veces empresas... cada una de las actividades pueden
ser examinadas como un sistema en si mimos o como un subsistema educacional
de una actividad mas amplia si bien la suma total de actividades educacionales

no formales de cualquier pais constituye un sistema de educacion no formal
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comparable al sistema de educacién formal. (Osorio Requejo, 1990)

En ese sentido, las actividades dentro de la Educacion son amplias casa equiparable a las
actividades de la educacion formal, todo eso nos indica que existe una amplia variedad de
programas Y actividades que pretenden dar respuestas a unas necesidades en especifico. Es por
ello, que la ENF hoy en dia tiene un grado de independencia en la aplicacion de sus diferentes

formas de trasmitir conocimientos, por medio de diferentes metodologas en diferentes areas.

Las actividades de formacion en adultos solo tienen sentido si va orientado a dar respuesta a
los problemas presentes en el territorio, como ambiente tanto natural como fisico, social y
cultural. Es por ello, que la educacion de adultos tiene un doble caracter, uno general y técnico.
La primera se ve desde el punto de la formacion general o reglada, que imparte cursos
compensatorios o de nivelacion de conocimiento, esto se puede ver en las organizaciones que
capacitan a sus empleados para mantener el nivel de produccion. La segunda desde los aspectos
de la formacion no formal o no reglada mediante actividades de cursos o cursillos en areas de

conocimiento no reconocidas oficialmente.

Al referirnos sobre las Actividades educativas, hablaremos sobre las actividades formativas
de los profesionales de la PNC, la cual se expresa como un compromiso que tiene su base en la
normativa interna de la Institucion, especificamente en el Titulo 111, Capitulo I, articulo 38, del
Reglamento de la Ley Orgéanica de la Policia Nacional Civil todo con relacion a la atribucion
de formar profesionalmente al personal policial. Cada una de las leyes van dirigida a la
formacion de competencias a través de talleres, capacitaciones y/o cursos formativos

propiamente de la Institucion (Cursos de Especialidades y Cursos de Actualizacion).
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Los agentes operativos y administrativos de la PNC desarrollan cursos de actualizacion que
duran aproximadamente una semana y los reciben dependiendo de la orden del jefe de
delegacion, esto se da con el fin de ir mejorando las habilidades y destrezas del personal. Cada
uno de estos cursos se realizan en los puestos de trabajo, en sedes policiales y otros lugares
propios para cada actividad de formacion. También pueden recibir talleres u otros cursos de

menor durabilidad de tiempo, como cursos de primeros auxilios y sistemas de leyes de la PNC.

2.2.13 Calidad de vida Laboral

El término Calidad de vida Laboral se origin6 en los Estados Unidos, uno de los paises mas
potentes del mundo si hablamos de produccion industrial, en los afios 70 es cuando se toma un
mayor interés gracias a un movimiento social denominado CVL, el objetivo de este movimiento
era humanizar el entorno de trabajo de todos los empleados y mejorar su calidad de vida. El
tema se hizo popular en cada regién de América y Europa donde su planteamiento inicial se
aleja de la corriente del Desarrollo Organizacional, para recibir los influjos del enfoque socio
técnico y la Democracia industrial. Gracias a las diferencias ideoldgicas entre ambas regiones,
en Europa se identifica la calidad de vida laboral como Humanizacion del trabajo, mientras que

E.E.U.U. se mantiene fiel a su origen y contintan bajo la misma terminologia.

El interés por el estudio de la calidad de vida, aumento en los afios del siglo XX de manera
considerable, se comenz6 a manejar con mayor fuerza la idea de mejorar la calidad de los
trabajadores que no han satisfecho sus necesidades basicas como alimentacion, vivienda y

vestimenta. Por tanto, el concepto se comenzé a ver y tratar desde una perspectiva cultural
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donde combina elemento como las culturas, épocas y grupos sociales. El término se maneja
desde diferentes maneras y combina una serie de elemento que llevan a construir una definicion
mas compleja del concepto, por ejemplo, los principales factores que se toman en cuenta son el

bienestar emocional, bienestar material, salud y seguridad dentro de su area de labor.

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene como meta conseguir
mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales.
El centro de sus analisis sera el conjunto de la organizacion entendida como un
sistema, llevando a cabo un nivel de analisis macro, es decir, de los diferentes
subsistemas que la integran. En cambio, la perspectiva de la calidad de vida
laboral psicolégica muestra mayor interés por el trabajador, desarrollando un
microanalisis de aquellos elementos puntuales que constituyen las distintas
situaciones de trabajo en las que participa directamente el individuo. Mientras
esta segunda corriente tedrica sefiala la importancia de los aspectos subjetivos
de la vida laboral y, por tanto, concede al trabajador un papel destacado, la
perspectiva de la calidad del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las
condiciones de trabajo y a los elementos estructurales de la organizacion.

(Tomas, 2002, pag. 828)

Para lograr adquirir calidad de vida laborar ambas partes deben ser beneficiadas, tanto como
los empleados como la organizacion misma, si el empleado tiene buenos materiales o recursos
para realizar su trabajo entonces su labor serd mas productiva y generara una mejor produccion.
En cambio, hay un elemento extra que también debe ser tomando en cuenta, como el bienestar
en ambiente laboral, ambiente social de la organizacion que genera un estado de tranquilidad

que a su vez puede provocar un aumento en la funcionabilidad de la organizacion.

84



Se habla de calidad de Vida Laboral en la Policia Nacional Civil con un articulo dirigido

precisamente a ese punto, el cual expresa:

(Mufioz, 2017, pag. 145) El policia trabaja para proteger a la ciudadania, pero
¢quién lo protege a él? En efecto, la Policia funge como empleador de los
policias y es la responsable de su proteccion laboral. Como en todo Estado de
derecho, los actos de una entidad publica tienen el alcance o la limitacion
establecida por la ley, asi como la definicién de sus funciones y competencias,

su dmbito de actuacion, su estructura organizativa, entre otros aspectos.

Por tanto, existen leyes dentro del sistema nacional que buscar de cierta manera mantener la
calidad de vida de los Policias del pais y también buscan mejorar la calidad en sus labores,
dentro de esas leyes estan: la Ley de Carrera Policial y la Ley Organica de la PNC. En el &mbito
de bienestar laborar o bienestar policial, se debe tomar en cuenta la satisfaccion, la motivacion
y la felicidad con que el policia hace su trabajo, lo cual, sera positivo en la medida que la PNC
pueda ofrecer las condiciones de bienestar necesarias a cada miembro de la policia en distintas

areas.
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2.2.14 Presupuesto

La personal de Policia Nacional Civil posee la disposicion profesional para ejercer su
funcién con actitud de servicio desinteresado hacia las personas de la sociedad en general,
mantienen la entrega profesional, prontitud y dedicacion, que les exige tiempo y esfuerzo en su
actuar policial. Esta base esta estrictamente ligada con el cumplimiento y respeto a la Ley. Una
de las acciones claves para poder garantizar el desarrollo profesional policial es acorde a los
recursos no solo Institucionales sino de igual manera financieros para garantizar la mejora en

los puestos de trabajo.

La idea extraida de la tesis doctoral (Garita, 2014) “Planificacion presupuestaria en la
administracion pablica costarricense: su implicancia en el desarrollo nacional” (tesis doctoral
en Ciencias de la Administracion) Universidad Estatal a distancia, San José, Costa Rica. El
autor Garita expresa: “Proceso Presupuestario: formulacion, aprobacion, ejecucion, control y
evaluacion, pero, alineadas estas desde todos sus angulos con el mejor cumplimiento del Plan
Nacional de Desarrollo y los consiguientes Planes Sectoriales y Regionales”. Esto significa que,
cada gobierno debe tener planes encaminadas a garantizar su ejecucion con base en

financiamientos parciales o totales.

La dindmica institucional planificacion-presupuesto, debe atender el bloque de legalidad
dispuesto, el cual debe ser un marco orientador de claridad meridiana, capaz de reflejar
elementos tedrico-conceptuales de reconocida validacion para el mejor desempefio de la
Administracion Publica. En este sentido los presupuestos publicos para constituirse, finalmente,

en una parte medular del desarrollo nacional.
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Burbano plantea acerca del término que: “La palabra presupuesto se deriva de dos raices
latinas: Pre cuyo significado es antes de o delante de, y el sufijo Supuesto significa hecho,
formado; por lo tanto, Presupuesto significa “antes de lo hecho”. (Burbano Ruiz, 1995, pég. 3).
En EI Salvador, la capacitacion constituye un factor importante para que el policia brinde el
mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante que busca desarrollar las
competencias para la realizacion de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar la moral y

el ingenio creativo apegado al mandato de normativa legal.

Desde el punto de vista técnico “la palabra se deriva del francés antiguo bougette o bolsa
dicha acepcion intento perfeccionarse posteriormente en el sistema ingles con el termino Budget
de conocimiento comun y que recibe la denominacion de presupuesto.” (Gonzélez, 1998, pag.
14). La actual demanda de seguridad ciudadana exige una preparacion permanente del personal
policial, lo que a su vez requiere de un plan de capacitacion muy bien elaborado que responda

a las necesidades de capacitacion, que lo sostenga de un presupuesto bien elaborado.

Segun la PNC: “Pago de servicios por hora-clase, garantizado en el Convenio de Prestacion
de Servicios ANSP-PNC.” (Policia Nacional Civil, 2019). Los cursos de actualizacion son
programas por medio de los cuales los integrantes de la PNC ponen al dia los conocimientos y
habilidades requeridos para el desempefio de sus funciones y actividades de acuerdo con su area
de servicio. Para la capacitacion del personal de la Policia Nacional Civil, en el area de

Actualizacion, a continuacion, se detalla:
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Tabla 4. Cuadro de costos en cursos de actualizacion 2019

PlzlB_ p2fz|52828| Z| =8| o
P v [ S = o 53 |2 3 7 S F B = S o I 3 & -
b S n§ Sg b8 8(-3[, —~a PS8 TR oT o o
CURSOSDE B3 R 3 BB |23 | 82 Eg¢< gg\oé 8 s
ACTUALIZACIO P5 fa 28 22 2o | g8 Esd| 2 FB8B3| B
N Q ) @ 5 |@ @ o § B 8 8 g ST
Reformas Penalesy | 20 | 8 160 1 320 $ $ 800 0 $
Legislacion Policial 2,560 33 3,360
Prevencion en| 20 | 33 | 660 $ 0 rutas
Hurto y Robo de 1 |132 | 10,56 | $3,30 x10 13,86
Vehiculos 0 0 0 galone 0
Taller de | 25 |59 | 147 3 $ = $
Autoproteccion y 5 dia | 141 | 11,32 | $7375 $1,333 | 18,70
Tiro Policial. s |6 8 3 $
Taller (3 dias) con 38,346.
Expertos Tematicos 3 $307 $ 8
en la ANSP 19 1 19 | dia 0 0 $95 8 ' 402.8
s
Taller (1 dia)| 20 [4 |80 1 |0 0 $400 | $288
expertos tematicos dia $ 688
Total 10 | 10 | 239 305 $ $ $ $ $
4 5 4 6 24,44 | 11,97 | 595.8 | 1,333 37013
8 0

Fuente: Plan de Capacitacion a la Policia Nacional Civil afio 2019

Como se puede apreciar en el cuadro anterior, el presupuesto como una herramienta
administrativa y financiera en la cual se detalla en forma numérica los ingresos y egresos de
una organizacién o Institucion, para poder cumplir con las actividades proyectadas en un
periodo de tiempo especifico. El presupuesto del sector publico generalmente son los que
involucran los planes, politicas, programas, proyectos, estrategias y objetivos del Estado. Son
el medio mas efectivo de control del gasto publico y en ellos se contempla las diferentes

alternativas de asignacién de recursos para gastos e inversiones.

Los presupuestos, dentro de cualquier organizacion o Institucion, se planean y después se
formulan. Pueden estar relacionados con el trabajo, o ser analiticos por departamento y estar

sujetos a su revision y aprobacion definitiva. ElI buen funcionamiento de los presupuestos
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dependerd en gran parte de la propia direccion que intervenga. Los directivos de las
organizaciones esto, independientemente al rubro al cual se dediquen esperan que el
presupuesto proporcione los siguientes beneficios: Ser una herramienta analitica, precisa y
oportuna. Tener la capacidad para predecir el desempefio, Ser el soporte para la asignacion de
recursos, Advertir sobre las desviaciones respecto a los prondsticos y Proporcionar indicios

anticipados de las oportunidades o riesgos venideros.

La importancia de los presupuestos en si radica en que permite planear actividades, ya que
mientras menor sea el grado de incertidumbre hacia el futuro de los recursos econémicos,
menores seran los riesgos que se correr al momento de ejecutar los planes y/o programas que

permiten el desarrollo profesional del Personal Operativo con categoria agente.

2.2.15 Capital humano

Plantea F. Herzberg “La teoria de la Higiene- Motivacion (...) sugiere que el trabajo debe
enriquecerse para conseguir una eficaz utilizacion del personal...” (L6pez Mas, 2005, pag. 31).
Esto se entiende el desarrollo vertical del puesto de trabajo mediante la creacién de factores
motivadores. Actualmente se disefian diversas herramientas administrativas para propiciar
actitudes y comportamientos indispensables para el alto desempefio: generar confianza,
desencadenar nuevas ideas, y asimismo obtener la cooperacion voluntaria de los empleados

implicados con procesos y resultados que también les favorezcan en su desarrollo personal.

En este sentido la Policia Nacional Civil, promueve las condiciones laborales internas, que
disponen de medidas, medios y procedimientos razonables que permiten condiciones y actos

seguros a efecto de proteger, eliminar o minimizar los riesgos en los puestos de trabajo y esto,
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en ambas areas: administrativas y operativo, con la finalidad de garantizar razonablemente en

el desempefio y funciones laborales.

Dentro de las organizaciones Alfa, se establece que “Las personas no son simples empleados
ni se llaman recursos humanos, sino participantes y colaboradores de la organizacion que
brindan el conocimiento y las habilidades necesarias para el éxito de la iniciativa conjunta en
plena era de la informacion”. (Chiavenato, 2005, pag. 5). Estas acciones van encaminadas a la

consideracién que el interés del sector publico esta siempre sobre el interés del sector publico.

Cuando se habla de desarrollar el capital humano Zliniga expresa en un foro: “Las personas
no se pueden considerar COmo un recurso que se consumen y utilizan y que se consideran gasto;
por el contrario, las personas constituyen un factor clave de éxito para proporcionar servicios
de calidad al ciudadano”. (ZUniga, 2014). Esto indica que un ambiente adecuado para que las
personas puedan trabajar eficientemente para lograr los objetivos estratégicos institucionales y
objetivos personales de las trabajadoras y trabajadores, asi como tomar en cuenta los factores

propios del medio en el cual se desarrolla el trabajo.

Dentro de esta linea de trabajo se contempla el desarrollo de dos politicas, una de las cuales
una se relaciona con el bienestar del personal de la institucion, para asegurar condiciones dignas
para el trabajo y el servicio. Un factor clave de las acciones a desarrollar es elevar el nivel de
motivacién y compromiso del personal de la Institucion, lo que se puede traducir en brindar un

servicio de calidad interno y externo. A continuacion, se presenta las acciones operativas:
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Tabla 5: Acciones Operativas e Indicadores Estratégicos

ACCIONES OPERATIVAS

INDICADORES ESTRATEGICOS

A.04.1 Implementar un sistema integral
de bienestar del Recurso Humano, que
permita mejorar la calidad de vida y
elevar los niveles de identificacion,
satisfaccion y efectividad en el trabajo del
personal de la Institucion.

Sistema integral de Dbienestar del recurso humano
implementado

Percepcion sobre las acciones institucionales de motivacion al
personal mejorada

Percepcion sobre la gestion institucional con respecto al
bienestar del personal mejorada

Renuncias y deserciones anuales de policias reducidas

Escalafén policial revisado y actualizado

Escalafon para el personal administratve creado e
implementado

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2015-2019.

Es asi como la Linea Estratégica del presente Plan, en la que se pretende simplificar la

organizacion y los procesos de gestion relacionados con el recurso humano, se busca generar

beneficios que permitan el desarrollo de las capacidades y competencias laborales del personal.

Esto, se pretende implementar a lo largo de un periodo de 5 afios, que es la vigencia que

mantiene dicho Plan. A medida que se le dé cumplimiento, es asi como se vera una mejora a

nivel Institucional e Interinstitucional.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Actividades Formativas: Se entiende como actividades formativas como todos los

talleres, cursos de formacion u otras actividades que generen un conocimiento teérico y

practico en los agentes de la PNC.
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Ambito laboral: Espacio o ambiente donde se desarrollan las actividades laborales,
tomando en cuenta espacios fisicos, relaciones sociales y ambiente laboral de la
institucion.

Aprender: Es la adquisicion y manejo de algan tipo de informacion, saber aplicarlo.
Aprendizaje significativo: Es asociar conocimiento con informacion nueva, para crear
nuevo conocimiento.

Autonomia: Es la facilidad que tiene un ser humano o institucion para guiarse o
dirigirse segun su propio criterio.

Capacitar: Actividad realizada por una persona especializada en determinada tematica,
para compartir informacion valiosa que ayude a otros a comprender y manejar la
temaética.

Competencias profesionales: Son todas las habilidades y destrezas que desarrolla el
ser humano mediante capacitaciones y se ponen en practica en el campo laboral.
Competencias: todas aquellas habilidades, destrezas y conocimientos que un agente
adquiere a través de la participacion en cualquier actividad educativa o formativa.
Cursos de Actualizacién: Son cursos cortos que generalmente duran una semana con
un periodo a cubrir de 8 horas por dia, para cubrir las necesidades de conocimientos de
todo el personal operativo policial y mejorar el desarrollo de sus funciones, los temas
van de acuerdo con un diagnostico previamente realizado.

Cursos de Especializacion: Cursos que reciben el personal de Subdirecciones y
secretarias de la PNC, que garantiza una mejora en su perfil con un perdi6 de durabilidad
de un mes, acompafado del disefio y actualizacién de los programas educativos con
diversas actividades.

Desarrollo: mejorar o incrementar algo.

Estado: Es un concepto politico que se refiere a una forma de organizacion social
soberana y coercitiva, formada por un conjunto de instituciones involuntarias, que tiene
el poder de regular la vida nacional en un territorio determinado.

Gobierno: Son las autoridades que dirigen, controlan y administran las instituciones del
Estado el cual consiste en la conduccion politica general o ejercicio del poder del
Estado.

Liderazgo: Capacidad que tiene una persona para tomar responsabilidades y dirigir a
un grupo.

Meta: El fin de lo que desea lograr una persona.
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Profesionalizacion: Es el proceso social por el cual se mejoran las habilidades de una
persona para hacerla competitiva en términos de su profesién u oficio.

Servidor publico: Personas que brindan servicios para veneficio de la sociedad,
trabajador del gobierno de algun pais.

Sistema educativo: Es una estructura de ensefianza aprendizaje en donde se dicta y
regula como se debe desarrollar e impartir la educacion en el pais.

Talento Humano: Habilidades y destrezas que posee una persona en determinada area
profesional.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo descriptiva y correlacional ya que es necesario conocer
caracteristicas comunes de las areas que se analizaron, y posteriormente se busco la obtencion de

datos que permitieron su respectivo analisis e interpretacion de los fendmenos estudiados

3.1.1 Investigacion descriptiva

La investigacion desarrollada fue de tipo descriptiva:

“Comprende la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza
actual, y la composicion O procesos de los fendmenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre cdmo una persona, grupo o cosa se conduce o
funciona en el presente, La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de
hecho, y su caracteristica fundamental es la de presentamos una interpretacion

correcta” (TAMAYO Y TAMAYO, 2003)

Esto indica que servird para analizar como es y como se manifiesta un fenébmeno y sus
componentes. Permite detallar el fendmeno estudiado basicamente a través de la medicion de uno
0 mas de sus atributos. En la investigacion en Ciencias Sociales, por ejemplo, se ocupa de la

descripcion de las caracteristicas que identifican los diferentes elementos y componentes
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juntamente con su interrelacion. El conocimiento serd de mayor profundidad que el exploratorio,

el propdsito de este es la delimitacion de los hechos que conforman el problema de investigacion.

En el estudio descriptivo se seleccionan una serie de interrogantes, conceptos y variables, se
mide cada una de ellas independientemente de las otras, precisamente para ser descritas por el
investigador. Estos estudios o descripciones buscan especificar las propiedades importantes de

personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno investigable.

Las investigaciones descriptivas constituyen una "mera descripcion de algunos
fendmenos" relacionados directamente con la investigacién. Su objetivo central es
"esencialmente la medicion precisa de una o mas variables dependientes, en alguna
poblacién definida o en una muestra de dicha poblacion™ (Zyman, 1955:102). "La
conceptualizacién eficaz del fendmeno a estudiar constituye el problema tedrico
fundamental que se plantea al analista de una encuesta descriptiva” (Hyman,
1955:129). Los estudios descriptivos (Hernandez Sampieri y otros, 1996:71) sirven
para analizar como es y cdmo se manifiesta un fendbmeno y sus componentes
(ejemplo, el nivel de aprovechamiento de un grupo, cuantas personas ven un
programa televisivo y por qué lo ven o no, etc.). Un ejemplo tipico de estudio
descriptivo es un censo nacional, porque en él se intenta describir varios aspectos
en forma independiente: cantidad de habitantes, tipo de vivienda, nivel de ingresos,
etc., sin pretender averiguar si hay o no alguna correlacién, por ejemplo, entre nivel

de ingresos y tipo de vivienda”. (CAZAU, 2006, pag. 27)
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Por lo cual, en la investigacion descriptiva se tomaran en cuenta los aspectos mas importantes
y sobresalientes de la poblacién objeto de estudio, sin interferir directamente con los resultados a

fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.

3.1.2 Investigacion correlacional

Y también de tipo correlacional:

“Los estudios correlacionales miden las dos 0 mas variables que se pretenden ver
si esta 0 no relacionados en los mismos sujetos y después se realiza la correlacion. ..
La utilidad y el propdsito principal de los estudios correlacionales son saber como
se puede comportar un concepto variable conociendo el comportamiento de otra u
otras variables relacionadas. Es decir, para intentar predecir el valor aproximado
que tendra un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que tiene en la

variable o variables relacionada”. (Herndndez Sampieri, 1991)

Este tipo de estudios tienen como proposito medir el grado de relacion que existe entre dos o
mas componentes o variables en un contexto en particular y plenamente descrito. Se evidencia la
relevancia que presenta realizar la investigacion, ya que mediante este proceso se podra verificar
que el problema estudiado tiene un impacto a nivel social e individual de la poblacion seleccionada,
puesto que son ellos los beneficiarios en dicho proceso, con los resultados que se obtendran a partir

del alcance social.
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No pretende establecer una explicacion completa de las causas y/o efectos de lo ocurrido, solo
aportar indicios sobre las posibles causas de un acontecimiento en si. Una vez identificado el
problema se podra resolver de manera practica desde su valor teérico, y asi validar las hipotesis
que se han formulado, si se aceptan o se rechazan; con la investigacion se podran mostrar los
resultados obtenidos y mostrar la relacion de las variables establecidas en la investigacion. Es por
ello, que la investigacion ayudara de este modo a crear alternativas de solucién practica al

problema encontrado, asi como sugerir mejoras en algunas acciones.

Concretamente a buscan establecer si hay o no una correlacién, de qué tipo es y cuél es su grado
o intensidad y cuén correlacionadas estan las variables. En otros términos, el estudio correlacional
también pretende ver como se relacionan o vinculan diversos fendmenos entre si 0 si no se
relacionan, por ejemplo, un estudio correlacional tratard de averiguar si hay alguna relacion entre
motivacion y productividad laboral para los mismos sujetos (empleados de una empresa), o si hay
alguna relacién entre el tiempo que se dedica al estudio y las calificaciones obtenidas en un

examen.

“Consiguientemente, el proposito principal de la investigacion correlacional es
averiguar como se puede comportar un concepto o variable conociendo el
comportamiento de otra u otras variables relacionadas, es decir, el proposito es
predictivo. Por ejemplo, si yo sé que la ocupacién y la preferencia de voto estan
correlacionadas, puedo predecir que los obreros tenderan a votar a determinado
partido politico mas que a otro. No se trata de una prediccion incipiente como en la

investigacion descriptiva, porgue en los estudios correlacionales la prediccion esta
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apoyada en evidencias mas firmes, a saber, en la constatacion estadistica de un

vinculo de correlacion.”(CAZAU, 2006, pags. 27-28)

Se puede decir, que cuando se comprueba repetidamente que un hecho influye sobre otro existe
un grado de correlacion entre ambos aspectos, por ejemplo, al observar que las personas con baja
autoestima son inseguras, se diria que la autoestima y la inseguridad estan correlacionadas, pero
no se especifica a que magnitud lo estan. La correlacion permite hacer pronosticos, mas no sirve
para establecer una relacién de causa-efecto, sino que tiene un valor méas bien descriptivo de los
fendmenos. En el ejemplo anterior, tal vez no sea cierto que una baja autoestima provoque

inseguridad, pues ambos rasgos podrian estar causados factores diferentes.

3.2 POBLACION

Antes de seleccionar la técnica de muestreo que se adecuen al problemay a los objetivos de la

investigacion, se requiere definir la poblacion y las unidades de andlisis que la compondran.

“Las unidades de analisis son aquellas entidades cuyas propiedades son las
variables que quieren estudiarse. Las unidades de andlisis pueden ser personas
(alumnos, pacientes, lideres, payasos, soldados, etc.), organizaciones (comerciales,
no gubernamentales, hospitales, medios de comunicacion, etc.), familias, grupos de
autoayuda, etc. Deben también definirse sus propiedades y sus coordenadas de

lugar y tiempo. Por ejemplo, una poblacion estaré constituida por todos los alumnos
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varones de quinto grado de las escuelas publicas (propiedades) de la ciudad de

Buenos Aires (lugar) durante el afio 2005 (tiempo)”. (CAZAU, 2006, pag. 86)

A continuacion, se muestra un cuadro con el conglomerado de la poblacion total objeto de estudio.

Tabla N. 6: Delegaciones de los departamentos de La Libertad, San Salvador y Cuscatlan.

PERSONAL
POLICIAL, NIVEL BASICO
’ ‘ TOTAL GLOBAL POR
DELEGACION CAHTEGORIA AGENTIE/.I DELEGACION
Delegacion San Salvador 1012 206 1218
centro

Delegacion san salvador sur- 363 76 439
San Marcos

Delegacion de Soyapango 843 103 946

Delegacién Ciudad Delgado 634 69 703

Delegacion San Salvador 672 64 736
norte- Apopa

Delegacion la libertad norte 705 78 783

Delegacion I::Jlrbertad centro 665 146 811

Delegacion de Cuscatlan 454 88 542

POBLACION TOTAL 6,178

Fuente: Datos proporcionados por el Centro de Formacion y Capacitacion Institucional.

La tabla muestra la distribucion del personal policial de nivel basico con categoria agente
por delegaciones de los tres departamentos objeto de estudio, divididos por género Masculino y

Femenino, se observan un total de 8 delegaciones.

3.3 METODO DE MUESTREO Y DEFINICION DEL TAMARNO DE LA MUESTRA

Una técnica de muestreo es un procedimiento para extraer una parte significativa de una
poblacidn, mientras que una muestra es una parte significativa de la poblacion que esta disponible,

0 que se selecciona expresamente para la investigacion. Es deseable y hasta imprescindible que

100



una muestra sea representativa de la poblacion. Seleccionar cuatro mujeres como muestra de una
cuidad, no seria representativa porque solo representan la mitad de los habitantes, por tanto, si
seleccionamos un namero similar de mujeres y hombres la muestra sera representativa porque se

podran extender a toda la poblacion las conclusiones que se extraigan de ellos.

“De acuerdo a Tamayo (1999:185), son cuatro las condiciones que garantizan la
representatividad de una muestra: a) definir y delimitar la poblacién a la que deben
extenderse las conclusiones obtenidas a partir de la muestra; b) garantizar que cada
unidad de poblacion tenga igual probabilidad de ser incluida en la muestra; c)
utilizar un muestreo no viciado por posibles relaciones existentes entre las unidades
de poblacidn; y d) tomar una muestra amplia a fin de reducir al maximo el error de
muestreo. De una manera mas simplificada, puede decirse que una muestra es
representativa si: a) si tiene un tamafio adecuado, y b) si fue elegida al azar”.

(CAZAU, 2006, pag. 86)

Esta ultima condicion introduce el tema de las diferentes técnicas de muestreo, clasificables
como probabilisticas y no probabilisticas para obtener el tamafio de la muestra. A continuacion, se
presenta la distribucion de la Poblacién objeto de Estudio por medio de tablas distribuidas por:
Delegaciones, Subdelegaciones y Puestos Policiales de los departamentos de Cuscatlan, San

Salvador y La Libertad en ese orden respectivamente.

A continuacién, se muestra un conglomerado por departamento, municipio, delegacion,

subdelegacion y sus respectivos puestos policiales.
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Tabla 7: Poblacién objeto de estudio Delegaciones, Sub-delegaciones y Puestos Policiales del
departamento de Cuscatlan.

DEPARTAMENTO MUNICIPIOS DELEGACION SUB- PUESTOS
DELEGACION

1. Cojutepeque 1 2 0
2. Candelaria 0 0 0
3. El Carmen 0 0 1
4. El Rosario 0 0 0
5. Monte San Juan 0 0 0
6.0ratorio de Concepcién 0 0 1
7. San Bartolomé 0 0 1
Perulapia
8. San Cristobal 0 0 0

CUSCATLAN 9. San José Guayabal : 0 0 1
10. San pedro Perulapan 0 1 0
11. San Rafael Cedros 0 1 0
12. San Ramodn 0 0 1
13. Santa Cruz Analquito 0 0 1
14. Santa Cruz Michapa 0 0 1
15. Suchitoto 0 1 0
16. Tenancingo 0 0 1

Fuente: Tabla elaborada por el equipo de Investigacion, datos extraidos del directorio de la
Policia Nacional Civil.

En esta tabla, se puede observar la distribucion de una parte de la poblacion perteneciente al
departamento de Cuscatlan, con una cantidad total de 16 municipios. Cuya distribucion
poblacional es la siguiente; el municipio de Cojutepeque cuenta con una Delegacion y dos Sub-
delegaciones, los municipios de San pedro Perulapan, San Rafael Cedros y Suchitoto cuentan con
una Sud-delegacion cada uno y los municipios de EI Carmen, Oratorio de Concepcion, San
Bartolomé Perulapia, San José Guayabal, San Ramdn, Tenancingo, Santa Cruz Michapa y Santa
Cruz Analquito cuentan con un puesto policial cada uno. Sumando un total de 7 Puestos Policiales,

4 Sub-delegaciones y una Delegacion.
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Tabla 8: Poblacién objeto de estudio Delegaciones, Sub-delegaciones y Puestos Policiales del
departamento de San Salvador

DEPARTA 0 PIO D ACIO y : 0
» ACIO
1. Aguilares 0 1 0
2.Apopa 1 1 5
3.Ayutuxtepeque 0 0 1
4.Cuscatancingo 0 2 1
5.Ciudad Delgado 1 0 3
6. El Paisnal 0 0 0
7. Guazapa 0 0 1
8. llopango 0 1 0
9. Mejicanos 0 2 2
SAN SALVADOR 10. Nejapa 0 0 1
11. Panchimalco 0 0 1
12. Rosario de Mora 0 0 1
13. San Marcos 1 2 0
14. San Martin 0 2 0
15. San Salvador 1 3 6
16. Santiago Texacuangos 0 0 1
17. Santo Tomas 0 0 1
18. Soyapango 1 3 6
19. Tonacatepeque 0 1 1

Fuente: Tabla elaborada por el equipo de Investigacion, datos extraidos del directorio de la

Policia Nacional Civil.

La presente tabla, se puede observar la distribucion de una parte de la poblacion perteneciente
al departamento de San Salvador con un total 19 municipios. Se muestra la distribucién de las
delegaciones, Sub-delegaciones y puestos policiales del Departamento de San Salvador, donde: en
los municipios de Apopa, Ciudad Delgado, San Marcos, San Salvador y Soyapango cuentan con
una Delegacién cada uno, debido al tamafio territorial del Departamento. También, cuenta con 16
Sub-delegaciones ubicadas en los municipios de Aguilares, Apopa, Cuscatancingo, llopango, San

Marcos, San Martin, Soyapango y Tonacatepeque.
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Tabla 9: Poblacion objeto de estudio Delegaciones, Sub-delegaciones y Puestos Policiales del
departamento de La Libertad.

DEPARTAMENTO MUNICIPIOS DELEGACION SUB-DELEGACION PUESTOS

1.Antiguo Cuscatlan 0 1 0
2. Chiltiupan 0 0 1
3.Ciudad Arce 0 1 0
LA LIBERTAD 4. Lourdes Coldn 1 2 2
5. Comasagua 0 0 1
6. Huizlcar 0 0 1
7. Jayaque 0 0 1
8. Jicalapa 0 0 1
9. La Libertad 1 1 4
10. Santa Tecla 0 1 0
11. Nuevo Cuscatlan 0 0 1
12. San Juan Opico 0 1 0
13. Quezaltepeque 0 0 4
14. Sacacoyo 0 0 2
15. San José Villanueva | 0 0 1
16. San Matias 0 0 0
17. San Pablo Tacachico | 0 0 1
18. Talnique 0 0 1
19. Tamanique 0 0 4
20. Teotepeque 0 0 1
21. Tepecoyo 0 0 1
22. Zaragoza 0 1 0

Fuente: Tabla elaborada por el equipo de Investigacién, datos extraidos del directorio de la

Policia Nacional Civil.

La presente tabla muestra la distribucion de las delegaciones, Sub-delegaciones y puestos
policiales del Departamento de La Libertad, donde: los municipios de Lourdes Colon Y La
Libertad cuentan con una Delegacion cada uno y en los municipios restantes hay Sud-delegaciones

y Puestos policiales.
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Cada tabla se elaboro para presentar de manera ordenada la distribucion de la poblacion y asi se

obtuvo la muestra que se tomo en cuenta para recolectar los datos.

Posteriormente se debid de definir el tipo de muestreo para distribuir la poblacién y sacar la

muestra necesaria, a continuacion, se presenta:

3.3.1 Muestreo Aleatorio simple

El muestreo aleatorio simple es un tipo de muestreo probabilistico que se aplica al tomar una
muestra en la que todos los elementos del universo tienen la misma probabilidad de ser
seleccionadas. Esta funciona a través de un método de sorteo en el cual, entre un universo de
individuos, se le asigna a cada integrante un nimero con el que puede ser escogido dentro de la
muestra. “Dicho procedimiento garantiza que todos los elementos muéstrales tengan la misma
importancia y probabilidad de ser seleccionados y llegar a formar parte de la muestra”
(econdémica, 2017). Por ejemplo, si se necesita seleccionar una muestra de 50 personas en un
universo de 1000, se le asignard a esas 1000 un numero y a modo de que en el sorteo se
seleccionardn 50 numeros al azar conformando de esta manera la muestra seleccionada o

requerida.

Debido a la dimension de esta investigacion, fue conveniente emplear el tipo de muestreo
Aleatorio Simple, ya que permitié la distribucion de la poblacién en toda su dimension, es decir,
el procedimiento que se sigui6 fue el siguiente: Enumerar el personal Operativo y Administrativo
iniciando en el departamento de Cuscatlan, delegacion enmarcada del 1 al 664, seguidamente se
estiman la Delegacion de San Salvador Centro del 665 al 2,434, luego la Delegacion de San

Salvador Sur especificamente en el municipio de San Marcos del 2,435 al 2,948, la siguiente

105


https://enciclopediaeconomica.com/muestreo-probabilistico/

Delegacion fue la de Soyapango del 2,949 al 4,027, la siguiente fue la Delegacion de Ciudad
Delgado del 4,028 al 4,825, de manera continua se sumao la delegacion de Apopa desde el niUmero
4826 al 5,616, posteriormente se sumd la Delegacion del Departamento de la Libertad del 5,617
al 6,583. Finalmente se procedio a sacar 363 nimeros al azar en representacion de la muestra total

de la poblacidn seleccionada.

3.3.1.1 Muestreo Estratificado

El muestreo Estratificado es un disefio probabilistico en el que se divide a la poblacion en
subgrupos también conocidos como estratos. La estratificacion puede basarse en una amplia
variedad de atributos o caracteristicas de la muestra seleccionada, en este caso, especificamente se
obtendran dos estratos; el primero correspondiente al personal Administrativo (Sud inspector,
inspector e inspector jefe) de la PNC y el segundo corresponde al Personal Operativo como:

agentes, cabo y sargento.

3.3.2 Definicion de la muestra.

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamaos poblacion.

(Sampieri, 2006, pag. 240)
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Donde:

g= (probabilidad que tiene cada sujeto de la de no ser

tomado en cuenta en la muestra).

FORMULA DATOS
Z%.p.q.N n = tamario de la muestra n=?
n= >

(N-1)E2 + Z%p.q N = Tamafio de la poblacién 6,178

Z =nivel de confianza en la tabla de valores Z 1.96

E= Error Muestral 0.05

p = probabilidad que tiene cada sujeto de la poblacion 0.5

de ser tomado en cuenta en la Muestra)
0.5

Z%.p.q.N

n

“(N-1)E2 + Z%p.q

(1,96)(0.5)(0.5) 6,178

n

n

A través de la aplicacion de la formula general correspondiente y después del debido proceso la
muestra determinada correspondié a 362 agentes del nivel basico. Por otra parte, el equipo
investigador considerd necesario y oportuno la participacion de 8 Coordinadores de formacion
correspondientes a uno por cada Delegacidn. Este proceso se hizo con el fin a constatar la similitud

de respuestas y dar la mayor credibilidad a la investigacion.

= (6178 — 1)(0.05)2 + (1.96)%(0.5)(0.5)

(3.8416)(0.25)6,178

(0.9604)6,178

= 6,177(0.0025) + (3.8416)(0.25)

" = 15.4425 + 0.9604

5933
"= 16.4029
n = 361.96

n =362
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3.3.2.1 Sub muestra por estrato

3.3.3.2 Muestra estratificada por Género

Dénde:

N1= Estrato nimero 1 (Agentes Hombres)
N2= Estrato nimero 2 (Agentes mujeres)
Nh= Numero total por conglomerado

N= Poblacion total

n= Tamafio de la Muestra

Aplicacion de la Formula

Nh Nh
lew(n) Nz=7(n)
N, = 5,348 362 N, = 830 362
176,178 (362) 276,178 (362)
N, = (0.8656)(362) N, = (0.1343)(362)
N, = 313.34 N, = 48.61
N, =313

3.3.3.3 Muestra Estratificada por Departamentos

A continuacion, se presenta una tabla representativa sobre el muestreo estratificado por

departamentos y divididos por género.
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Tabla 10: Muestra por estrato distribuidos por Departamentos divididos en género Masculino y

Femenino.
DEPARTAMENTOS | GENERO Desarrollo de la Formula Total
542
Masculino N, = m(SlS) (0.0877) (313) N, =27
CUSCATLAN '542
Femenino N, = 178 (49) (0.0877) (49) N, =4
. 4,042
Masculino N, = m(BlB) (0.6542) (313) N, =205
SAN SALVADOR 4042
Femenino N, = m (49) (0.6542) (49) N,=32
. 1,594
Masculino Nj_ (313) (0.2580) (313) N3;=81
LA LIBERTAD elis
Femenino N3 = m (49) (0.2580) (49) N3=12

Fuente: Tabla elaborada por el equipo de Investigacion.

34 METODO, TECNICAS, INSTRUMENTOS, PROCEDIMIENTOS DE
INVESTIGACION Y ESTADIOSTICO

3.4.1 Métodos.

El método hipotético-deductivo, dos de sus etapas fundamentalmente son formulacién de

hipétesis y deduccion de consecuencias que deberan ser contrastadas con la experiencia.

Este método permite llevar la investigacion bajo un proceso de lo general a lo especifico, sin
obviar los indicadores que intervienen en el comportamiento de un determinado fendmeno por
medio de la comprobacion de hipotesis. Las fases principales de método hipotético deductivo son:
La construccién de Hipdtesis, Deduccion de consecuencias a partir de Hipdtesis, Contratacion

emperica de los enunciados y formulacion de leyes cientificas. (Soriano, 1983, pags. 88-89)
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3.4.2 Técnicas.

Durante el proceso de Investigacion Cientifica se utilizaron las siguientes técnicas para

recolectar informacién de mucha importancia.

3.4.2.1 La encuesta:

La encuesta se considera en primera instancia como una técnica de recogida de datos a traves
de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas
sobre los conceptos que se derivan de una problematica de investigacion previamente construida.

(Lopez-Roldan, 2015, pag. 8)

3.4.2.2 La observacion:

Se utilizo la observacion para presenciar directamente cada uno de los indicadores descritos, sin
actuar directamente sobre el fendbmeno. Permitié conocer de primera mano la interaccion de los

capacitadores con los agentes de la PNC.

3.4.3 Instrumentos.

Durante el proceso de Investigacion Cientifica se tomo a bien utilizar los siguientes instrumentos

para obtener informacion.

3.4.3.1 El cuestionario

Uno de los instrumentos que se implementaron fue el cuestionario, el proposito de este fue

“recolectar informacion sistematicamente, es por ello que se elaboraron preguntas utilizando una
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escala de Liker, cada una de las preguntas partieron de los indicadores sujetos a medicion.” (Cerda,

1999, pag. 278) (Ver anexo A)

3.4.3.2 La guia de observacion:

Este instrumento permiti6 “registrar los datos mediante una observacion minuciosa con un orden
practico y concreto para derivar de ello el analisis de la situacion o el problema determinado,
chequeando cada uno de los indicadores descritos en el instrumento.” (Garcia, 2010, pag. 21) (Ver

Anexo A)

3.4.4 Procedimientos

Para la ejecucion del proceso de Investigacion se realizo el siguiente procedimiento: En primer
lugar, se cometid una reunién con el asesor para corregir y llevar a la aplicacion de una prueba de
Concordancia la cual consistié en validar los instrumentos anteriormente descritos, por medio de
cinco jueces expertos en la temética, la dindmica se realiza de la siguiente manera; a cada juez se
le otorga los instrumentos en conjunto con un formato que contiene los criterios de validacion,
posteriormente se realiza el indice de Bellack para verificar la confiabilidad y validez de los
instrumentos de recoleccion de datos, se considera que el instrumento es confiable si resulta mayor
o igual a 80. En el Cuestionario se obtuvo una concordancia de 90, en la Entrevista 93.33 y en la

Guia de observacion fue de 90.

En segundo lugar, luego de hacer las correcciones indicadas por cada uno de los expertos, se
procedio a la aplicacion de una prueba piloto para medir la confiabilidad del cuestionario; se

gestiond con el jefe de Centro de Formacion y Capacitacion Institucional Subcomisionado José
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Orlando Arevalo la visita a una capacitacion de actualizacion sobre leyes especiales en el

departamento de La Libertad, municipio de Lourdes Colén.

Habiendo administrados los instrumentos, se procesan los datos obtenidos en la prueba piloto
en el programa estadistico SPSS y luego de completar el procesamiento de los datos, se analiza el
Alpha de Cronbach total del cuestionario, se toma como aceptable si pasa o iguala al 0.80 y la
respuesta obtenida fue de 0.83 en un primer momento donde se obtuvo dos preguntas negativas

que fueron eliminada para aumentar el Alpha a 0.85.

Estadisticas de Estadisticas de

fiabilidad fiabilidad
Alfa de M ode Alfa de M ode
Cronbach elementos Cronbach elementos
854 26 835 249

Con el consentimiento del tutor, se dio paso a programar las visitas para la administracion de
las encuestas a los 362 agentes distribuidos en tres departamentos (Cuscatlan, San Salvador y La
Libertad), al mismo tiempo se administraron entrevistas a los Coordinadores de Formacion de cada
Delegacion. Seguidamente se tabularon los resultados obtenidos, presentando tablas y graficas
distribuios por Departamentos y se realizan sus respectivos andlisis e interpretaciones para

finalizar con las conclusiones y recomendaciones por Hipotesis.

3.4.5 Estadistico.

El analisis de Correlacion de Spearman es un método estadistico no paramétrico, que pretende

examinar la intensidad de asociacién entre dos variables cuantitativas.
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Es una medida de asociacion lineal que utiliza los rangos, nimeros de orden, de cada grupo de
sujetos y compara dichos rangos. Este coeficiente es muy util cuando el nimero de pares de sujetos
(n) que se desea asociar es pequefio (menor de 30). Aparte de permitir conocer el grado de
asociacion entre ambas variables, con Rho de Spearman es posible determinar la dependencia o
independencia de dos variables aleatorias (Elorza & Medina Sandoval, 1999). (Barrera, 2014, pag.

100)

La formula de este coeficiente es: Siendo: n=la cantidad de sujetos que se clasifican xi =el rango
de sujetos i con respecto a una variable yi = el rango de sujetos i con respecto a una segunda
variable di =xi - yi Es decir que di, es la diferencia entre los rangos de X e Y (Anderson et al.,

1999). (Barrera, 2014, pag. 100)

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar desde -1.0 hasta +1.0, y se
interpretd asi: los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte asociacion entre las
clasificaciones, o0 sea que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta junto al
primero; los valores que son cercanos a -1.0 sefialaron que hay una fuerte asociacion negativa entre
las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro decrece. Cuando el valor es 0.0, no
hay correlacion (Anderson, 1999). La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos
autores en escalas, siendo una de las mas utilizadas la que se presenta a continuacion (Hernandez

Sampieri & Fernandez Collado, 1998): (Barrera, 2014, pag. 100)
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Tablal 11. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a -0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

Regla de 3 simple: se necesitan 3 datos a los que se le denomina “a”, “b” y “c” y la incognita que
se le denomina “x que es igual al dato que se quiere encontrar, dicha formula se utiliza para sacar

el porcentaje de cada variable sociodemografica.
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CAPITULO IV
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de
investigacion dirigido los Policias del nivel basico, categoria de agentes. Para analizar e interpretar
los resultados obtenidos con la aplicacion de los instrumentos a la muestra de 362 servidores
publicos; primeramente, se validaron los instrumentos con la participacion de 5 expertos
relacionados con el tema de investigacion, a quienes se les entrego los cuestionarios y un cuadro
que contenia ciertos criterios que los cuestionarios tenian que cumplir, posteriormente se les aplico
el indice de Bellack. Como resultado los expertos aprobaron el instrumento, sin embargo, por
recomendacion de ellos se realizaron algunas modificaciones en ciertos items, con la finalidad de

indagar mas a profundidad el fendmeno estudiado.

4.1 Del Cuestionario dirigido a Agentes de la PNC
4.1.1 Variables Sociodemograficas que describe los objetos de estudio en el departamento
de Cuscatlan, San Salvador y Cuscatlan.

GENERO |FRECUENCIA|PORCENTAJE
FEMENINO 55 17%
MASCULINO 269 83%
TOTAL 324 100%
GENERO

m FEMENINO = MASCULINO

Grafico 1. Variable sociodemografica género, de los departamentos San Salvador, Cuscatlan y
La Libertad
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INTERPRETACION: En los 3 departamentos que son objeto de estudio de la investigacion se
presenta el grafico en donde se obtiene en la variable del genero femenino un 17% que equivale a
55 mujeres de un total de 324 y en el genero masculino participan un total de 269 hombres que
equivale al 83% de la poblacion total, por ende, se describe que la mayor parte de agentes

participantes pertenecen al género masculino.

EDADES FRECUENCIA |PORCENTAJE

1. DE20 A 30 109 34%

2. DE 31 A 40 138 43%

3.DE41 A0 66 20%

4. DE 50 0 MAS 11 3%
EDADES

3%

=1.DE20A30 ®m2. DE31A40 3.DE41A50 m4. DE500MAS

Grafico 2. Variable sociodemografica de rango de edades de los departamentos de San Salvador,
Cuscatlan y La Libertad.

INTERPRETACION: En los 3 departamentos participes de la investigacion se da la misma
incidencia de las edades en donde las edades de los agentes que predominan son de 31 a 40 afios,
obteniendo un 43% que indica que 138 agentes del total de la muestra tienen edades que van desde

los 31 a los 40, en segundo lugar el rango de las edades que mas se repiten es de 20 a 30 afios con
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un total de 109 agentes lo que se interpreta como que la mayoria de los agentes del nivel basico
que participan en la investigacion son una poblacion joven, son pocos los agentes de mas de 40

anos.

La escala utilizada en el desarrollo del cuestionario es la de Rensis Likert, ya que es la escala
de uso méas amplio en las encuestas de investigacion, aporta una mayor cantidad de respuesta para
las personas que buscan dar mayores detalles. Es por eso que se incorporan 5 opciones que van
desde Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, En desacuerdo y
Totalmente en desacuerdo. Dicha escala fu utilizada en cada uno de los departamentos participes

de la investigacion.

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

PRUEBA DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Investigar si los procesos de capacitacion en términos de educacion no formal gestionados por el
centro de formacion y capacitacion institucional de la Policia Nacional Civil influyen en el

desarrollo del talento humano de los servidores publicos relacionado con la seguridad publica.

HIPOTESIS ESTADISTICA N°1
HEs1: El uso de diferentes metodologias de ensefianza aprendizaje si contribuye a la formacién
de competencias profesionales en los servidores/as de la Policia Nacional Civil del Ministerio de

Justicia y Seguridad Publica.
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(RXeY# 0)

HO: El uso variado de las metodologias de ensefianza aprendizaje no contribuye a la formacion de

competencias profesionales en los servidores/as publicos de la Policia Nacional Civil del

Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

Tabla 12. “Prueba de Hipotesis Especifica 1” departamento de San Salvador.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 1 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 1 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUJETOS | CAP OAPE | CDC DTH | COF PDTH | ESP OLM [ TDD FAP | SUMAX | TEF APA |CAC MPHR| CAC DLE [ PCA LIP | TOD ATP | SUMAY |DISTRIBUCION X [DISTRIBUCION Y| RESTAX-Y Xy
1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 A -1 1
2 5 3 3 3 3 17 5 3 3 1 3 15 25 A 0.5 0.25
3 2 2 3 3 3 13 2 3 A 2 3 12 2.5 A 0.5 0.25
4 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 4 4 0 0
5 2 2 2 2 3 il 2 3 A 3 3 13 5.5 115 6 36
126 1 1 2 1 1 6 1 4 1 1 1 6 5.5 115 6 36
127 3 3 3 2 2 13 2 4 A 2 3 11 7.5 75 0 0
128 2 2 2 1 1 8 1 1 1 1 1 5 7.5 5 0 0
129 1 4 1 1 1 8 1 1 1 1 1 5 9.5 9.5 0 0
130 1 1 1 1 2 b 2 2 4 1 1 10 95 9.5 0 0
43 2 3 2 2 2 il 2 4 3 3 3 13 115 12 -05 0.25
244 2 3 2 2 3 12 1 3 A 3 2 11 115 12 -05 0.25
45 4 3 3 2 4 16 2 4 A 2 4 12 13 12 1 1
46 1 2 2 1 1 7 1 4 A 3 2 10 14 145 -05 0.25
47 2 2 2 3 3 12 2 3 3 3 2 13 15 145 0.5 0.25
TOTAL| 755
. INTERPRETACION: A través del desarrollo de la
Formula:
63 d? férmula para la obtencion del grado de correlacion, el
r§S =1-— (2—11)
nn- — T
resultado que se obtuvo fue de 0.99, lo que significa que:
6(27,487.5) o _ _
rs$ =1- 247061009 — 1) La Variable independiente con la dependiente de la
G- 164,925 hip6tesis estadistica 1, poseen una correlacion positiva
ro = e
247(61008) _ _
perfecta, con un 95% de confianza y 5% de error. Dichos
S =1 164,925
Ty = _—_— -, . . .
15,129,984 datos muestran que la Hipotesis uno se acepta, esta implica

rS=1-0.0190

rS = 0.9890

rS = 0.99

que: Las metodologias de ensefianza Aprendizaje inciden
en las competencias profesionales de los servidores

publicos del nivel basico con categoria agente de la PNC.
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Tabla 13. Variable Independiente “Metodologias de Ensefianza Aprendizaje”

Totalmente | ... NI den‘?ce‘;erdo' En TOta'er:e”te ' ANALISIS DE LA
INDICADOR | de acuerdo d desacuerdo ANALISIS GUIA DE
esacuerdo desacuerdo OBSERVACION
F % F | % F % F % F %
1. Las Segun lo observado en la tabla, en | Mediante la observacion
capacitaciones las capacitaciones recibidas por | de las capacitaciones a las
recibidas los servidores publicos de la PNC | cuales se asistio, se
cumplen con se cumplen con los objetivos | constata que en el
los objetivos previamente establecidos, | departamento de San
de aprendizaje evidencidndose con un 46.96% de | Salvador se cumplen los
establecidos. 7 2955 | 116 | 4696 | 29 1174 | 25 | 1012 | 2 162 la pobla”cic')n marca la escalg “‘<’ie 0bjetivqs de aprendizaje
3 acuerdo” y en segunda posicion | establecidos, dando como
con un 29.55% marca la escala | resultado 8 respuestas
“Totalmente de acuerdo” | que fijadas en la
obteniendo casi un 80% de | respuesta “si” y una
asertividad, esto quiere decir que | respuesta fijada en la
los objetivos de aprendizaje se | casilla del “no”.
cumplen en las capacitaciones.
2. Los En cuanto a los contenidos | Mediante la observacion
contenidos desarrollados en las | de las capacitaciones a las
desarrollados capacitaciones, en primer | cuales se asistid, se
en las momento un 43.72% de la | constata que, en el
capacitaciones poblacion encuestada, selecciono | departamento de San
estan acordes la escala “de acuerdo” y un | Salvador, los contenidos
con las 6 24.29% estd “totalmente de | que se desarrollan en las
necesidades 0 24.29 | 108 | 43.72 50 2024 | 26 | 1052 | 3 1.21 | acuerdo” sumando un total de | capacitaciones son
especificas de 68% de los servidores publicos si | acordes a las necesidades
su éarea de creen que los contenidos van de | policiales actuales dentro
desempefio. acuerdo con las necesidades | de su area de desempefio
especificas del area  de | con 8 respuestas en la
desempefio. Pero un 20.24% de | casilla de “si” y una en la
ellos, no estan “ni de acuerdo, ni | casilla de “no”.
en desacuerdo” con la afirmacion.
3. Las Con base a las competencias
competencias formativas, la categoria “de
formgt_lvasson 6 2631 | 118 | 47.77 48 19.43 | 14 567 5 1.80 acuerdo” se selecciond en un
adquiridas 5 47.77% y en segunda posicion la
durante el poblacion marco “Totalmente de
proceso de acuerdo” con un 26.31% sumando
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desarrollo del
talento
humano.

un 74% total, evidenciando que
las competencias formativas si
son adquiridas durante el proceso
de desarrollo del talento humano.
Sin embargo, un 19.43% se
identifico con la categoria “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”
mostrando no solo mediante las
capacitaciones se adquieren las
competencias formativas.

4, Las
estrategias
pedagdgicas
son orientadas
al logro de
metas.

En cuanto al logro de metas, los
servidores publicos afirman que
las estrategias pedagdgicas van
orientadas al logro de metas
profesionales, siendo la categoria
“de acuerdo” la mas seleccionada

Mediante la observacion
de las capacitaciones a las
cuales se asistio, se
constata que, en el
departamento de San
Salvador las técnicas y

270)12 120 4%)58 42 170)00 15 307 1.21% | con un 48.58% y “Totalmente de | dindmicas si van
(o (o 0 0 » ., .
acuerdo” se eligidé en un 27.12%, | orientadas al logro de
obteniendo un 75.7% total. Y en | metas, con 9 respuestas
menor frecuencia un 6.07% no | en la casilla del “si” y
creen que las  estrategias | ceroen ladel “no”.
pedagogias vayan orientadas a
logro de metas.
5. Las técnicas Para el fortalecimiento del | Mediante la observacion
y  dinamicas aprendizaje, los  servidores | de las capacitaciones a las
desarrolladas publicos con categoria agente de | cuales se asistio, se
en las la PNC expresan mediante la | constata que, en el
capacitaciones escala “de acuerdo” seguidamente | departamento de San
fortalecen el 29.15 con la escala “Totalmente de | Salvador, se utilizan
aprendizaje. % 128 1 51811 35 14.17 8 3.24 162 acuerdo” con 51.81% y 29.15% | técnicas y  dinamicas

que las técnicas y dinamicas
desarrolladas en las
capacitaciones  fortalecen el
aprendizaje.

orientadas al aprendizaje
significativo, con 9
respuestas en la casilla
del “si” y cero en la del
“no”.
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Metodologias de Enseflanza y Aprendizaje

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% = - = - =
Cumplimiento Desarrollo de Competencias Estrategias Técnicas y
de Objetivos contenidos formativas. pedagodgicas dindmicas
de segun orientadas al orientadas al
aprendizaje necesidad. logro de aprendizaje.
establecidos. metas.
B Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 3. Variable independiente “Metodologias de ensefianza aprendizaje”

INTERPRETACION: De acuerdo con los datos representados en la grafica, en lo que respecta a la variable de cumplimiento de
objetivos de aprendizaje, la poblacion objeto de estudio expresd una clara tendencia inclinada a favor de “De acuerdo”, siendo
representada por la barra més alta de color ocre, de la misma manera se representa el desarrollo de contenidos seglin necesidades con la
misma inclinacion por parte de los encuestados, el tercer indicador continua con la misma inclinaciones de “de acuerdo” lo que significa
que durante el las capacitaciones los agentes desarrollan méas competencias formativas, el siguiente indicador mantiene la misma
inclinacion ya que las estrategias pedagogicas van orientadas al logro de las metas propuestas, sin perder el factor coman el Gltimo
indicador manifesté la misma tendencia de los encuestados en seleccionar “De acuerdo” en que las técnicas y dinamicas orientan al
aprendizaje significativo del personal operativo con categoria agente de la PNC. Analizando de manera general la gréfica, los agentes
mantuvieron la misma tendencia de respuesta en los cinco indicadores, también es importante sefialar que un grupo significativo
mostraron indecisos o con dudas al marcar “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” en las 5 preguntas.
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Tabla 14. Variable dependiente “Competencias Profesionales”

Ni de . Totalmente
Totalmente De acuerdo acuerdo, ni En en )
INDICADOR de acuerdo en desacuerdo desacuerdo ANALISIS
desacuerdo
F % F | % F % F % F %
6. El trabajo en equipo Segun lo observado en la presente tabla, el
es fundamental para trabajo en equipo si es fundamental para
realizar acciones de realizar acciones de primeros auxilios durante
primeros auxilios. las actividades policiales, siendo la escala
115 46.55 104 42.10 20 8.10 5 2.02 3 121 “Totalmente de acuerdo” la mas seleccionada
% % % % % « »
con un 46.55% y “De acuerdo” en segundo
posicién con un 42.10%, evidenciando que un
88.65% los servidores publicos ven de mucha
importancia el trabajo en equipo.
7. Los cursos de En cuanto a le prevencién de hurto y robo de
actualizacion vehiculos, la categoria con mayor porcentaje es
evidencian una mejora “de acuerdo” con 45.74% vy seguidamente
en la prevencion de | 63 2550 113 45.74 45 15.22 16 6.48 10 4.05 “totalmente de acuerdo” con 25.50% sumando
% % % % % .
hurto y robo de un 71.24%. Lo que significa que los cursos de
vehiculo. actualizacion si evidencian una mejora en la
prevencion de hurto y robo de vehiculos.
8. Las competencias Con respecto a las leyes especiales, la escala
adquiridas en las que mas seleccionaron es “de acuerdo” con un
capacitaciones logran 50.20% y la escala de “totalmente de acuerdo
un mejor desempefio con un 25.10%, sumando un 75.30%
segun leyes | 62 2?)'10 124 5(())'20 46 1%'62 11 4.45 4 1.62 asertividad; y en tercera posicion “ni de
. % % % % % : ,
especiales. acuerdo, ni en desacuerdo” con un 18.62%. Se
afirmando que las competencias adquiridas en
las capacitaciones logran un mejor desempefio
segun leyes especiales.
9. Los procesos de De acuerdo con los resultados obtenidos, el
capacitacion generan 77 31.17 111 4493 45 18.22 11 4.45 3 1.21 | 44.93% de la poblacion, marcd que estdn “de
liderazgo a nivel % % % % % acuerdo” seguidamente del 31.17% que marco
profesional. que estin  “totalmente de acuerdo”.
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Evidentemente los procesos de capacitacion
generan liderazgo y nivel profesional,
obteniendo un 76.10% de aceptacion. Sin
embargo, un 18.22% de los agentes
encuestados seleccionan que estan “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”

10. Su actuar en la
toma de decisiones de
autoproteccion y tiro
policial son
competentes al igual
gue los estandares
internacionales.

76

30.76
%

96

38.86
%

42

17.00
%

21

8.50

12

4.86
%

Como evidencian los resultados obtenidos, un
38.86% del personal operativo con categoria
agente, indica que esta “de acuerdo”,
posteriormente un 30.76% indican estar
“totalmente de acuerdo”; sumando un total
porcentual de casi el 70% de asertividad,
evidenciandose que el actuar en la toma de
decisiones de autoproteccion y tiro policial son
competentes al igual que los estandares
internacionales.
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Competencias Profesionales

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
Trabajo en Prevencién en Desempefio Autonomia Actuar en
equipo para hurto y robo de segun leyes profesional y autoproteccion
primeros vehiculos. especiales. liderazgo. y tiro policial.
auxilios.
W Totalmente de acuerdo W De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 4. variable dependiente “Competencias Profesionales”

INTERPRETACION: Segtin muestra los resultados de la grafica, los servidores publicos se inclinan a elegir la categoria “Totalmente
de acuerdo” en el indicador nimero uno representado en la barra azul que indica un acierto en relacion a la competencia de prevencion
en hurto y robo de vehiculos de la variable competencias profesionales, sin embargo en el indicador de prevencion en hurto y robo, la
poblacion objeto de estudio manifiesta una inclinacion “De acuerdo” representado en la barra color ocre, el tercer indicador mantiene la
misma inclinacion de “De acuerdo” referente al desempeno de los agentes segun leyes especiales de la PNC; de la misma manera al
referirse a la autonomia profesional y liderazgo la poblacion mantiene la misma inclinacion expresando estar “De acuerdo”, esto
significa que durante las capacitaciones los agentes desarrollan autonomia y liderazgo al realizar su profesion, en correspondencia al
actuar en autoproteccion y tiro policial existe un inclinacion notoria entre dos de las opciones, ya que los agentes expresan estar “De
acuerdo” ya que cumplen con los estandares internacionales y en menor grado también expresan estar “Totalmente de acuerdo”.
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HIPOTESIS ESTADISTICA N°2

HEs2: Las Actividades Educativas si generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los

servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

(RXeY# 0)

HO: Las Actividades Educativas no generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los

servidores de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

Tabla 15. “Prueba de Hipotesis Especifica 2” departamento de San Salvador.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 2 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 2 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUIETOS | POA_ALCA | PDC_ATEM | AEC_MCR | MTT_DCF | SUMAX | OPC AML | PCRFPA | TPD CAP | TPC ALM | SUMAY |[DISTRIBUCION X|DISTRIBUCION Y| RESTA X-Y XY2
1 3 3 2 2 10 1 1 1 2 5 15 1 0.5 0.25
2 1 3 1 1 6 3 3 3 3 12 15 2.5 -1 1
3 3 3 3 3 12 2 2 2 3 9 3 2.5 0.5 0.25
4 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 4 4 0 0
5 3 2 3 4 12 4 4 4 4 16 5.5 0.5 0.25
126 1 1 1 1 4 1 1 2 1 5 5.5 6.5 -1 1
127 3 1 2 2 1 1 1 1 4 1 6.5 0.5 0.25
128 4 1 1 1 7 1 2 2 2 7 8 8 0 0
129 4 4 4 4 16 5 1 1 1 8 11 10 1 1
130 1 1 1 1 4 2 4 2 3 11 11 10 1 1
243 3 3 4 2 12 1 3 3 3 10 11 10 1 1
244 2 2 2 3 9 2 3 4 2 11 11 125 -1.5 2.25
245 4 3 3 4 14 4 4 5 4 17 11 125 -1.5 2.25
246 2 2 2 2 8 2 2 3 2 9 14 14 0 0
247 4 3 2 3 12 3 2 3 3 11 15 15 0 0
TOTAL| 105
Formula: . U
INTERPRETACION: En la segunda hipotesis, al desarrollar
o, 6Xd
ro =1= n(n? —1) la formula se obtuvo 0.99, lo que se interpreta de la siguiente
1 . . . .
rS =1-— 6(31,676) manera: La variable independiente y dependiente que
247(61009 — 1)
190,056 corresponde a la hipdtesis estadistica 2 posee una correlacién
rS=1—————<
46(61008) . :
positiva perfecta, con un 95% de confianza y 5% de error, por
P 190,056
ro=1————m—————m- .
15,129,984 ende se establece que en las delegaciones del departamento de
rS=1-0.0125 - L i
San Salvador las actividades educativas inciden en la calidad de
rS =0.9874
S =099 vida laboral de los servidores publicos de la PNC del Ministerio
rS =0.

de Justicia y seguridad Publica.
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Tabla 16 Variable independiente “Actividades Educativas”

INDICADOR

Totalmente
de acuerdo

De

acuerdo

Ni de acuerdo,

ni en

desacuerdo

En

desacuerdo

Totalmente

en

desacuerdo

F %

F

%

F

%

F

%

F

%

ANALISIS

ANALISIS DE LA
GUIA DE
OBSERVACION

11. El personal
operativo en
categoria agente
tiene acceso libre a
los cursos de
actualizacion.

17.41

43 %

61

69
%

24,

46

18.62%

63

25.50
%

34

13.76
%

Segln lo observado en la tabla,
El personal operativo con
categoria agente muestra en un
25.50% estar “En desacuerdo” y
un 24.69 esta “De acuerdo”,
habiendo una brecha del 18.62%
de la poblacion que esta “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”. A lo
que nos lleva a la conclusién que
una parte de los agentes
encuestados cree que el personal
operativo si tiene acceso libre a
los cursos de actualizacién y
otra parte no menos pequefia
expresa que no tienen acceso
liore a los cursos de
actualizacion.

12. Las practicas
desarrolladas
dentro de las
capacitaciones son
acordes a las
tematicas
impartidas.

54 | 21.86

117

36

47.

48

19.43

22

8.91

2.43

En cuanto a las practicas dentro
de las capacitaciones, la
categoria que tiene mayor
tendencia es “De acuerdo” con
un 47.36% seguidamente con la
categoria  “Totalmente  de
acuerdo” con un 21.86% que
sumando se obtiene un resultado
porcentual del 69.22%; lo que
nos indica que las practicas
desarrolladas dentro de las
capacitaciones son acordes a las
tematicas  impartidas.  Sim
embargo un tercer puesto, nos
indica en un 19.43% estar “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”.

Mediante la observacion
de las capacitaciones a las
cuales se asistid, se
constata que, en el
departamento de San
Salvador, algunos de los
temas dados no fueron
acorde a la planificacion
establecida en el plan de
capacitacién anual, con
un total de 5 respuestas
en la casillade “si” y 4 en
la casilla del “no”.
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13. Los agentes
evallan los cursos
de actualizacion
con el fin de
mejorar

continuamente los
resultados del
Ccurso.

49

19.84

109

44,

12

50

20.24

28

11.33

11

4.45

Con respectos a la evaluacion,
los servidores publicos marcan
estar “de acuerdo” en un 44.12%
que es la categoria con la que
méas se identificaron, pero un
20.24% senala estar “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo,
decidiendo no dar un punto a
favor o en contra. Sin embargo,
un 19.84% de los agentes,
sefiala estar “Totalmente de
acuerdo” inclinando
positivamente 'y con un
sumatoria del 63.96% se afirma
que los agentes evallan los
cursos de actualizacion con el
prop6sito de una mejora
continua de los mismos.

Mediante la observacion
de las capacitaciones a las
cuales se asistid, se
constata que, en el
departamento de San
Salvador, se percibié que
en dos de las
capacitaciones si  se
observaron procesos de
evaluacion al final de
cada curso, dando como
resultado 7 respuestas en
la casilla de “si” y 2 en la
casilla de “no”.

14. se hace uso de
materiales, equipo
tactico y técnico
en el desarrollo de
los Cursos
formativos.

49

19.84

99

40.

08

48

20.24

33

13.36

17

6.88

De acuerdo con los resultados
obtenidos que se reflejan en la
presente tabla, la categoria que
tuvo mayor frecuencia es “De
acuerdo” con un 40.08%,
seguidamente con “Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”,
posteriormente la  categoria
“Totalmente de acuerdo” con un
19.84%. Por tanto, si se hace uso
de materiales, equipo tactico y
técnico para el desarrollo de los
cursos formativos, ya que la
sumatoria de “De cuerdo” y
“Totalmente de acuerdo” afirma
la utilizacion de los estos
recursos.

Mediante la observacion
de las capacitaciones a las
cuales se asistid, se
constata que, en el
departamento de San
Salvador, se constat6 que
en las tres visitas los
agentes utilizaban equipo
tactico y técnico segln el
tema desarrollado en
cada sesion, dando como
resultado 9 respuestas en
la casilla del “si” y cero
en la respuesta de “no”.

128




Actividades Educativas

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00% I I I I

5.00%

0.00% I- N I
Acceso a cursos Practicas de Evaluacion de Material, equipo
de actualizacion. acuerdo con cursos de tactico y técnico

tematicas. actualizacion. para cursos
formativos.
W Totalmente de acuerdo W De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo W En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Graéfico 5. variable Independiente “Actividades Educativas”

INTERPRETACION: Segin la grafica obtenida de la recoleccion de datos en San Salvador correspondiente a la variable
Independiente, la poblacion muestral evidencia una inclinacion clara a dos respuestas distintas al referirnos a los accesos a cursos de
actualizacion, por un lado, expresan estar “En desacuerdo” correspondiente a la barra color morado y por otro lado expresan estar “De
acuerdo”. Por tanto, los agentes de la PNC no tienen acceso completamente libre a los cursos de actualizacion. Diferente situacion se en
las practicas de acuerdo a las tematicas, donde hay una inclinacion alta de la poblacion y expresan estar “De acuerdo” ya que las
practicas que realizan en las capacitaciones que reciben van segun las tematicas, por otro lado con lo relacion a la evaluacion de cursos
de actualizacion se sigue manteniendo la tendencia ya que expresan estar “De acuerdo” porque los agentes evalGan los cursos de
actualizacion para la mejora continua, de la misma manera al referirse a los materiales, equipo tactico y técnico para cursos formativas
los sujetos encuestados estan “De acuerdo” por la razon que hacen uso de esos elementos durante el desarrollo de los cursos. Analizando
de manera total, la grafica permite apreciar un asertividad por parte de las actividades educativas que se realizan.
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Tabla 17. Variable dependiente “Calidad de vida laboral”

Ni de

Totalmente | p, oo jerdo | 2cu€rdo, ni En TOta:eTeme ANALISIS DE LA GUIA
INDICADOR de acuerdo . en desacuerdo desacuerdo ANALISIS DE OBSERVACION
esacuerdo
F % F | % F % F % F %
15. Uno de los Segun se muestra en la tabla, el
objetivos  para personal operativo con
capacitar es categoria agente sefiala en un
aumentar la 52.22% la categoria “De
motivacion acuerdo”, seguidamente de un
laboral. 28.74% en la categoria
71| 28.74% | 129 | 52.22% | 24 | 9.72% | 10 | 4.05% | 13 | 5.27% Sgrzfégljﬁ totgle delaggggo; |
de manera que evidentemente
uno de los objetivos por los
cuales se capacita al personal
policial es para aumentar su
motivacion en las labores que
realiza segln sus cargos.
16. El personal De igual manera, al referirnos a
estd  capacitado las funciones asignadas a los
para realizar las agentes, la categoria que tiene
funciones mayor tendencia es “De
policiales acuerdo” con un 48.58%,
asignadas. seguidamente de “Totalmente
de acuerdo” con una tendencia
741 29.96% | 120 | 48.58% | 35 | 14.17% | 14 | 5.67% | 4 | 1.62% | del 29.96%, sumando un total
porcentual entre ambas
categorias de 78.54%
evidentemente de esta manera
se afirma que el personal esta
capacitado para realizar las
funciones policiales que se le
asignen
17. Los tiempos Con respecto al tiempo | Mediante la observacion
'3r°med'os de | 31 | 12.550% | 82 | 33.19% | 76 | 30.76% | 38 | 15.38% | 20 | 8.10% | Promedio de las | de las capacitaciones a las
esarrollo por capacitaciones, los agentes | cuales se asistid, se
seleccionaron la categoria “De | constata que, en el
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capacitacion son
adecuados.

acuerdo” en un 33.19%,
variando un poco con la
segunda categoria que

seleccionaron que es “Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”. Por
tanto, los tiempos promedios
por capacitaciones son
adecuados para una parte de los
agentes y por otro grupo de

departamento de  San
Salvador, del total de las
capacitaciones  asistidas
solo en 4 ocasiones se
marco la del “si” y en 5
ocasiones la casilla de
“no” lo que se interpreta
COmMo que en ocasiones se
cumple el tiempo y no

ellos, los tiempos promedios no | siempre se cumple a

son adecuados, ya sea por su | plenitud.

poca duracién o por su larga

duracién.
18. Un promedio En esta parte, se puede | Mediante la observacion
de 40 horas por observar como la tendencia por | de las capacitaciones a las
capacitacion  es cada respuesta promedio no | cuales se asistio, se
adecuado para el varia demasiado de la otra, en | constata que, en el
logro de las primer momento expresan que | departamento de San
metas. estan “De acuerdo” con el | Salvador, el tiempo

51

20.64%

84

34.00%

58

23.48%

43

17.41%

11

4.45%

promedio de 40 horas por
capacitacién en un 34%,
seguidamente se expresa en un
23.48% estar “Ni de acuerdo, ni
en  desacuerdo” con el
promedio de 40 horas, es un

cifra que no se despega
demasiado de la primera,
posteriormente  un  20.64%

expresa estar “Totalmente de
acuerdo” con promedio de
horas por capacitacién y un
17.41% de los agentes, estan
“En  desacuerdo” con el
promedio de horas. Por tanto, la
sumatoria de “De acuerdo” con
“Totalmente de acuerdo” da
una tendencia del 54% de
agentes que creen que 40 horas
de capacitacion permite el
logro de metas.

promedio no es suficiente
para el logro de metas
propuestas a alcanzar en
cada desarrollo de cada
capacitacion, en una sola
capacitacion  se  logro
percibir con 5 respuestas
en la casilla “si” y 4 en la
respuesta de “no”.
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Calidad de Vida Laboral

60.00%

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% I I I I
Motivacion Vacantes por Tiempo de Tiempo promedio
laboral. puesto policial. desarrollo para el logro de
promedio por metas

capacitacion.

W Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo W En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 6. Variable dependiente “Calidad de Vida Laboral”

INTERPRETACION: Segtn los resultados que se expresan en la presente grafitica, los servidores pablicos mantienen una inclinacion
mayor referente a la motivacion laboral, expresan estar “De acuerdo” ya que al ser capacitados su motivacion se ve en aumenta, con
relacion a las vacantes por puesto policial la poblacién refleja una tendencia positiva de “De acuerdo” , de la misma manera cuando se
refiere al tiempo promedio por capacitacion hay una inclinacion mayor de “De acuerdo” sin embargo, un nimero significativo de agentes
muestra duda o indecision al marcar la categoria “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” como segunda opcion mas elegida. A diferencia de
la anterior, al referirnos al tiempo promedio para el logro de metas, la poblacién muestral también se ve dudosa, aunque la tendencia
mayor es “De acuerdo”, debido a que mas de la mitad de los sujetos estan de acuerdo con un promedio de 40 horas por capacitacion

para el cumplimiento de las metas establecidas por capacitacion.
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HIPOTESIS ESTADISTICA N°3

H3: El presupuesto asignado si incide en la formacion del Capital Humano de los servidores

publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

RXeY# 0)

HO: El presupuesto asignado no incide en la formacién del Capital Humano de los servidores

publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

Tabla 18. “Prueba de Hipotesis Especifica 3” departamento de San Salvador.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 3 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 3 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUJETOS | SDA_PRC | FEA CTPC | CRD_PCSC | CERI_PPC | SUMAX |[CGO_PAAP| CRC_NBP | CCR_SPSL | NPO_CDFP | SUMAY | DISTRIBUCION X | DISTRIBUCION Y| RESTA X-Y XY
1 2 2 2 2 8 1 1 1 1 4 1 2 -1 1
2 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 2 2 0 0
3 3 3 3 2 11 2 2 3 3 10 3 2 1 1
4 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 45 45 0 0
5 4 4 2 4 14 4 3 3 3 13 45 45 0 0
126 2 2 1 1 6 1 1 1 1 4 7 6 1 1
127 1 1 2 1 5 2 1 1 1 5 7 8 -1 1
128 4 4 4 4 16 1 1 1 2 5 7 8 -1 1
129 1 1 5 5 12 1 1 1 5 g 9.5 8 15 225
130 3 2 4 5 14 1 3 2 5 1 9.5 10.5 -1 1
243 3 3 2 3 1 3 3 2 2 10 115 10.5 1 1
244 3 3 3 2 11 3 2 3 2 10 115 125 -1 1
245 4 4 4 4 16 4 2 3 3 12 13 125 0.5 0.25
26 2 2 2 2 8 3 2 3 3 1 145 14.5 0 0
247 4 4 3 4 15 4 3 3 3 13 145 14.5 0 0
TOTAL| 105
Formula: INTERPRETACION: Al desarrollar la formula el resultado
G 1 6 d? que se obtuvo fue de 0.96, lo que significa que existe una
r$ =1—————=
2 ., . .y . cpn ,
n(n®—1) correlacion positiva perfecta en la hipotesis especifica nimero
rS =1 — 6(90,623) uno correspondiente al departamento de La Libertad, la
247(61,009 — 1) - : : o
correlacion entre la primera y segunda variable de la hipotesis
541,338
rS=1—-———"—— estadistica numero 3 es muy significativa con un 95% de
247(61008) y 819
541338 confianza y 5% de error. Dichos datos muestran que la
r§=1- 15,128,984 Hipdtesis uno se acepta, esta significa que: El Presupuesto
rS=1-—0.0357 incide en el Capital humano de los servidores publicos del
rS = 0.9642 nivel basico con categoria agente de la PNC del Ministerio de
rS = 0.96 Justicia v Sequridad Publica.
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Tabla 19. Variable dependiente “Presupuesto”

INDICADOR

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de

acuerdo, ni

en

desacuerdo

En

desacuerdo

Totalmente

en

desacuerdo

F

%

%

F

%

F

%

F

%

ANALISIS

ANALISIS DE LA
GUIA DE
OBSERVACION

19. La  Sub-
direccion de
Administracién
proporciona
suficientes
recursos
financieros  para
capacitaciones.

22

8.91%

59

23.88%

70

28.34%

56

22.

67%

40

16.19%

Segln se muestra en la tabla,
una tendencia del 28.34%
expresan estar “Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo” con que la
subdireccion de Administracion
proporcione  los  recursos
financieros suficientes para las
capacitaciones, mientras que un
23.88% expresa estar ‘“De
acuerdo” sin embargo, en su
mayoria, el personal
administrativo cree que los
recursos proporcionado por la
Subdireccidn de administracion
no da los recursos financieros
necesarios para realizar el
niamero de capacitaciones
establecidas por afio.

Indicador no tomado
en cuenta para la
guia de observacion.

20. El
financiamiento
Estatal asignado
cubre totalmente
con los procesos
de capacitacion.

25

10.12%

71

28.74%

58

23.48%

58

23.

48%

35

14.17%

En cuanto al financiamiento
Estatal, los agentes expresan
estar “Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo” y “En desacuerdo”
con un 23.48% ambas
categorias y un 28.74% estan de
“De acuerdo” con que el
financiamiento Estatal asignado
cubre totalmente con los
procesos de capacitacion de los
servidores publicos. Por tanto,
no existe paridad en las
respuestas lo que significa que
hay un ndmero mayor de

Indicador no tomado
en cuenta para la
guia de observacion.
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agentes que creen que el
financiamiento Estatal no cubre
totalmente con los procesos de
capacitacion.

21. La cantidad de
recursos
disponibles  para
las capacitaciones
es conveniente.

Con relacién a la cantidad de
recursos disponibles, el
personal operativo con
categoria agente expresa estar
“Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo” en un 27.12%,
seguidamente expresan en un

Indicador no tomado
en cuenta para la
guia de observacion.

23| 9.31% | 64 | 25.91% | 67 | 27.12% | 57 | 23.07% | 36 | 14.58% | 25.91% estar “De acuerdo con
la cantidad de recursos
disponibles para las
capacitaciones, sim embargo un
23.07% expresan estar “En
desacuerdo” con la cantidad de
recursos que se disponen para
las capacitaciones.
22. Hay calidad en En cuanto a lo calidad de los | Mediante la observacion
los recursos recursos, lo servidores publicos | de las capacitaciones a
institucionales seflalan en un 32.79% la | las cuales se asistid, se
proporcionados categoria “De acuerdo” y un | constata que, en el
para las 26.32% expresa estar “Ni de | departamento de San
capacitaciones. acuerdo, ni en desacuerdo”. | Salvador, solo en las
Esas dos categorias son las mas | capacitaciones en donde
seleccionadas por los agentes, lo | interviene la cooperacién
21| 8.50% | 81 | 32.79% | 65 | 26.32% | 49 | 19.84% | 31 | 12.55% | que significa que parte de ellos | internacional se cuenta

tiene una opiniodn neutral sobre
la calidad de en los recursos
proporcionados, sim embargo,
muchos de ellos expresan estar
“En desacuerdo” y “Totalmente
en desacuerdo”

con todo lo necesario
para su desarrollo, al
contrario de las
capacitaciones de
actualizacion en puestos
de trabajo, con 5
respuestas en la casilla

[7981 1)

si” y 4 en la casilla “no”
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Presupuesto

35.00%
30.00%
25.00%
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15.00%

10.00%
5.00% I I I I
0.00%

Uso correcto de Financiamiento Cantidad de Calidad de
los Recursos Estatal. recursos recursos
Financieros. presupuestados. presupuestados.
W Totalmente de acuerdo W De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 20. Variable independiente “Presupuesto”

INTERPRETACION: Segun los resultados obtenidos, en cuanto al uso de los recursos financieros los agentes muestran una alta
tendencia al seleccionar “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” representado en la barra de color verde, sin embargo también hay una
tendencia significativa de “De acuerdo” Por tanto, la poblacion muestral se inclina a que los recursos financieros no son usados
correctamente para atender a las necesidades de capacitacion, por otro lado en relacion con el financiamiento Estatal, hay una inclinacién
positiva en un primer momento ya que la tendencia es “De acuerdo” pero varias personas indican dudas al seleccionar “Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo” a su vez muchos de ellos muestran estar “En desacuerdo”. El financiamiento de parte del Estado alcanza en algunos
momentos, mas no es todo el tiempo o en todas las situaciones. Por otro lado los agentes muestran una tendencia neutral al seleccionar
la categoria “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” pero posteriormente se inclina de manera positiva ya que expresan como segunda
categoria mas seleccionada estar “De acuerdo” con la cantidad de recurso presupuestados para recibir las capacitaciones y en
correspondencia a la calidad de los recursos presupuestados los agentes indican estar “De acuerdo” con que hay calidad en cuanto a los
recursos que son presupuestados para las capacitaciones, sin embargo, un nimero significativo de agentes indican dudas en relacion a
la calidad de los recursos al seleccionar estar “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”. Analizando totalmente la grafica, se observa una
tendencia levemente positiva en cada indicador y a su vez, un namero significativo de agentes denota cierta neutralidad al responder
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Tabla 21. Variable dependiente “Capital humano”

Ni de
. Totalmente
Totalmente De acuerdo acuerdo, ni En en )
INDICADOR de acuerdo en desacuerdo q ANALISIS
desacuerdo esacuerdo
F % F | % F % F % F %
23. Las capacitaciones Segin la presente gréfica, los servidores
generan publicos seleccionan la categoria “De acuerdo”
oportunidades  para en un 24.26%, seguidamente de la categoria “Ni
aplicar a los ascensos de acuerdo, ni en desacuerdo” con un 23.86% y
policiales. con un 21.86% expresan estar “En desacuerdo”
12.55 24.26 23.48 21.86 17.81 | Por tanto, un grupo significativo de la poblacion
31 o 60 o 58 o 54 o 44 o | o
0 0 0 0 o |cree que las capacitaciones generan
oportunidades para seguir aplicando a ascensos
en la policia, en grupo no menor de agentes
expresan duda al hablar de los ascensos y otro
grupo expresa que las capacitaciones no generan
oportunidades para ascender.

24. Los Cursos En cuanto al bienestar personal, el personal
recibidos contribuyen operativo con categoria agente tiene una mayor
al nivel de bienestar tendencia seleccionando la escala “De acuerdo”
personal. 44 17.81 88 35.62 65 26.31 28 11.33 29 8.91 | en 36.62% y un 26.3% de ellos, sefiala estar “Ni
% % % % % | de acuerdo, ni en desacuerdo” lo que indica que
los cursos formativos si contribuyen al bienestar
personal pero que no es solamente por medio de

las capacitaciones, 0 cursos de actualizacion.
25. Al culminar las Con relacién a la satisfaccion laboral, los
capacitaciones servidores publicas denotan una tendencia alta
recibidas por los seleccionando la categoria “De acuerdo” en un
servi(_jores,_ / permiten 14.98 3765 2934 12 55 6.48 35.62?/9,, también se eyidencia un poco de
la satisfaccion laboral. | 43 o 83 o 70 o 31 o 16 o indecision ya que seleccionan en un 29.34% la

0 0 0 0 0 r o GeNT: H )
categoria “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” por
tanto, al culminar un proceso de capacitacion los
servidores publicos logran alcanzar
gradualmente la satisfaccion laboral, sefialando
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que se pueden conseguir por medio de otros
factores.

26. El nuevo personal

operativo es
competente para
desemperiar las

funciones policiales.

43

17.41
%

88

35.62
%

68

27.53
%

26

10.54
%

22

8.91
%

Respecto al nuevo personal operativo, los
agentes expresan estar “De acuerdo” con un
35.62% vy al igual que el anterior indicador se
evidencia indecision por parte de los agentes ya
en un 27.53% expresan estar “Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo” Por tanto, el nuevo personal
operativo es competente pero no del todo para
desempefiarse dentro de las funciones policiales
requeridas, haciendo referencia a que la
formacién de ellos debe ser mas precisa y
certera.
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Capital Humano
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Ascensos Nivel de Bienestar Grado de Nuevo personal
policiales. personal. Satisfaccion operativo.
laboral.
M Totalmente de acuerdo W De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Grafica 22. Variable dependiente “Capital Humano”

INTERPRETACION: De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de una encuesta a los servidores publicos, se
presenta el primer indicar que habla sobre los ascensos policiales, en cual indica que la tendecia se inclina de manera minima hacia “De
acuerdo”, pero es importante sefialar que la poblacion mantiene una opinio neutra al seleccionar la categoria “Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo” , el resto de los agentes selecciona estar “En desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” lo que inicia que no simpre que
ser reciben capacitaciones se abre paso a la aplicacion de un ascensto, por otro lado en el indicador nivel de bieneas personal, como
categoria mas seleccionada se encuentra “De acuerdo” lo que significa que al culminar un proceso de capacitacion con éxito genera un
grado de bienetar, pero tambien, un numero importante de agentes indica una respuesta neutral seleccionando estar “Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo” , con relacion al tercer indicador grado de satisfaccion laboral, la poblacion muestral indica estar “De acuerdo”, de la
misma manera una parte de ellos indica indecision selccionando la categoria “Ni deacuerdo, ni en desacuerdo” y en el cuarto indicador,
la categoria que mas indicaron es “De acuerdo” en que el nuevo personal operativo esta capacitado para realizar correctamente las
funciones policiales indicadas. Analizando de manera total la grafica, la tendecia se inclino hacia la categoria “De acuerdo” como mayor
seleccion, y la categoria “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” como la segunda més seleccionada, lo que indica que gran parte del personal
mantiene una opinion neutral.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

En el proceso cuantitativo las hipdtesis se someten a prueba o escrutinio empirico para
determinar si son apoyadas o refutadas, de acuerdo con lo que el investigador observa. De hecho,
para esto se formulan en la tradicién deductiva. Ahora bien, en realidad no podemos probar que
una hipotesis sea verdadera o falsa, sino argumentar que fue apoyada o no de acuerdo con ciertos
datos obtenidos en una investigacion particular. Desde el punto de vista técnico, no se acepta una
hip6tesis por medio de un estudio, sino que se aporta evidencia a favor o en contra. (Sampieri,

2014, pag. 117)

HIPOTESIS DE INVESTIGACION DEL DEPARTAMENTO DE CUSCATLAN

Investigar si los procesos de capacitacion en términos de educacién no formal gestionados por
el centro de formacién y capacitacion institucional de la Policia Nacional Civil influyen en el

desarrollo del talento humano de los servidores publicos relacionado con la seguridad publica.

HIPOTESIS ESTADISTICA 1
HEZL: El uso de diferentes metodologias de ensefianza aprendizaje si contribuye a la formacion de
competencias profesionales en los servidores/as de la Policia Nacional Civil del Ministerio de
Justicia y Seguridad Publica.
(RXeY# 0)
HO: El uso variado de las metodologias de ensefianza aprendizaje no contribuye a la formacion de
competencias profesionales en los servidores/as publicos de la Policia Nacional Civil del

Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.
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Tabla 23. “Prueba de Hipotesis Espeficica 1” departamento de Cuscatlan.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 1 VARIABLEDEPENDIENTE HIPOTESIS 1 PROCESO DE CORRELACION RhO

SUIETOS | CAP OAPE | CDC DTH | COF PDTH | ESP OLM | TOD FAP [SUMAX | TEF APA |CAC MPHR| CAC DLE | PCA LP | TOD ATP | SUMAY | DISTRIBUCION X |DISTRIBUCIONY| RESTAX-Y | XV?
1 4 4 2 4 1 15 1 1 1 1 1 5 1 1 0 0
) 3 2 2 3 2 i 3 2 2 ) 3 1 2 3 -1 1
3 2 2 2 2 2 10 1 2 3 1 2 9 5 3 2 4
4 1 2 1 2 1 7 1 2 2 1 1 1 5 3 2 4
5 13 2 2 3 2 i 1 1 2 1 2 1 5 5 0 0
B 2 2 2 2 3 1 1 2 1 1 3 8 5 ] -1 1
4 4 4 4 4 0 ) 4 4 4 4 13 5 7 -2 4
15 2 2 2 2 2 10 2 3 2 1 3 1 9 9 0 0
1o 2 2 2 2 2 10 1 2 2 4 2 1 9 9 0 0
7 2 1 2 2 1 ] ) 2 1 1 1 1 9 9 0 0
n o2 2 2 3 2 1 1 2 2 ] 3 il 1 1150 1 05
n 2 2 2 2 2 10 2 3 2 3 1 1 12 1150 1 0.2
n 2 4 2 2 2 1 1 2 2 4 4 13 12 1 0 0
0 3 2 2 2 2 1 ) 3 3 3 3 1 14 13 1 1
i 2 2 2 2 2 10 2 2 2 1 2 10 15 1 1 1
TOTAL| 165

Eérmula: INTERPRETACION: El desarrollo de la formula da como

63 d? resultado 0.98, lo que significa que existe una correlacion

rS =1- —( 2-1)
nin positiva perfecta en la hipotesis especifica nimero uno del
6(107.5 . . .
rS =1-— # departamento de Cuscatlan, la correlacion entre la primera 'y
31(961 - 1)
6AE segunda variable es muy significativa con un 95% de
rS=1———— . ) .
31(960) confianzay 5% de error. Dichos datos mostro que la Hipotesis
rS =1— 645 uno se acepta, esta implica que: Las metodologias de
29,760

r§S=1-0.0216

rS = 09784

rS =0.98

ensefianza Aprendizaje inciden en las competencias
profesionales de los servidores publicos del nivel basico con

categoria agente de la PNC.
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Tabla 24. Variable independiente “Metodologias de Ensefianza Aprendizaje”

INDICADOR Totalmente | De acuerdo | Nide acuerdo, En Totalment ANALISIS
de acuerdo ni en desacuerdo een
desacuerdo desacuerd
0
F % F | % F % F % F %
1. Las capacitaciones Al sumar la categoria “Totalmente de
recibidas  cumplen acuerdo” y “de acuerdo” da como resultado
con los objetivos de 77.28% segun la muestra encuestada las
aprendizaje 2 | 6.44% | 22 | 70.84% | 5 16.10% 2 | 644% | 0 0% | capacitaciones recibidas si cumplen con los
establecidos. objetivos de aprendizaje establecidos y solo
un 6.44% esta “en desacuerdo” ya que el
16.10% decide abstenerse de opinar.
2. Los contenidos Al sumar la categoria “Totalmente de
desarrollados en las acuerdo” y “de acuerdo” da como resultado
capacitaciones estan 77.28% lo que se interpreta como que: los
acordes con las contenidos que se imparten en las
necesidades capacitaciones si son acordes a las
especificas ge su area 3 | 966% | 21 | 6762% | 3 9.66% 3 | 066% | 1 | 3220 negesidades especificas, el 9.66% de;cidti no
de desempefio. opinar y al sumar la categoria “En
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”
da como resultado 12.88% lo que se
interpreta como que: es minima la muestra
que opina los contenidos no son acordes a
las necesidades especificas.
3. Las competencias Al sumar la categoria “Totalmente de
formativas son acuerdo” y “de acuerdo” da como resultado
adquiridas durante el 80.5% lo que se interpreta como que: las
proceso de desarrollo 5 16.10 20 | 64.40% | 5 16.10% 1 1322% | 0o 0% competencias formativas si se adquieren en
del talento humano. % el proceso de desarrollo del talento humano,
el 16.10%, decide no opinar y solo el 3.22%
dice estd “En desacuerdo” con el item, la
interpretacién es que es muy mina la

142




muestra que piensa que: las competencias
no se adquieren durante dicho proceso.

4. Las estrategias
pedagogicas son
orientadas al logro de
metas.

25.76
%

21

67%

3.22%

3.22%

0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como resultado
92.75% lo que se interpreta como que: las
estrategias pedagogicas utilizadas en las
capacitaciones si son orientadas al logro de
metas, el 3.22% decide no opinar y solo el
3.22% piensa que las capacitaciones no son
orientadas al logro de metas, es muy minima
la muestra en contra de dicha afirmacion.

5. Las técnicas y
dindmicas
desarrolladas en las
capacitaciones
fortalecen el
aprendizaje.

9.66%

20

64.40%

19.32%

6.44%

0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como resultado
74.06% lo que se interpreta como que. Las
técnicas y dinamicas que se desarrollan en
las capacitaciones si fortalecen el
aprendizaje de los agentes, el 19.32%
decide no opinar y el 6.44% estd en
desacuerdo con dicha afirmacion.
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Metodologias de Enseflanza Aprendizaje

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

0,

18:8802 | - | | .- . - I - | | -
Cumplimiento Desarrollo de Competencias Estrategias Técnicas y
de Objetivos contenidos formativas. pedagdgicas dindmicas
de aprendizaje segun orientadas al orientadas al
establecidos. necesidad. logro de aprendizaje.

metas.
B Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 7. Variable Independiente “Metodologias de Ensefianza Aprendizaje”.

INTERPRETACION: Como se puede observar en el grafico, la Variable independiente: metodologias de ensefianza aprendizaje, el
primer indicador refleja que los agentes consideran que las capacitaciones recibidas, si cumplen con los objetivos de aprendiza
establecidos al estar la mayoria de la muestra “de acuerdo” con dicho indicador, de la misma forma en el grafico se refleja que los
contenidos que se imparten estan acordes a las necesidades especificas de cada area policial segin la muestra al reflejar mayoria en la
categoria “de acuerdo”, el siguiente indicador por mayoria se refleja en la categoria “de acuerdo” ya que segin la muestra las
competencias formativas se adquieren en los procesos de desarrollo humano, el siguiente indicador al igual que los anteriores refleja
una alta tendencia por la categoria “de acuerdo” y en subcategoria “Totalmente de acuerdo” lo que da mayor firmeza a que las
estrategias pedagodgicas desarrolladas en las capacitaciones estan orientadas siempre al logro de metas y el Gltimo indicador tiene una
tendencia alta por el “de acuerdo” lo que significa que en su mayoria la muestra cree que las técnicas y dinamicas desarrolladas en las
capacitaciones estan orientadas al fortalecimiento del aprendizaje. Analizando de forma general la grafica nos damos cuenta de que la
tendencia de respuesta en la primera variable es a la categoria “de acuerdo”, porque es ahi donde se refleja la mayor concentracion de
respuestas.
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Tabla 25. Variable Dependiente: “Competencias Profesionales”

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente . En
INDICADOR de acuerdo De acuerdo nien desacuerdo en ANALISIS
desacuerdo desacuerdo
F % F % F % F % F %
6. El trabajo en equipo es Al sumar la categoria
fundamental para realizar “Totalmente de acuerdo” y “de
acciones de primeros auxilios. acuerdo” da como resultado
16|51.52% | 14| 45.08% | 1 | 322% | 0 | ow | o | ow |20:6%loqueseinterpretacomo
que el trabajo en equipo si es
fundamental para realizar
acciones de primeros auxilios y
solo el 3.22% decide no opinar.
7. Los cursos de actualizacion Al sumar la categoria
evidencian una mejora en la “Totalmente de acuerdo” y “de
prevencion de hurto y robo de acuerdo” da como resultado
vehiculos. 67.62% de la muestra opina que
4112.88% |17 |54.74% | 6 | 19.32% | 4 |12.88%| 0 | 0% IrngoCr:rsgz Si'a eg’:s\fgﬁé?gn “32
hurto y robo, el 19.32% decide
no opinar y el 12.88% piensa
que los cursos no evidencian
una mejora.
8. Las competencias Al sumar la categoria
adquiridas en las “Totalmente de acuerdo” y “de
cap_acigaciones i |09r§”| un acuerdo” da como resultado
mejor desempefio segln leyes 0 i
es;eciams, PN BN YES ) 6 | 10,3000 |19 | 61.18% | 4 | 12.88% | 2 |644% | 0 | 0% 285 /I"alon?:;oi?a'n(}grﬁ’;eﬁggsﬂg
cree que las competencias
adquiridas en las capacitaciones
ayudan al mejor desemperiio
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segun leyes especiales, el
12.88% decide abstenerse de
opinar y el 6.44% dice que las
competencias adquiridas no
lograr un mejor desempefio.

9. Los  procesos  de
capacitacion generan
liderazgo a nivel profesional.

10

32.20%

11

35.42%

22.54%

9.66%

0%

Al sumar la categoria
“Totalmente de acuerdo” y “de
acuerdo” da como resultado
67.62% lo que significa que mas
de la mitad de los agentes piensa
que: los procesos  de
capacitacion Si generan
liderazgo a nivel profesional, el
22.54% decide no opinar y el
3.66% cree que los procesos de
capacitacion no  generan
liderazgo.

10. Su actuar en la toma de
decisiones de autoproteccion
y tiro policial son
competentes al igual que los
estandares internacionales.

22.54%

11

35.42%

10

32.2%

9.66%

0%

Al sumar la categoria
“Totalmente de acuerdo” y “de
acuerdo” da como resultado
57.96% lo que se interpreta
como que: mas de la mitad de la
muestra cree que su actuar al
momento de tomar decisiones
en autoproteccion 'y tiro
“policial es competente al igual
que estandares internacionales,
el 32% decide no opinar y el
9.66% piensa que su actuar no
es competente como los
estandares internacionales.
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Competencias profesionales

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

toaox il I . |

1. Trabajo en 2. Prevencién 3. Desempefio 4. Autonomia 5. Actuar en
equipo para en hurtoy segun leyes profesional y autoproteccion
primeros robo de especiales. liderazgo. y tiro policial
auxilios. vehiculos.
M Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 8. Variable dependiente “Competencias profesionales”.

INTERPRETACION: Como se puede observar en el grafico la variable dependiente: Competencias profesionales, el primer indicador
refleja que la mayoria de los agentes piensan que el trabajo en equipo si es fundamental para realizar acciones de primeros auxilios en
su desempeiio diario ya que la mitad de la muestra esta “Totalmente de acuerdo” y la otra mita “De acuerdo” solo una persona decidido
no opinar, de igual manera se observa que los cursos de actualizacion si ayudan para prevenir los hurtos y robos de vehiculos ya que la
mayor parte de la muestra concentra su respuesta en la categoria “De acuerdo” a eso le sumamos el “Totalmente de acuerdo” y da mas
de la mitad de la poblacién, el resto decide no opinar y una minoria de 4 personas de la muestra estan “En desacuerdo”, el siguiente
indicador refleja una alta concentracion en la respuesta “de acuerdo” seguida de la categoria “Totalmente de acuerdo” lo que se interpreta
como que: las competencias que se adquieren en las capacitaciones logran un mejor desempefio segun las leyes especiales dictadas para
el personal, 4 personas deciden no opinar y 1 esta “En desacuerdo”, en el siguiente indicador al sumar las primeras dos categorias se
refleja més de la mitad que piensan que las capacitaciones si generan liderazgo a nivel profesional, 7 personas deciden no opinar y 3
estan “En desacuerdo”, el indicador autoproteccion y tiro policial da como resulta que la mayoria, més de la mitad refleja su respuesta
en las dos primeras categorias lo que significa que el actuar y tiro policial de los agentes de Cuscatlan es competente al igual que los
estandares internacionales, 10 personas deciden no opinar y 3 estan “En desacuerdo”. En su mayoria en comparacion a la variable
anterior la categoria 3 “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” que es igual a no opinar se ve en aumento, sin embargo, la mayoria de los
indicadores dan respuestas que se mantiene en las 2 primeras categorias.
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HIPOTESIS ESTADISTICA 2

H3: Las Actividades Educativas si generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los

servidores publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

(RXeY# 0)

HO: Las Actividades Educativas no generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los

servidores de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

Tabla 26. “Prueba de Hipotesis Espeficia 2” departamento de Cuscatlan.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 2 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 2 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUJETOS |POA_ALCA [PDC_ATEM |AEC_MCR [MTT_DCF [SUMA X OPC_AMIPCR_FPA  |TPD_CAP |TPC_ALM |SUMAY DISTRIBUCI ON X [DISTRIBUCION Y |RESTA X-Y XY2
1 3 4 1 4 12| 3 4 4 4 15| 1 1 0| 0|
2, 2 2 2| 2| 8| 3 2| 2| 3| 10 2| 3 -1 1
3 3 2 3 2| 10 2 3 3| 3| 11 4.5] B 15 2.25
4 2 1 1 1] 5) 2 2 2| 2| 8 4.5] B 15 2.25)
5 3 3 2| 3| 11 2 2| 3| 2| 9 4.5 5 0.5 0.25]
13 3 2 2 3| 10| 2| 2 2 2 8| 4.5 7.5 3 9
14 5 4 4 4 17| 2| 2| 5| 5| 14 7.5 7.5 0| 0]
15, 4 3 4 2| 13| 2 3 3| 2| 10, 7.5 7.5 0| 0]
16 4 2 2] 4 12| 2] 2 4 4 12| 9| 7.5 1.5 2.25
17 2 2 1] 2| 7 1 2| 2| 1 6) 10.5 10.5 0 0
27| 2 2 2| 2| 8 3 2| 3| 2| 10 10.5 10.5 0 0
28 2 2 3 1 8| 2| 2 3 3 10| 13 12 1 1]
29 5 4 3 4 16| 4 4 4 3| 15| 13 13, 0| 0|
30 4 3 3 g 13| 3 2| g 3| 11] 14 14.5] -0.5! 0.25
31 2 2 2 2| 8 2] 2 2| 2| 8 15 14.5 0.5 0.25]
TOTAL| 18.5
Formula: INTERPRETACION: El desarrollo de la formula da como
61 6 d? resultado 0.98, lo que significa que existe una correlacion
r$ =1—-————=
2 . ., . e -
n(n?—1) positiva perfecta en la hipétesis especifica numero dos del
rS =1— 6(92) departamento de Cuscatlan, la correlacion entre la tercera y
31(961 —1 . e .
( ) cuarta variable es muy significativa con un 95% de confianza
552 . T
r$S=1- 31(960) y 5% de error. Dichos datos mostro que la Hipotesis dos se
559 acepta, esta implica que las Actividades Educativas inciden en
r$=1- 29,760 las Calidad de vida laboral de los servidores publicos del nivel
rS=1-0.0185 bésico con categoria agente de la PNC.
rS =0.9814
rS =0.98
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Tabla 27. Variable independiente: Actividades educativas

INDICADOR

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

F %

F %

F %

F %

F %

ANALISIS

11. El personal operativo en
categoria de agente tiene
acceso libre a los cursos de
actualizacion.

113.22%

11 35.42%

13 [ 41.86%

4 [12.88%

2 6.44%

La categoria con mayor valor es la de
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo con un
total de 41.46% lo que se traduce a
que: el personal en ocasiones tiene
acceso libre y en otras no,
seguidamente al sumar la categoria
“Totalmente de acuerdo” y “de
acuerdo” da como resultado
38.67% 12 personas que Si creen
que hay acceso libre a
capacitaciones y al sumar la
categoria En  desacuerdo vy
Totalmente en desacuerdo da como
resultado 19.32% son 6 personas
que dicen no tener acceso libre a
cursos de actualizacion.

12. Las practicas
desarrolladas dentro de las
capacitaciones son acordes a
las tematicas impartidas.

3 9.66%

17( 57.74%

8| 25.76%

3 | 9.66%

0 0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 67.4 es decir que: mas de
la mitad de la muestra cree que las
practicas que se desarrollan en las
capacitaciones si son acordes a las
teméticas, el 25.76% decide no
opinar ya que puede que si, como
puede que no y el 9.66% cree que
las practicas no son acordes a las
tematicas.
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13. Los agentes evallan los
cursos de actualizacion, con el
fin de mejorar continuamente
los resultados del curso.

19.32%

18

57.96%

16.10%

6.44%

0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 77.28% lo que significa
que: la mayoria de los agentes cree
que se evalian los cursos de
actualizacion con el fin de mejorar
continuamente los resultados de los
cursos, el 16.10% no opinay solo el
6.44% cree que los cursos no se
evaluan para mejorar
continuamente.

14. Se hace uso de material,
equipo tactico y técnico en el
desarrollo de los cursos
formativos.

22.54%

14

45.08%

19.32%

12.88%

0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 67.62% esto indica que:
mas de la mitad de la muestra opina
que si se hace uso de material,
equipo tactico y técnico en las
capacitaciones, el 19.32% tiene una
posicién indefinida y el 12.88%
opina gque no se hace de material y
equipo en los cursos formativos.
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Actividades educativas
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60.00%

50.00%
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1. Acceso a 2. Practicas de 3. Evaluacion de 4. Material,
cursos de acuerdo a las cursos de equipo tacticoy
actualizacion. tematicas. actualizacion. técnico en cursos
formativos.
M Totalmente de acuerdo W De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
B En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Grafico 9. Variable Independiente “Actividades educativas”.

INTERPRETACION: El grafico refleja la variable independiente: Actividades educativas, presentando el primer indicador que al
sumar las dos primeras categorias de “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo” no se percibe ni la mitad de la muestra, la mayoria se
refleja en la categoria 3 que se abstienen de opinar y una pequefia minoria esta “En desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” esto se
traduce a que los agentes no tienen acceso libre a los cursos de actualizacion, el siguiente indicador refleja una alta concentracién en la
categoria 2 “De acuerdo” seguida de personas que deciden no opinar y solo una minoria de 3 personas estan “En desacuerdo” lo que
significa que las practicas que se desarrollan en las teméticas si van acordes al tema, asi mismo el indicador siguiente refleja una alta
concentracion de la respuesta en la categoria 2 “De acuerdo” seguida por “Totalmente en desacuerdo” lo que se traduce a que los agentes
si evaltan los cursos de actualizacion para realizar mejoras constantemente, 5 personas deciden no opinar y 2 estan “En desacuerdo”, el
indicador final muestra de igual manera una alta concentracion de las respuestas en la categoria “De acuerdo” seguida de “Totalmente
de acuerdo” lo que se traduce a que si se hace uso de material, equipo tactico y técnico en el desarrollo de los cursos, 6 personas se
abstienen de opinar y 4 estan “En desacuerdo”. En dicha grafica se presenta la categoria nimero 2 “De acuerdo” como la que posee una
mayor concentracion de respuestas lo que se traduce a que existe un alto grado de confiabilidad en las respuestas.
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Tabla 28. Variable dependiente: Calidad de vida laboral

INDICADOR

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

F %

F %

F %

F %

F %

ANALISIS

15. Uno de los objetivos para
capacitar es aumentar la
motivacién laboral.

5( 16.10%

19(61.18%

6(19.32%

1 |3.22%

0 | 0.00%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 77.28% lo que se
interpreta como que: uno de los
objetivos para capacitar Si €S
aumentar la motivacion laboral, el
19.32% mantiene una posicion
indefinida y el 3.22% estd en
desacuerdo, no cree que un objetivo
sea aumentar la motivacion laboral.

16. ElI  personal esta
capacitado para realizar las
funciones policiales
asignadas.

1] 3.22%

23| 74.06%

5116.10%

2 | 6.44%

0 0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 77.28% lo que se
interpreta como que: el personal
estd capacitado para realizar las
funciones policiales asignadas el
16.10% mantiene una posicién
indefiniday el 6.44% no cree que el
personal estd capacitado para
cumplir  con las  funciones
encomendadas.

17. Los tiempos promedios de
desarrollo por capacitacion
son adecuados.

11 | 35.42%

13(41.86%

6(19.32%

1 |3.22%

0 0%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 77.28% lo que se
interpreta como que: los tiempos
promedios en que se desarrolla la
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capacitacion si son adecuados, el
19.32% mantiene una posicion
indefinida y el 3.22% cree que los
tiempos promedio por capacitacion
no son adecuados.

18. Un promedio de 40 horas
por capacitacion es adecuado
para el logro de las metas.

13

9.66%

13

41.86%

25.76%

19.32%

3.22%

Al sumar la categoria “Totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo” da como
resultado 51.12% lo que se
interpreta como que: la mitad de la
muestra seleccionada si piensa que
un promedio de 40 horas por
capacitacion es adecuado para
lograr metas, un 25.76% mantiene
una posicion indefinida, y al sumar
la categoria “en desacuerdo” 'y
“Totalmente en desacuerdo” da
como resultado 22.54% de la
muestra que piensa que un
promedio de 40 horas no es
adecuado.
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laboral por puesto desarrollo promedio
poliocial. promedio por para el logro
capacitacion. de metas.
W Totalmente de acuerdo W De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
B En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Gréfico 10. Variable dependiente “Calidad de vida laboral”.

INTERPRETACION: Dicho grafico presenta la variable dependiente: calidad de vida laboral, en el primer indicador las respuestas se
concentran en las dos primeras categirias dejando como la mayor concentracion en la categoria 2 “De acuerdo” que al sumar la categoria
1 “Totalmente de acuerdo” supera la mitad de la muestra por ende se establece que segun los agentes uno de los objetivos de las
capacitaciones es aumentar la motivacion labora, 6 personas deciden no participar y 1 persona esta “En desacuerdo”, el siguiente
indicador concentra la mayoria de las respuestas en la categoria 2 “De acuerdo” lo que de inmediato se traduce a que el personal si esta
capacitado para realizar las funciones policiales asignadas, 5 personas no opinan y 2 estan “En desacuerdo”, el siguiente indicador
concentra sus respuestas en la categoria 2 “De acuerdo” seguida de la categoria 1 “Totalmente de acuerdo” inmediatamente se traduce
a que los tiempos promedios en que se desarrolla la capacitacion es adecuado, 6 personas deciden no opinar y 1 persona esta “En
desacuerdo”, el indicador final es bastante variado en sus respuestas sin embargo la mayoria de las respuestas se concentran en la
categoria 2 “De acuerdo” que al sumar la categoria 1 “Totalmente de acuerdo” alcanza a representar la mitad de la muestra, lo que deja
un vacio para afirmar que un promedio de 40 horas en cada capacitacion es adecuado para lograr las metas, es por eso que la mitad de
la muestra piensa que si y la otra mitad, esta dividida en no opinar y la minoria dice que 40 horas no son adecuadas. La categoria 2 “De
acuerdo” sigue siendo la tendencia, lo que se traduce a un alto grado de confiabilidad de las respuestas.
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HIPOTESIS ESTADISTICA 3
H3: EIl presupuesto asignado si incide en la formacion del Capital Humano de los servidores
publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

RXeY# 0)
HO: El presupuesto asignado no incide en la formacion del Capital Humano de los servidores
publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

Tabla 29. “Prueba de Hipotesis Especifica 3” departamento de Cuscatlan.

NUMERO DE VARIABLE INDEPEN DIENTE HIPOTESIS 3 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 3 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUJETOS |SDA PRC |FEA CTPC |CRD PCSC |CERI PPC  |SUMAX CGO _PAACRC NBP  |CCR SPSL |NPO CDFP |SUMAY DISTRIBUCION X |DISTRIBUCION Y |RESTA X-Y XY
1 4 4 3 4 15 3 3 4 4 14 1 15 -0.5 0.25
2 4 3 4 3 14 4 3 3 2 12 25 15 1 1
3 3 2 2 2 9 3 3 3 3 12 25 15 -1 1
4 2 2 2 2 8 2 1 1 2 6 4 15 0.5 0.25
5 3 3 4 3 13 3 2 2 1 8 5 6.5 -1.5 2.25
13 3 3 3 3 12 2 2 3 2 9 6.5 6.5 0 0
14 5 5 5 5 20 5 5 4 2 16 6.5 6.5 0 0
15 4 4 4 3 15 2 2 3 2 9 8.5 6.5 2 4
16 5 4 4 4 17 4 4 3 2 13 8.5 10 -1.5 2.25
17 1 1 2 2 b 1 1 2 2 6 10 10 0 0
27 3 3 4 3 13 4 3 3 2 12 12 10 2 4
28 3 2 3 3 11 4 4 3 2 13 12 12.5 -0.5 0.25
29 4 4 3 4 15 2 2 3 2 9 12 12.5 -0.5 0.25
30 3 3 3 3 12 2 2 3 2 9 14 14 0 0
Eil 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 15 15 0 0
TOTAL 15.5
Formula: INTERPRETACION:  El desarrollo de la formula da
¢ 1 6y d? como resultado 0.98, lo que significa que existe una
ro=1————5—"7"-—7
2 _ -z .- .y . .-
n(n? —1) correlacion positiva perfecta en la hipotesis especifica
rS =1— 6(92) namero tres del departamento de Cuscatlan, la correlacion
31(961 - 1) . . P
entre la quinta y sexta variable es muy significativa con un
552
rS=1- 31(960) 95% de confianza y 5% de error. Dichos datos mostro que la
552 Hipdtesis tres se acepta, esta implica que: El Presupuesto
rs$=1- 29,760 incide en el Capital humano de los servidores publicos del
rS=1-0.0185 nivel basico con categoria agente de la PNC.
rS = 0.9814
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Tabla 30. Variable independiente “Presupuesto”

Ni de . Totalmente
Totalmente acuerdo, ni En

INDICADOR de acuerdo De acuerdo en desacuerdo d en d ANALISIS

desacuerdo esacuerdo
F % F % F % F % F %

19. La Sub-direccion de El porcentaje donde se concentra la mayor parte
Administracion de la muestra es en la categoria “Ni de acuerdo,
proporciona ni en desacuerdo con un total de 35.42% que
suficientes recursos mantiene una posicion indefinida, al sumar la
financieros  para categoria “en desacuerdo” y “Totalmente en
capacitaciones. desacuerdo” da como resultado se obtiene

38.64% lo que indica que la mayoria de la

2| 6.44%| 6]19.32%| 11(35.42%| 9 |28.98% | 3 |9.66% |poblacion cree que: la subdireccion de
administracion no proporciona suficientes
recursos financieros para capacitar, al sumar
la categoria “Totalmente de acuerdo” y “de
acuerdo” da como resultado 25.76% es
minima la poblacion que cree que si se
proporcionan suficientes recursos financieros
para capacitaciones.

20. El El porcentaje donde se concentra la mayor parte
financiamiento de la muestra es en la categoria “Ni de acuerdo,
Estatal ni en desacuerdo con un total” de 32.20% % que
asignado cubre mantiene una posicion indefinida, al sumar la
totalmente con categoria “en desacuerdo” y “Totalmente en
los procesos de desacuerdo” da como resultado se obtiene
capacitacion. 2| 6.44%| 8|25.76%| 10(32.20%| 9 |28.98% (| 2 | 6.44% 35.42% lo que indica que la mayoria de la

poblacidn cree que: el financiamiento Estatal
asignado no cubre totalmente los procesos de
capacitacion, al sumar la categoria
“Totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” da
como resultado 32.20% lo que se interpreta
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como que: es minima la muestra que si cree
que el financiamiento Estatal si cubre
totalmente los procesos de capacitacion.

21. La cantidad de
recursos
disponibles para las
capacitaciones  es
conveniente.

6.44%

25.76%

10

32.20%

10

32.20%

3.22%

Al sumar la categoria “en desacuerdo” y
“Totalmente en desacuerdo” da como
resultado se obtiene 35.42% lo que se
interpreta como que: en su mayoria la
muestra considera que la cantidad de recursos
disponibles  para capacitar no son
convenientes, en la categoria 3 “Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo” con un total de 32.20% la
muestra mantiene una opinién indefinida y al
sumar la categoria “Totalmente de acuerdo” y
“de acuerdo” da como resultado 32.20%
muestra que opina que la cantidad de recursos
disponibles para capacitar si es conveniente.

22. Hay calidad en
los  recursos
institucionales
proporcionados
para las
capacitaciones.

3.22%

25.76%

13

41.86%

25.76%

3.22%

El porcentaje donde se concentra la mayor parte
de la muestra es en la categoria “Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo con un total” de 41.86% lo que
indica que la mayoria de la muestra tiene una
opinion indefinida, y la otra mitad estéd dividida
en los que creen que si hay calidad en los recursos
institucionales proporcionados para capacitar y
los que opinan que no hay calidad.
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Presupuesto
50.00%
40.00%

30.00%

20.00%
10.00% I
O | N | al in il l. =A I

1. Uso correcto de 2. Financiamiento 3. Cantidad de 4. calidad de
los recursos Estatal. recursos recursos
financieros presupustados. presupuestados.

M Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Graéfico 11. Variable Independiente “Presupuesto”.

Interpretacion: El presente grafico describe la variable independiente: Presupuesto, en el primer indicador la mayor parte de la muestra
concentra su respuesta en la categoria 3 “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” seguida de la categoria 4 “En desacuerdo” lo que indica
claramente que mas de la mitad de la muestra divide su respuesta en no querer participar y estar “En desacuerdo” con que la subdireccion
de administracion proporciona suficientes recursos para capacitar, al sumar la categoria 1 “Totalment de acuerdo” y 2 “De acuerdo” se
obtiene una baja indice de respuesta, de igual manera el indicador siguiente refleja la mayor concentracion de respuesta en la categoria
3 “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” seguida de la categoria 4 “En desacuerdo” lo que se traduce a que la mayoria de la muestra piensa
que el financiamiento Estatal asignado no cubre totalmente los procesos de capacitacion, solo 2 personas estan “Totalmente de acuerdo”
y 8 “De acuerdo”, el indicador siguiente muestra la mayor concentracion en dos categorias la 3 “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” y la
4 “En desacuerdo” sumando mas de la mitad de la muestra se interpreta como que hay un gran numero que no quiso opinar que en su
mayoria se puede traducir por la tendencia a estar en desacuerdo y el resto que esta incorforme con la cantidad de recursos disponibles
para las capacitaciones y opina que no es conveniente, 2 personas estan “Totalmente de acuerdo” y 8 “De acuerdo” podrian ser personas
que han sido favorecidas con mas capacitaciones, el siguiente indicador muestra la mayor concentracion en la categoria 3 “Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo” y las siguientes respuestas estan totalmente divididas asi que puede que en ocasones exista calidad y en otras
no. La mayor consentracion de respuestas en dicho indicador se refleja en la categoria 3“Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” ya que puede
que la afirmacion ocurra en ocasiones y puede gque en otras no.
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Tabla 31. Variable dependiente “Capital humano”

Ni de . Totalmente
Totalmente De acuerdo, ni En en

INDICADOR de acuerdo | acuerdo en desacuerdo desacuerdo ANALISIS

desacuerdo
F % F % F % F % F %

23. Las Al sumar la categoria “Totalmente de acuerdo” y
capacitaciones “de acuerdo” da como resultado 41.86% lo que
generan se interpreta como que: la mayoria de la
oportunidades muestra cree que las capacitaciones si generan
ggcrznaszls'car a los oportunidades para aplicar a los ascensos
policiales. 2 | 6.44% |11|35.42%| 9 |28.98% | 6 [19.32%| 3 | 9.66% !aborgl«_as, el 28.98% mantiene una posicién

indefinida y al sumar la categoria “en
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” da
como resultado se obtiene 28.98% una minoria
de la muestra cree que las capacitaciones no
generan oportunidades para ascender.

24. Los Cursos Al sumar la categoria “Totalmente de acuerdo” y
recibidos “de acuerdo” da como resultado 61.18% lo que
contribuyen  al indica que: méas de la mitad de la muestra cree
”L‘;g(')g;lb'e”%tar que los cursos que han recibido han
P ' 4 | 12.88% |15|48.30% | 7 |22.54% | 4 [12.889] 1 | 3.2005 |CONtribUIdOasU bienestar personal, el 22.54%

tiene una posicion indefinida y al sumar “en
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” da
como resultado se obtiene 16.10% una
pequefia parte de la muestra cree que los cursos
no contribuyeron a s bienestar personal.

25. Al culminar El porcentaje donde se concentra la mayor parte de
las la muestra es en la categoria “Ni de acuerdo, ni en
capacitaciones desacuerdo con un total” de 48.30% lo que indica
re(r:)ibidas por 2 | 6.44% |12/38.64%|15/48.30% | 2 | 6.44% | O 0% que: la mayoria de la muestra mantiene uga opinién
los servidores indefinida, luego al sumar la categoria
permiten  la “Totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” da
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satisfaccion
laboral.

como resultado 45.08% poco menos de la
mitad de la muestra opina que las
capacitaciones que han concluido les han
permitido la satisfaccion laboral.

26.

El nuevo
personal
operativo  es
competente
para
desempefiar
las funciones
policiales.

9.66%

20

64.40%

12.88%

12.88%

0%

Al sumar la categoria “Totalmente de acuerdo” y
“de acuerdo” da como resultado 74.06% lo que
indica que la mayoria de la muestra opina que:
el nuevo personal operativo si es competente
para desempefiar las funciones policiales,
12.88% mantiene una posicion indefinida y el
otro 12.88% opina que el nuevo personal no es
competente para desempefiar las funciones
policiales.
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Capital humano
70.00%

60.00%
50.00%
40.00%

30.00%

20.00%

10.00% I I I I
0.00% . I | . . I

1. Asensos 2. Nivel de 3. grado de 4. Nuevo
policiales vienestar satisfaccion personal
personal. laboral. operativo
M Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
W En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Grafico 12. Variable dependiente “Capital humano”.

Interpretacion: El presente grafico muestra la variable dependiente: Capital humano, el primer indicador con la tendencia de respuesta en
la categoria 2 “De acuerdo” seguida de la categoria 3 “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, seguida de la categoria 4 “En desacuerdo” seguida
de la categoria 5 “Totalmente en desacuerdo” finalizando con la categoria 1 “totalmente de acuerdo” es decir que cierta parte de la muestra
cree las capacitaciones si generan oportunidades para aplicar a ascensos policiales ya que el pico mas alto se encuenta en la respuesta de
acuerdo, luego se muestra la opinién que puede que en ocasiones se generen oportunidades y en ocasiones no, posterioremente la muestra
expresa que las capacitacion no generan oportunidades para ascender, el siguiente indicador muestra la concentracion de mas respuestas en la
categoria 2 “De acuerdo” y al sumar la categoria 1 “totalmente de acuerdo” se convierte en mas de la mita de la poblacion que opina que los
cursos que han recibido si contribuyen al nivel de vienestar personal, el resto se divide en no opinar y pensar levemente en que no contribuyen
al bienestar personal, el siguiente indicador muestra una alta concentracion en la categoria 3 “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, seguida de la
categoria 2 “De acuerdo” es decir que aproximadamente la mitad de la muestra opina que en ocasiones se puede dar la satisfaccion laboral y
en ocasiones no se puede dar la satisfaccion labora, la segunda mayoria piensa que las capacitaciones periten la satisfaccion laboral y solo 1
persona esta en desacuerdo, el siguinte indicador claramente muestra una alta concentracion en la categoria 2 “De acuerdo” sumandole la
categoria 1 “totalmente de acuerdo” claramente se constata que mas de la mayoria de la muestra piensa que el nuevo personal operativo si es
competente para desempefiar las funciones policiales correspondiente, 4 personas deciden no opinar y 4 personas se muestran en desacuerdo.
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DEPARTAMENTO DE LA LIBERTAD

PRUEBA DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Investigar si los procesos de capacitacion en términos de educacion no formal gestionados por
el centro de formacién y capacitacion institucional de la Policia Nacional Civil influyen en el

desarrollo del talento humano de los servidores publicos relacionado con la seguridad publica.

HIPOTESIS ESTADISTICA N°1

HEs1: El uso de diferentes metodologias de ensefianza aprendizaje si contribuye a la formacion

de competencias profesionales en los servidores/as de la Policia Nacional Civil del Ministerio de

Justicia y Seguridad Publica.

(RXeY# 0)

HO: El uso variado de las metodologias de ensefianza aprendizaje no contribuye a la formacién de

competencias profesionales en los servidores/as publicos de la Policia Nacional Civil del

Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.
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Tabla 32. “Prueba de Hipotesis Especifica 1”” Departamento de La Libertad.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 1 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 1 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUIETOS | CAP OAPE| CDC DTH | COF PDTH | ESP OLM | TDD FAP [ SUMAX | TEF APA |CAC MPHR| CAC DLE | PCA LIP | TOD ATP [SUMAY DISTRIBUCION X | DISTRIBUCION Y| RESTAX-Y X
1 2 2 2 2 2 10 2 2 A 2 A 10 5.5 6 -0.5 0.5
2 2 2 2 2 2 10 2 2 A 2 A 10 5.5 6 -0.5 0.5
3 1 2 2 2 2 9 2 2 A 2 A 10 5.5 6 -0.5 0.5
4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 5.5 6 -0.5 0.5
5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 5.5 6 -0.5 0.5
pil 2 2 2 2 2 10 2 2 A 2 A 10 5.5 6 -0.5 0.5
2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 5.5 6 -0.5 0.5
] 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 5.5 6 -0.5 0.5
2% 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 5.5 6 -0.5 0.5
5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 5.5 6 -0.5 0.5
[ 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 6 5 25
4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 12 135 -15 2.25
4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 14 135 0.5 0.5
& 1 4 1 1 1 8 1 1 1 1 1 5 14 135 0.5 0.5
&% 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 14 135 0.5 0.5
TOTAL| 305
Formula:
2 - ]
rS =1 — 62 d] INTERPRETACION: A través del desarrollo de la
nn? -1
( ) formula el resultado que se obtuvo fue de 0.98, lo que
6(422) significa que existe una correlacion positiva perfecta en
rS =1——F———<

46(46% — 1) la hipotesis especifica nimero uno correspondiente al
2532 departamento de La Libertad, la correlacion entre la
rs=1- 46(2115) primera y segunda variable es muy significativa con un
95% de confianza y 5% de error. Dichos datos muestran

2,532 . L
rS=1- 97290 que la Hipdtesis uno se acepta, esta implica que: Las

rS=1-0.0260

rS = 0.974

metodologias de ensefianza Aprendizaje inciden en las

competencias profesionales de los servidores publicos

del nivel basico con categoria agente de la PNC.
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Tabla 33. Variable Independiente “Metodologias de Ensefianza Aprendizaje”

INDICADOR Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo, En Totalmente ANALISIS

de acuerdo nien desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
F % F % F % F % F %

1. Las Segun lo generado en la tabla, del
capacitaciones 100% de la poblacién consultada
recibidas cumplen sobre el item, en un 65.1% estan
con los objetivos totalmente de acuerdo con que los
de aprendizaje 8.68 objetivos de aprendizaje se
establecidos. 30 | 65.1% 10 21.7% 2 4.34% 4 % 0.0 0% | cumplen en las capacitaciones,

mientras que en un 21.7% sigue
afirmando con la opcion “de
acuerdo”, por lo que es evidente
que hay una congruencia en las
opciones de respuestas.

2. Los contenidos Con base al resultado obtenido en

desarrollados en las el segundo item, las respuestas

capacitaciones estan obtenidas destacaron que el 65.1%

acordes con las en su mayoria esta de acuerdo en

necesidades su totalidad que los contenidos que
especificas de su area se desarrollan en los procesos de
de desempefio. capacitacion son acordes a las
necesidades especificas de su area
19.53 4.34 4.34 | de desempefio, por otra parte le
30 | 65.1% 9 % 3 6.51% 2 % 2 % | sigue el 19.53% que afirma estar
“de acuerdo” con este item y hay
un porcentaje de 6.51 que se
encuentra en “ni de acuerdo, ni en
desacuerdo”, demostrando asi que
los procesos de formacion le son
de muchas utilidad para reforzar el
conocimiento que ya poseen.

164




3. Las competencias
formativas son
adquiridas durante el
proceso de desarrollo
del talento humano.

El tercer item presenta un
porcentaje alto de 62.93% de la
poblacion que esta totalmente de
acuerdo con respecto a que las
competencias  formativas  son

62.93 30.38 2.17 | adquiridas durante el proceso de
29 % 14 % 4.34% | 00 0% 1 % | desarrollo del Talento humano. Se
deja evidenciar que el 30.38% dice
estar de acuerdo con el mismo
item, y otra parte de la poblacion
con 4.34% no parece estar de
acuerdo.
4, Las estrategias Los participantes en los procesos
pedagdgicas son de formacion en un 62.93%
orientadas al logro de consideran que las estrategias
metas. 29 620)93 12 2(2'04 4.34% 1 2.17 2 4.34 pedagdgicas que se utilizan estan
() ) % % .

orientadas al logro de metas, con
menor frecuencia otra parte dice

estar de acuerdo con un 26.04%
5. Las técnicas y El personal de la PNC ha
dindmicas considerado en un 71.61% que las
desarrolladas en las técnicas y dinamicas desarrolladas
:c:apacitaciones 33 71.61 12 26.04 217% | 0.0 0% 0.0 0% | €N las capacitaciones_ay_udan a
ortalecen el % % fortalecer el aprendizaje, asi

aprendizaje.

mismo otra parte de la poblacién
afirma estar de acuerdo reflejado
en un 26.04%.
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Metodologias de Ensennanza Aprendizaje.

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% I I
0,00% 0 —— - =
Cumplimiento Desarrollo de Competencias Estrategias Técnicasy
de Objetivos de contenidos formativas. pedagogicas dinamicas
aprendizaje seglin orientadas al orientadas al
establecidos. necesidad. logro de metas. aprendizaje.
W Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo M En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Gréfico 13. Variable Independiente “Metodologias de Ensefianza Aprendizaje”.

INTERPRETACION: De acuerdo con los resultados obtenidos que se muestran en la grafica 1 de la variable denominada “Metodologias de ensefianza
— aprendizaje”. Se refleja que en el indicador representado en color azul la poblacion muestral expresé estar “totalmente de acuerdo” en su mayoria en
los procesos formativos en términos de educacién no formal, en cuanto a que se afirma que los objetivos de aprendizaje establecidos si se cumplen.
Seguidamente, se evidencia que hay un porcentaje elevado de “totalmente de acuerdo” en cuanto al indicador “Desarrollo de contenidos segln
necesidad”, y esto es debido a que los agentes poseen diferentes areas especificas en los cuales reciben sus capacitaciones. Por otro lado, el indicador
“competencias formativas” refleja un alta la tendencia a “totalmente de acuerdo” con relacion en la categoria “de acuerdo” en cuanto a que su formacion
se realiza bajo un enfoque por competencias en sus actualizaciones en cursos de formacion. Por otra parte, en el indicador “estrategias pedagdgicas
orientadas al logro de metas” la tendencia es similar en “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” y muy baja en “ni de acuerdo, ni en desacuerdo” asi
como en “desacuerdo” y en “totalmente en desacuerdo”, esto manifiesta que al momento de llevarse a cabo estos procesos de formacion son aplicadas
de manera adecuado las estrategias para poder garantizar las metas propuestas. Y, finalmente se verifica que el indicador “técnicas y dindmicas orientadas
al aprendizaje” presenta un alto porcentaje en “totalmente de acuerdo”, por lo que para alcanzar un verdadero aprendizaje en los agentes se ponen en
practicas las correctas técnicas y dindmicas y asi su aprendizaje sea significativo y aplicable en su puesto de trabajo o en sus funciones policiales.
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Tabla 34. Variable dependiente “Competencias Profesionales”

INDICADOR Totalmente De acuerdo | Ni de acuerdo, ni En Totalmente ANALISIS
de acuerdo en desacuerdo desacuerdo en
desacuerdo
F % F | % F % F % F %
6. El trabajo en equipo La poblacién opina en un 75.95%
es fundamental para del 100% estar totalmente de
realizar acciones de acuerdo con que el trabajo en
primeros auxilios. 35 | 75.95% | 11 | 23.87% 0 0% 0 0% 0 0% | equipo es esencial para el area de
primeros auxilios, seguido de un
23.87% que de la misma forma se
encuentran de acuerdo.
7. Los cursos de Los encuestados en el proceso de
actualizacion investigacion generan un alto
evidencian una porcentaje de respuesta de un
mejora en la| 30 | 65.1% | 12 | 26.04% 4 8.68% 0 0% 0 0% | 65.1% en la prevencion en hurto 'y
prevencion de hurto y robo de vehiculos, un area en la
robo de vehiculos. cuales se les capacita
prioritariamente.
8. Las competencias De acuerdo con el resultado
adquiridas en las obtenido en el item de desempefio
capacitaciones logran segln leyes especiales en un
un mejor desempefio 65.1% los encuestados dicen estar
segln leyes 30 | 651% | 14 | 30.38% 2 4.34% 0 0% 0 0% totalmente de acue_rdo. P(_)r otra
especiales. parte, un 30.38% sigue opinando
estar de acuerdo y solo un 4.34%
parece dudar en un “ni de acuerdo,
ni en desacuerdo”, lo que centra
Su respuesta en un punto neutral.
9. Los procesos de Segun lo observado en la tabla el
capacitacion generan 67.27% indica estar totalmente de
Ildera;go a nivel 31 | 6727% | 11 | 23.87% 2 4.34% 0 0% 2 | 4.34% acuerdo en cuanto a Que los
profesional. procesos de educacion en
términos no formal generan en los
y las servidores publicos una
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autonomia profesional en ciencias
policiales y liderazgo en cuanto a
realizar acciones orientadas a la
seguridad publica.

10. Su actuar en la
toma de decisiones de
autoproteccién vy tiro
policial son
competentes al igual
que los estandares
internacionales.

29

62.93%

10

21.7%

6.51%

2.17%

6.51%

Se afirma, con la base de un
62.27% que los agentes de la PNC
en categoria béasica son formados
en su actuar de las funciones
policiales como son: proteccion y
tiro policial, lo expresan en 21.7%
estar de acuerdo con esta
afirmacion, ya que solo en 6.51%
expresa no estar de acuerdo, ni en
desacuerdo.
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Competencias Profesionales

80,00%
70,00%

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% I I I
0,00% u =
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Gréfico 14: Variable Dependiente “Competencias Profesionales”.

INTERPRETACION: Segun la grafica 2 en referencia a la variable “Competencias profesionales”, los resultados obtenidos que se presentan con el
primer indicador de “trabajo en equipo para primeros auxilios” se muestra un respuesta favorable en 1 categoria “totalmente de acuerdo” representada
por medio de la barra azul, esto indica que las competencias en las cuales son formados los integrantes del cuerpo policial propician al desarrollo humano
y de capacidades de acuerdo a ésta area de formacion. Luego se presenta el indicador “prevencion en hurto y robo de vehiculos” que muestra de igual
forma un alto grado de respuesta en “totalmente de acuerdo” que muestra que se les capacita en esta area de trabajo, siguiéndole la opcién de color rojo
“de acuerdo” que muestra la afirmacion que los cursos recibidos son procesos progresivos de formacion permitiéndoles actualizarse de manera expedita
en cuanto a nuevos conocimientos. Después se presenta “desempefio segun leyes especiales” en este indicador se observa que la frecuencia de respuesta
en la categoria azul representando a “totalmente de acuerdo”, fue en porcentaje elevado y esto se debe a que el personal de la PNC se rige en su actuacion
con fundamentado en leyes tanto Institucionales como leyes en general y estos lineamientos son cumplidos bajo mandato denominado de “orden”. El
indicador “autonomia profesional y liderazgo” tiene “totalmente de acuerdo” como la opcion con mayor respuesta esto quiere decir que, 10s procesos
de formacion que se les brindan les proporcionan al final autonomia en cuanto a la toma de decisiones en su actuar policial y de otra forma liderazgo
para que puedan desempefiarse de forma correcta en la ejecucion de sus funciones. Y, finalmente en cuanto a “actuar en autoproteccion y tiro policial”
se manifesto en gran manera que la categoria “totalmente de acuerdo” guarda relacion con la barra roja representada con “de acuerdo” lo que indica que
esta opcidn asegura que su formacion del talento humano es reforzada
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HIPOTESIS ESTADISTICA N°2

HEs2: Las Actividades Educativas si generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los servidores

publicos de la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

HO: Las Actividades Educativas no generan un cambio en la Calidad de Vida Laboral de los servidores de

(RXeY# 0)

la Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia y Seguridad Publica.

Tabla 35. “Prueba de Hipotesis Especifica 2” departamento de La Libertad.

NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 2 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 2 PROCESO DE CORRELACION RhO

SUJETOS | POA_ALCA | PDC_ATEM | AEC MCR | MTT_DCF | SUMAX | OPC_AML | PCR_FPA | TPD_CAP | TPC_ALM SUMAY [ DISTRIBUCI ON X | DISTRIBUCION Y| RESTA X-Y Xy2

1 2 2 2 2 8 2 2 5 5 14 4 2 2 4

2 2 2 2 2 8 5 5 5 5 20 4 2 2 4

3 2 2 2 2 8 5 5 5 5 20 4 2 2 4

4 1 1 1 1 4 1 1 5 5 12 4 4 0 0

5 1 1 1 1 4 1 1 1 5 8 4 5 1 1

21 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 4 7 3 9

22 4 1 1 1 7 1 1 1 1 4 4 7 -3 9

23 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 8 7 1 1
24 4 2 2 1 9 1 1 2 2 6 9.5 9 05 0.25
25 3 1 1 1 6 1 1 2 3 7 9.5 10 0.5 0.25
42 1 1 1 1 4 5 5 5 5 20 12.5 13 0.5 0.25
43 1 1 1 1 4 5 5 5 5 20 12.5 13 0.5 0.25
44 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12.5 13 0.5 0.25
45 4 1 1 1 7 1 1 1 5 8 12.5 13 0.5 0.25

46 1 1 1 1 4 5 5 5 5 20 15 13 2 4
TOTAL 375

Formula:
6 d2 INTERPRETACION: A través del desarrollo de la formula el
=1 ="t . .
rs =1 n(n? —1) resultado que se obtuvo fue de 0.94, lo que significa que existe una
S 6(1,035.5) correlacion positiva perfecta en la hipdtesis especifica nimero uno
ro =1———F—>5—C
2 . . .
46(46> — 1) correspondiente al departamento de La Libertad, la correlacion entre
rS=1— 6,213 la primera y segunda variable es muy significativa con un 95% de
46(2115) . . .
confianzay 5% de error. Dichos datos muestran que la Hipdtesis uno
6,213 L o
r$S=1- 97290 se acepta, esta implica que: las Actividades Educativas inciden en las
Calidad de vida laboral de los servidores publicos del nivel basico con
rS =1-0.0638 P
categoria agente de la PNC.
rS = 0.9362 goriaag
rS =0.94

170




Tabla 36. Variable independiente “Actividades Educativas”

INDICADOR Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo, En desacuerdo | Totalmente en ANALISIS
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo
F % F | % F % F % F %

11. El  personal El 45.57% expres6 que se les

operativo en brinda el acceso a los cursos de

categoria de agente actualizacion, por otra parte, el

tiene acceso libre a los 21 4557% 10 21.7% 4 8.68% 6 13.02% 5 10.85% 21.7% afirma estar de acuerdo

CUrsSOS de con el item.

actualizacion.

12. Las practicas Del 100% de la poblacién

desarrolladas  dentro encuestada el 62.93% esta a

de las capacitaciones 20 | 6.93% | 13 | 28.21% 4 8.68% 0 0% 0 0% favo_r que las practicas que

son acordes a las realizan en las capacitaciones

tematicas impartidas. estin de acuerdo con las
tematicas recibidas.

13.  Los  agentes Con base a lo observado, se dice

evallian los cursos de gue un 60.76% de agentes

actualizacion, con el| oo | 66 7600 | 15 | 325506 | 2 | 434% | 1 | 247% | o | o9 |Cvalan los cursos ~de

fin de mejorar actualizacion, mientras que un

continuamente los 32.55% afirma estar de acuerdo.

resultados del curso.

14. Se hace uso de Los elementos de la PNC estan

material, equipo totalmente de acuerdo en un

tactico y técnico en el 58.59% en que se les

desarrollo de los proporcionan los materiales, y

cursos formativos. 27 | 58.59% | 11 | 23.87% 4 8.68% 3 6.51% 1 2.17% equipos adecuados para el
desarrollo de sus capacitaciones,
y un 8.68% expresa estar ni de
acuerdo, ni en desacuerdo.
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Actividades Educativas
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W Totalmente de acuerdo M De acuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo B En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Gréfico 15. Variable Independiente “Actividades Educativas”

INTERPRETACION: De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la grafica 3 de la variable denominada “actividades educativas”,
se presenta el primer indicador “acceso a cursos de actualizacion” la respuesta a favor de la opcién “totalmente de acuerdo” representada con la
barra de color azul indica un alto porcentaje lo que indica que al momento de realizarse los cursos de actualizacién en formacion de areas de
desempefio policial, los agentes son convocados Y asisten a ellos en sus horario laboral, no afectandoles sus tiempos de descanso, segun lo normado.
Seguidamente se muestra “practicas de acuerdo con tematicas” y en esta opcion se observa elevado el indice de respuesta con “totalmente de
acuerdo” debido a que dependiendo del area perteneciente al curso en los cuales son participes los agentes de la PNC realizan sus practicas y éstas
son acordes a las tematicas recibidas para que de esta forma puedan ejercer posteriormente con eficacia y eficiencia en la seguridad publica que
brindan. En cuanto a “evaluacion de cursos de actualizacion” se afirma que “totalmente de acuerdo” es la mayor frecuencia de respuesta por motivo
que el sistema de estudio de la PNC es de igual forma evaluacién por competencias lo que da paso a realizar heteroevaluacién con objeto de ser Util
para aspectos a futuro en los procesos formativos. Finalmente, el indicador “material, equipo tactico y técnico para cursos formativos” muestra
siempre tendencia a “totalmente de acuerdo” las opciones “de acuerdo”, “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “totalmente de
acuerdo” muestran un bajo porcentaje, por lo que se presenta que el personal de la PNC afirma que cuando participan de capacitaciones, se les

proporciona el material adecuado.
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Tabla 37. Variable dependiente “Calidad de vida laboral”

INDICADOR Totalmente De acuerdo | Ni de acuerdo, ni En Totalmente en ANALISIS
de acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
F % F | % F % F % F %

15. Uno de los Menos de la mitad de la poblacion

objetivos para capacitar encuestada opina que la

es aumentar laf 21 | 4557% | 9 | 19.53% 1 2.17% 1 2.17% | 14 | 30.38% | motivacion laboral es integrada

motivacién laboral. con un 45.57%. de la opcion
totalmente de acuerdo del 100%

16. El personal esta Solo el 43.4% hace expresar que

capacitado para realizar las vacantes por puesto policial

las funciones policiales cubren en su totalidad con la

asignadas. 20 | 43.4% | 11 | 23.87% 1 2.17% 1 [217% | 13 | 28.21% cantidad de agentes y es apoyado
con un 23.87 que opina estar de
acuerdo.

17. Los  tiempos Los tiempos promedio de

promedios de desarrollo  por  capacitacion

desarrollo por presentan un porcentaje del

capacitacion SON | 14 13038% | 10 | 21.7% 4 8.68% 1 217% | 17 | 36.89% 30.38% de la poblacién que esta

adecuados. totalmente de acuerdo y un
36.89% que dice estar totalmente
en desacuerdo.

18. Un promedio de 40 En cuanto a los tiempos promedio

horas por capacitacion de capacitacion para lograr el

es adecuado para el logro de metas propuestas se

logro de las metas. 9 |1953% | 9 |1053% | 6 |13.02% | 1 |2.17%| 21 |4557% |&XPresa en  19.53% estar
totalmente de acuerdo, pero el
4557% en su mayoria esta
totalmente en desacuerdo.
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Calidad de vida laboral
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Gréfico 16. Variable Dependiente “Calidad de vida laboral”

INTERPRETACION: Segtin la grafica 4 en referencia a la variable “Calidad de vida laboral”, se presenta el indicador denominado “motivacién
laboral” es entonces donde se muestra una alta tendencia de respuesta a favor de la opcion “totalmente de acuerdo” no obstante la categoria
“totalmente en desacuerdo” es la segunda tendencia, por lo que se puede estimar que hay una contraposicion entre ambas opciones de respuesta y es
asi como se puede tomar en concretar que se tiene que brindar a la poblacién de la PNC acciones institucionales de motivacién de personal junto a
medidas que mejoren esos aspectos. Seguidamente se encuentra “vacantes por puesto policial” haciendo referencia al mismo término que las
respuestas en este indicador se “contraponen” con las opciones “totalmente de acuerdo” y “totalmente en desacuerdo” por lo que se evidencia que,
al momento de cubrir cada vacante de agente, la poblacion muestral indica por una parte que el personal es suficiente y por otra no, ellos consideran
que no son suficientes elementos del cuerpo policial. En cuanto a “tiempo de desarrollo promedio por capacitacion” se muestra en su mayoria de
respuestas en la categoria “totalmente en desacuerdo” representada con la barra color celeste, que demuestra que los tiempos en que se desarrollan
los procesos no son adecuados y en este sentido no contribuyen en su totalidad con la formacion recibida en éstos, por otro lado el indicador “tiempo
promedio para el logro de metas” nos muestra “totalmente en desacuerdo” como la opcion de mayor respuesta, o sea que los tiempos para poder
lograr eficazmente las metas propuestas son insuficientes al momento de llevar a cabo las capacitaciones o cursos formativos. Estos Gltimos
indicadores muestran el descontento por parte del personal, ya que su formacidn es un punto clave para su ascenso y por ende en su calidad de vida
laboral.
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HIPOTESIS ESTADISTICA N°3

H3: El presupuesto asignado si incide en la formacion del Capital Humano de los servidores publicos de la

Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia 'y Seguridad Publica.

RXeY# 0)

HO: El presupuesto asignado no incide en la formacion del Capital Humano de los servidores publicos de la

Policia Nacional Civil del Ministerio de Justicia 'y Seguridad Publica.

Tabla 38. “Prueba de Hipotesis Especifica 3” departamento de La Libertad.
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NUMERO DE VARIABLE INDEPENDIENTE HIPOTESIS 3 VARIABLE DEPENDIENTE HIPOTESIS 3 PROCESO DE CORRELACION RhO
SUIETOS | SDA_PRC | FEA_CTPC | CRD_PCSC | CERI.PPC | SUMAX | CGO_PAAP| CRC NBP | CCR_SPSL | NPO CDFP | SUMAY |DISTRIBUCION X| DISTRIBUCION Y| RESTA X-Y Xy?
1 5 5 5 1 16 1 1 1 1 4 2 5 -3 9
2 5 5 1 2 13 2 2 2 2 8 2 5 -3 9
3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 2 5 -3 9
4 1 1 1 5 8 1 1 1 1 4 5 5 0 0
5 5 5 1 1 12 1 1 1 1 4 5 5 0 0
21 3 3 3 3 12 3 2 2 2 9 5 5 0 0
y2i 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 8.5 5 3.5 12.25
3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 85 5 3.5 12.25
24 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 85 5 3.5 12.25
25 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 85 115 -3 9
2 5 5 1 1 12 1 1 1 1 4 11 115 -0.5 0.25
13 1 1 5 5 12 1 1 1 1 4 12 115 0.5 0.25
4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 14 115 25 6.25
45 5 5 5 5 20 5 1 1 1 8 14 14 0 0
16 5 5 5 5 20 1 1 1 1 4 14 15 -1 1
TOTAL| 805
Formula: . )
INTERPRETACION: A través del desarrollo de la formula el
6y d? resultado que se obtuvo fue de 0.94, lo que significa que existe una
rS =1——
n(n? —1) correlacion positiva perfecta en la hipotesis especifica nimero uno
6(923 . . .
rS =1-— m correspondiente al departamento de La Libertad, la correlacion entre la
5,538 primera y segunda variable es muy significativa con un 95% de
rS=1————-— ) : .
46(2,115) confianza y 5% de error. Dichos datos muestran que la Hipdtesis uno se
5,538 N . .
rS=1- 97290 acepta, esta implica que: El Presupuesto incide en el Capital humano de
rS=1—0.0569 los servidores publicos del nivel basico con categoria agente de la PNC.
rS =0.943
rS =0.94




4.5 INTERPRETACION GENERAL DE LA INFORMACION

La influencia de la educacion no formal en el desarrollo de talento humano es muy fuerte, los
salvadorefios hablan de recursos humanos sin saber muchas veces que significan y para que sirven
dentro de una institucion, en otras ocasiones se tiene una perspectiva mala que va influenciada
porque los trabajadores que se quejan o hacen algun tipo de gestion en el area de recursos humanos
nunca obtienen ningun tipo de respuesta a su favor, ahora bien es necesario empezar a darle el
verdadero valor a las capacitaciones para generar una mayor calidad en el servicio que brinda la
Policia Nacional Civil. En la actualidad son pocas las instituciones que se han actualizado y han
cambiado el nombre de: Departamento de recursos humanos a Gestion o desarrollo del talento
humano, especificamente el Ministerio de Justicia y Seguridad Publica de la Republica de El

Salvador tiene un largo camino por recorrer para estar al nivel de los paises extranjeros.

Especificamente en la Policia Nacional Civil segun la investigacion realizada, sucede que hay
diversas situaciones que se deben tomar en cuenta para cumplir con la mision y vision de la
institucién, los resultados que obtenidos demuestra la importancia de formar y mantener
actualizado al personal en cuanto a leyes, procedimientos, estrategias de prevencion, algun idioma
adicional y sobre todo se debe de recordar cada dia, que significa ser un servidor publico y cuél es

la funcion que deben desempefiar como agentes.

Al tener claro que, si hay influencia y que esta es positiva en el desempefio de los agentes, se
debe hacer lo posible por seguir con la formacion constante y capacitaciones de actualizacion en

los policias del nivel basico. Los departamentos involucrados en la investigacion en su mayoria
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han contribuido a los investigadores en lo que ha sido posible, con ayuda del Centro de Formacion
y Capacitacion Institucional se logro pasar el cuestionario que fue necesario para la recoleccién
total de los datos es por ello que en general se puede afirmar que: Las metodologias de ensefianza
y aprendizaje que utilizan en las formaciones de actualizacion y diplomados policiales son un pilar
fundamental para que los agentes logren cumplir el objetivo que se traza segun sea la tematica a
desarrollar, la mayoria global de la muestra opina que es importante recibir capacitaciones ya que
los aprendizajes logrados ayudan en su desemperio laboral y en su hogar, el grupo de investigacion
tuvo la oportunidad de estar presentes en algunas sesiones de cursos de actualizacién ya planeados
por la PNC y cursos llamados de cooperacion internacional, claramente se logro apreciar que son
mundos completamente diferentes, las capacitaciones que se presenciaron de actualizacion son con
pOCOS recursos, sin embargo se observo el factor emocional al momento de la participacion en la
resolucion de casos, los cursos que son con ayuda internacional son completamente diferentes, los
agentes poseen todas las comodidades en un hotel y de igual manera se observé el factor emocional
y se percibio satisfaccion personal que impulsa a un mejor desempefio en sus labores y en su hogar,

mejorando asi su nivel de competencia laboralmente hablando.

Es fundamental gestionar ain mas las actividades educativas y asi generar en los agentes una
mejor calidad de vida laboral, que se sientan motivados para realizar las funciones asignadas, es
importante gestionar mas el proceso de seleccién y participacion a dichos cursos ya que se
evidencio un descontento por parte de la muestra al no tener el mismo acceso, sin embargo los
agentes gue han tenido la oportunidad afirman tener una mejor calidad de vida, la informacion se

constata mediante una entrevista informal realizada a algunos agentes.

177



Todo lo anterior no puede ser efectuado si el presupuesto asignado para la Policia no incluye
todos estos factores de formacion, porque hasta el momento existe un gran descontento de parte
de la institucion en general (PNC) con el presupuesto para diferentes actividades que no son
ejecutadas como se deberian, la calidad en el personal se evidencia en su mayoria, no obstante, no
hay recursos para proceder de la mejor maneray asi lograr que los agentes del nivel basico puedan
optar a ascensos, mejoras salariales, que tan necesarias son. Buscar desarrollar el maximo talento
y desemperio laboral en los agentes implica invertir en su formacion e inculcar una cultura de

autodidaxia segun lo desarrollado en cada curso al que asisten.

Generalmente se puede afirmar que la educacion no formal es fundamental para desarrollar el
talento humano, todo sin dejar de lado mejoras en el presupuesto y la gestion de la mayor cantidad

de cursos formativos posibles sin afectar las funciones policiales asignadas.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Las conclusiones han sido redactadas de conformidad a lo indicado en los objetivos y a los

resultados de investigacion, por tanto, se concluye lo siguiente:

5.1.1 Lainvestigacion da como resultado que las hipdtesis especificas son certeras con un nivel
de confianza del 95%, es por ello que las estrategias pedagdgicas y metodologias de ensefianza
aprendizaje que utilizan en las capacitaciones los formadores de la Policia Nacional Civil
referentes a la educacion no formal son diversas, se ajustan al contenido para desarrollar
competencias en cada una de las areas en las que se forman, la mayoria de agentes estan de acuerdo
con los cursos recibidos para fortalecer el trabajo y asi evitar y prevenir la delincuencia,
manteniendo un liderazgo a nivel profesional y generar procedimientos que se puedan comparar
con los estandares Internacionales, los resultados obtenidos reflejan la importancia de recibir
cursos de actualizacion para seguir fortaleciendo y desarrollando las competencias por medio del

desarrollo del Talento Humano, potenciando la eficacia y eficiencia en sus labores.

5.1.2 El proceso educativo desarrollado en los agentes del nivel basico es fundamental y
es lamentable el hecho que los agentes no tengan acceso libre a estos cursos, aunque la mayoria
que ha logrado asistir afirma que las practicas y la forma en que se desarrolla el proceso es bastante
acorde a las tematicas desarrolladas ya que en los procesos se tiene la oportunidad de evaluar los
cursos y asi poder mejorar cada vez mas, son grandes los esfuerzos que se realizan como Policia

Nacional Civil y son maltiples las tareas que debe de realizar el centro de formacion y capacitacion
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institucional al tener tanta demanda de compafieros que necesitan ser formados, ya que son muchas

las funciones que debe de cumplir un agente.

5.1.3 Asimismo la hipotesis tres, al realizar un analisis global de toda la investigacion que
involucra los tres departamentos se obtienen diversos resultados ya que se constatan esfuerzos,
pero no son suficientes para la cantidad de poblacién, Como se muestra en los anélisis, los recursos
no son suficientes, las capacitaciones no son totalmente financiadas por el Estado, se evidencia
poca cantidad de recursos institucionales o en mal estado, pero con la infraestructura adecuada y
equipada para capacitar a los servidores publicos que estan encargados de la seguridad de todo el
pais. También, hace falta tener una instalaciones equipadas con equipo multimedia y con
comodidades suficientes para desarrollar dichos procesos de educacién no formal, sin embargo,
el personal encargado de formar esta altamente capacitado para realizar dicha funcién, aunque en
muchas ocasiones segin la muestra, el hecho de participar en capacitaciones no asegura un
aumento de sueldo o mejores condiciones laborales, he ahi un factor importante a tomar en cuenta
para realizar las proximas capacitaciones, queda mucho por hacer en la Policia Nacional Civil y se

pueden lograr poco a poco.

5.1.4 Por tanto, el equipo constaté durante todo el desarrollo del proceso de la investigacion que
el Centro de Formacion y Capacitacion Institucional no es el ente encargado de formar, en realidad
es la unidad que gestiona ante otras instancias para solventar las necesidades que presentan en
materia de educacion. De igual manera, a pesar del trabajo conjunto que realiza la Academia
Nacional de Seguridad Publica (ANSP) y la Policia Nacional Civil (PNC), existe una brecha entre
éstas, ya que desde su creacién ambas han sido instituciones autbnomas y, en cuanto a los procesos
formativos que brindan a su cuerpo policial, especificamente en el nivel basico con categoria de

agente no se cubre a totalidad el nimero de capacitaciones que se requieren. Esto es debido a que
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el Ministerio de Justicia y Seguridad Pablica es quien recibe del presupuesto general de la nacion
y éste destina en rubro educativo Unicamente a la ANSP y no a la PNC. A raiz de esto, se genera
una deficiencia en la gestion del desarrollo del Talento Humano y no se da el cumplimiento del
decreto n°13 de ENAFOP en ddénde se describe que se debe brindar educacion no formal en
procesos de profesionalizacion y capacitacion, a fin de fortalecer las instituciones publicas, con
servicio de excelencia. En este sentido, el MJSP no contribuye plenamente en la formacion del

personal en servicio.

5.2 RECOMENDACIONES.

5.1.2 Se invita a las autoridades pertinentes a crear e implementar un proceso de Seleccion
de Agentes, para que cada uno de ellos obtenga las mismas oportunidades de participar en los
cursos de actualizacién y de la misma manera aplicar a ascensos de categoria ya que segun la
informacion obtenida de la muestra total se evidencia un total descontento por no poseer todo el
mismo acceso, de esta manera, se garantizard una mejora en la Gestion del Talento Humano de
Policia Nacional Civil, potenciando el funcionamiento de las Delegaciones, aumentando la eficacia

y eficiencia de los Servidores Publicos que velan por la seguridad del pais.

Asi mismo se hace el llamado a los formadores designados para desarrollar cada
capacitacion, seguir implementando diversos métodos de ensefianza que se acoplen a cada
tematica, y a cada objetivo y competencia a desarrollar, dentro de cada capacitacion se debe
fomentar la motivacion laboral y fomentar una cultura de autoformacion que ayude a los agentes

a superarse tanto en el ambito laboral como personal.
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5.2.2 Lasubdireccion general de la PNC debe de generar mas actividades educativas dentro
de la institucion, actividades que tengan como unico fin fortalecer el conocimiento y mejorar la de
vida laboral de los agentes, ya que queda demostrado que entre mas se invierta en formacion mejor
sera el desarrollo de su talento humano, y todo esto no se puede lograr si no se tiene un buen
presupuesto en el que se gestione y se plantee implementar mas cursos, diplomados, formaciones
en las que se tome en cuenta no solo el capital humano sino también satisfacer las necesidades de
los agentes en general, el proceso de desarrollo humano es muy claro hay que formar para

fortalecer y eso generara ganancias netas en materia de seguridad.

5.2.3 Se sugiere al CFCI seguir desarrollando la enorme labor de gestionar no solo procesos
de capacitacion sino también ayuda con las diferentes carreras de la Universidad de El Salvador
para crear planes, programas y proyectos en calidad de servicio social que beneficien a los seres
encargados de la seguridad en todo el pais en cuanto a investigaciones que tengan que ver con la
motivacion del personal policial, que areas desean desarrollar y cuéles son sus inconformidades,

todo con el fin de generar mejor calidad en servir y proteger.
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ANEXOS
ANEXO A: INTRUMENTOS DE RECOLECION DE DATOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR %
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES %
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION S
LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION | SENCIASDE

CUESTIONARIO DIRIGIDO A AGENTES

INTRODUCCION: EI presente cuestionario fue elaborado por un equipo de estudiantes
egresados de la carrera Licenciatura en Ciencias de la Educacion de la Universidad de El Salvador.
Actualmente se desarrolla el proceso de investigacion (TESIS), por tanto, se solicita su valiosa

colaboracion para la obtencion de informacidn con respecto al tema: “«CONTRIBUCION DE LA EDUCACION
NO FORMAL EN EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO DE LOS Y LAS SERVIDORES PUBLICOS CAPACITADOS EN EL
CENTRO DE FORMACION Y CAPACITACION INSTITUCIONAL DE LA POLICIA NACIONAL CIVIL DEL MINISTERIO DE
JUSTICIA Y SEGURIDAD PUBLICA EN LOS DEPARTAMENTOS DE LA LIBERTAD, SAN SALVADOR Y CUSCATLAN,

DURANTE EL ARO 2019.» Se les informa que la investigacion es de caracter confidencial y con fines
académicos.

OBJETIVO: Recolectar informacion con el proposito de conocer sobre la opinion del personal
policial operativo nivel basico, con categoria de agente de la Policia Nacional Civil, determinando
la contribucion de la educacion no formal en el desarrollo del talento humano.

INDICACIONES: A continuacion, se presentan veintinueve items, de los cuales tres
corresponden a variables sociodemograficas y las veintiséis restantes a la investigacion
propiamente dicha; para ello debe responder marcando con una “X” la respuesta que considere
conveniente segln su experiencia.

I: Variables sociodemogréficas.
1. GENERO: 1.Femenino [ | 2. Masculino[ |

2. EDAD:

1. De 20 a 30 afios 2. De 31 a 40 afos 3. De 41 a 50 afios 4. De 50 afios 0 mas
] ] ] []

3. DEPARTAMENTO:

1. Cuscatlan 2. San Salvador 3. La Libertad

1. PreguntasL_J la investigacion. [] []

Ejemplo: La educacion no formal incide en el desarrollo del talento humano.

5.Totalmente en

1.Totalmente de 5 Deacuerdo | 3 Nideacuerdo, 4.En desacuerdo desacuerdo

acuerdo ni en desacuerdo
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1. Las capacitaciones recibidas cumplen con los objetivos
de aprendizaje establecidos.
2. Los contenidos desarrollados en las capacitaciones
estan acordes con las necesidades especificas de su area
de desempefio.
3. Las competencias formativas son adquiridas durante el
proceso de desarrollo del talento humano.
4. Las estrategias pedagdgicas son orientadas al logro de
metas.
5. Las técnicas y dindmicas desarrolladas en las
capacitaciones fortalecen el aprendizaje.
6. El trabajo en equipo es fundamental para realizar
acciones de primeros auxilios.
7. Los cursos de actualizacion evidencian una mejora en
la prevencion de hurto y robo de vehiculos.
8. Las competencias adquiridas en las capacitaciones
logran un mejor desempefio segun leyes especiales.
9. Los procesos de capacitacion generan liderazgo a nivel
profesional.
10. Su actuar en la toma de decisiones de autoproteccion y
tiro policial son competentes al igual que los estandares
internacionales.
11. El personal operativo en categoria de agente tiene
acceso libre a los cursos de actualizacion.
12. Las précticas desarrolladas dentro de las capacitaciones
son acordes a las tematicas impartidas.
13. Los agentes evaltan los cursos de actualizacion, con el
fin de mejorar continuamente los resultados del curso.
14. Se hace uso de material, equipo téctico y técnico en el

desarrollo de los cursos formativos.
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items

1. Totalmente de

Acuerdo

2. De Acuerdo

3. Nien
desacuerdo, ni de

acuerdo

4. En Desacuerdo

5. Totalmente en

desacuerdo

15.

Uno de los objetivos para capacitar es aumentar la
motivacion laboral.

16.

El personal esta capacitado para realizar las funciones
policiales asignadas.

17.

Los tiempos promedios de desarrollo por capacitacion
son adecuados.

18.

Un promedio de 40 horas por capacitacion es adecuado
para el logro de las metas.

19.

La Sub-direccion de Administracion proporciona
suficientes recursos financieros para capacitaciones.

20.

El financiamiento Estatal asignado cubre totalmente
con los procesos de capacitacion.

21.

La cantidad de recursos disponibles para las
capacitaciones es conveniente.

22.

Hay calidad en los recursos institucionales
proporcionados para las capacitaciones.

23.

Las capacitaciones generan oportunidades para aplicar
a los ascensos policiales.

24,

Los cursos recibidos contribuyen al nivel de bienestar
personal.

25.

Al culminar las capacitaciones recibidas por los
servidores permiten la satisfaccion laboral.

26.

El nuevo personal operativo es competente para
desempefiar las funciones policiales.
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GUIA DE OBSERVACION.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

SES\)”—=

DEFRATAMINTO
CIENCIAS DE
LA EDUCACION

GUIA DE OBSERVACION

Objetivo: Observar y evaluar los procesos de capacitaciones gestionados por Centro de

Formacion y Capacitacion Institucional de la Policia Nacional Civil.

Equipo Observador:

e Brenda Eneyda Hernandez Mestanza.
e Kevin Josué Mendoza Quijano
e Henry Alexander Cruz Lainez.

Criterios de observacion

Respuestas

Sl NO

Observaciones

1. Se cumplen los objetivos de aprendizaje establecidos.

2. Se desarrollan los contenidos segin necesidad.

3. Las capacitaciones van orientada a la formacion de
competencias profesionales.

4. Se evidencian estrategias didactico-pedagbgicas
orientadas al logro de metas.

5. Se utilizan técnicas y dinamicas orientadas al aprendizaje
significativo.

6. Los temas ejecutados son acordes a la planificacion
establecida.

7. Existe algin tipo de evaluacién en el proceso de
capacitacion.

8. Se utiliza equipo tactico y técnico en el curso formativo.

9. Se evidencia la reproduccion de material de apoyo.

10. Se cumple con el tiempo establecido por cada jornada.

11. El tiempo promedio permite el logro de metas
propuestas.

12. El espacio fisico es adecuado para el desarrollo de Ia

capacitacion.
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ANEXO B: TABLA DE CONGRUENCIA

TEMA/PROBLE ENUNCIA ALCANCES OBJETI OBJETIVO HIPOTES . N° DE
MADE | DO DEL DE LA VO s IS AIPOTESS | variapL | CONCERTUALIZAC | inpicaDoR | iTEM POR
INVESTIGACIO | PROBLEM INVESTIGACI | GENERA | ESPECIFIC | GENERA ES ES INDICADO
P AS DE LA VARIABLE
N A ON L oS L R
“Influencia de la | ;Como los | La investigacion | Investigar Los HE1:
educacion no | procesos de | que se desarrollé | silos Obijetivos procesos Las Variable Conjunto de técnicas y | 1. 1. Las
formal en el | capacitacion | tuvo Como | procesos Especifico 1 de Metodologias | independie | actividades que debe | Cumplimiento | capacitacion
desarrollo del | en términos | alcance de capacitaci6 | de Enseflanza | nte X1 seguir un educador y un | de Objetivos | es recibidas
talento humano de | de educacién | identificar el | capacitaci Definircomo | nen Aprendizaje estudiante para alcanzar | de aprendizaje | cumplen con
lasy los servidores | no  formal | grado de | 6nen las términos contribuyen a | Metodologi | los objetivos y metas de | establecidos. los objetivos
publicos influyen en | influencia que | términos Estrategias de la formacién | asde los diferentes | 2. Desarrollo | de
capacitados en las | el desarrollo | tiene la | de Metodoldgica | educacién de Ensefianza contenidos mediante la | de contenidos | aprendizaje
unidades de | del talento | capacitacion en | educacion | sde no formal competencias | Aprendizaje | implementacion de | segun establecidos.
formacion en las | humano de | términos de | noformal | Capacitacion | gestionado | profesionales estrategias dirigidas al | necesidad. 2. Los
diferentes los Educaciéon  No | gestionado | contribuyen s por el en los logro de un aprendizaje | 3. contenidos
secretarias de | servidores Formal para el | sporel al desarrollo centro de servidores significativo. Competencias | desarrollados
estado, durante el | puablicos Desarrollo centro de de formacion | pulblicos de la formativas. en las
afo 2019. relacionado Humano de lasy | formacién | competencias | y Policia 4. Estrategias | capacitacion
con la | los  servidores | y profesionales | capacitacié | Nacional pedagégicas es estan
seguridad publicos de | capacitaci | enlos n Civil del orientadas al | acordes con
publica, Centro de | 6n servidores institucion | Ministerio de logro de metas. | las
gestionados Formacion y | institucion | publicosde la | al dela Justicia y 5. Técnicas y necesidades
por el centro | Capacitacion al dela Policia Policia Seguridad dindmicas especificas
de Institucional de | Policia Nacional Nacional Publica. orientadas al de su é&rea de
formacién y | la Policia | Nacional Civil del Civil aprendizaje. desempefio.
capacitacion | Nacional ~Civil | Civil Ministerio de | influyen en 3. Las
institucional | del Ministerio de | influyen Justiciay el competencia
de la Policia | justicia y | enel Seguridad desarrollo s formativas
Nacional Seguridad desarrollo | Publica. del talento son
Civil en los | Publica. del talento humano de adquiridas
puestos  de humano Objetivos los durante el
trabajo  de de los Especifico 2 servidores proceso de
los servidores publicos desarrollo
departament publicos Establecer relacionad del talento
os de La relacionad | como la | oconla humano.
Libertad, oconla Inversion en | seguridad 4. Las
San seguridad Capacitacion publica. estrategias
Salvador 'y publica. incide en el pedagoégicas
Cuscatlan? Desarrollo del son
Capital orientadas al
Humano de logro de
los servidores metas.
de la Policia 5. Las
Nacional técnicas  y
Civil del dindmicas

desarrolladas
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Delimitacion
Geogréfica:

La investigacion
se llevo a cabo en
los
Departamentos
de La Libertad,
San Salvador y
Cuscatlan.

Ministerio de
Justicia y
Seguridad
Publica.

Obijetivos
Especifico 3

Determinar
cémo las
Actividades
de
Capacitacion
generan  un
cambio en la
Calidad  de
Vida Laboral
de los
servidores de
la Policia
Nacional
Civil del
Ministerio de
Justicia y
Seguridad
Publica.

en las
capacitacion
es fortalecen
el
aprendizaje.

Variable
dependient
eY1l

Competenci
as
Profesionale
s

Capacidad de un ser
humano que permite
realizar una funcion
productiva de manera
eficaz, ya sea solo o en
equipo, independiente
al contexto en donde se
encuentre.

1. Trabajo en
equipo  para
primeros
auxilios.

2. Prevencion
en hurto y robo
de vehiculos.
3. Desempefio
segin  leyes
especiales.

4. Autonomia
profesional 'y
liderazgo.

5. Actuar en
autoproteccion
y tiro policial.

1. El trabajo
en equipo es
fundamental
para realizar
acciones de
primeros
auxilios.

2. Los cursos
de
actualizacion
evidencian
una mejora
en la
prevencion
de hurto y
robo de
vehiculos.
3. Las
competencia
s adquiridas
en las
capacitacion
es logran un
mejor
desempefio
segln leyes
especiales.
4. Los
procesos de
capacitacion
generan
liderazgo a
nivel
profesional.
5. Su actuar
en latoma de
decisiones de
autoprotecci
6n y tiro
policial son
competentes
al igual que
los
estandares
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Delimitacién
Temporal:

La investigacion
se llevé a cabo en
los meses
comprendidos de
febrero a
septiembre  del
afio 2019.

internacional
es.

HE2:

Las
Actividades
Educativas
generan  un
cambio en la
calidad de
Vida Laboral
de los
servidores
pUblicos
(personal
operativo) de
la Policia
Nacional
Civil del
Ministerio de
Justicia y
Seguridad
Publica.

Variable
independie
nte X2

Actividades
Educativas

Se puede definir como
aquella actividad que
tiene el dominio
adecuado de los
métodos para poder
dirigir una orientacion
educativa y al mismo
tiempo realizar un
trabajo organizado para
garantizar la
actualizacion curricular
de contenidos que se
imparten, realizando
una adaptacién al
medio social.

1. Acceso a
Ccursos de
actualizacion.
2. Précticas de
acuerdo  con
tematicas.

3. Evaluacion
de cursos de
actualizacion.
4, Material,
equipo tactico
y técnico para
cursos
formativos.

5.
Reproduccién
del material de
consulta [0}
apoyo, para los
participantes
de los cursos.

1. El
personal

operativo en
categoria de
agente tiene
acceso libre a
los cursos de
actualizacion

2. Las
précticas
desarrolladas
dentro de las
capacitacion
es son
acordes a las
tematicas
impartidas.
3. Los
agentes
evalian los
Cursos de
actualizacion
, con el fin de
mejorar
continuamen
te los
resultados
del curso.

4. Se hace
uso de
material,
equipo
tactico y
técnico en el
desarrollo de
los  cursos
formativos.
5. Los
participantes
de los cursos
reciben
material de
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consulta y/o
apoyo.

Variable
dependient
eY2

Calidad de
vida laboral

Es el nivel
socioeconémico
alcanzado  por un
individuo que acepta
formar parte de un
programa de
capacitacion con el fin
de potenciar su Talento
a través del logro de
metas establecidas y asi
participar por mejores
vacantes dentro de la
Institucion.

1. Motivacion
laboral.

2. indice de
rotacién  del
personal
policial.
3. Vacantes
por puesto
policial.
4. Tiempo de
desarrollo

promedio por
capacitacion.
5. Tiempo
promedio para
el logro de
metas

1. Uno de los
objetivos
para
capacitar es
aumentar la
motivacion
laboral.

2. Se
Realizan
rotaciones en
sus
funciones
policiales
constanteme
nte

3. El
personal esta
capacitado
para realizar
las funciones
policiales
asignadas.

4. Los
tiempos
promedios
de desarrollo
por
capacitacion
son
adecuados.
5. Un
promedio de
40 horas por
capacitacion
es adecuado
para el logro
de las metas.
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HES3:

El
presupuesto
asignado i
incide en la
formacion del
Capital
Humano de

los servidores
pUblicos de la
Policia

Nacional
Civil del
Ministerio de
Justicia y
Seguridad
Publica.

Variable
dependient
e X3

Presupuesto

Puede entenderse como
la forma de llevar a cabo
un plan de actuacion
haciendo correcto uso
de los recursos
asignados desarrollando
las metas propuestas

con la cantidad vy
calidad de recursos
presupuestados,

obteniendo  asi un
financiamiento para
poder realizar una
especializacion a nivel
profesional de los
participantes en un area
laboral especifica.

1. Uso
correcto de los
Recursos
Financieros.

2.
Financiamient
0 Estatal.

3.
Financiamient
0 para
capacitaciones
en el
Extranjero.

4. Cantidad de
recursos
presupuestado
S.

5. Calidad de
recursos
presupuestado
S.

1. La Sub-
direccion de
Administraci
on
proporciona
suficientes
recursos
financieros
para
capacitacion
es.

2. El
financiamien
to Estatal
asignado
cubre
totalmente
con los
procesos de
capacitacion.

3. Las
capacitacion
es en el
extranjero
son
totalmente
financiadas
por
cooperantes,
representante
S u otras.

4. La
cantidad de
recursos
disponibles
para las
capacitacion
es
conveniente.
5. Hay
calidad en
los recursos
institucional
es
proporcionad
0s para las
capacitacion
es.
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Variable
dependient
eY3

Capital
humano

Es el recurso humano
que  mantiene  una
organizacion, en cuanto
a las oportunidades
laborales, el nivel de
bienestar generado en
sus servidores vy, en
relacion con el grado de
satisfaccion laboral de
los recursos humanos
que mantiene

1. Tiempo de
desarrollo de
habilidades y
destrezas.
2. Ascensos
policiales.
3. Nivel de
Bienestar
personal.
4. Grado de

Satisfaccion
laboral.

5. Nuevo
personal
operativo.

1. El tiempo
de las
capacitacion
es influye
para
potenciar
habilidades,
destrezas 'y
conocimient
0S.

2. Las
capacitacion
es  generan
oportunidade
s para aplicar
a los
ascensos
policiales.
3. Los cursos
recibidos
contribuyen
al nivel de
bienestar
personal.

4. Al
culminar las
capacitacion
es recibidas
por los
servidores
permiten la
satisfaccion
laboral.

5. El nuevo
personal
operativo es
competente
para
desempefiar
las funciones
policiales.
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ANEXO C: FIGURA DE LOS SITIOS O LUGARES DE INVESTIGACION.

Nombre de la Delegacion 1: Delegacion Cuscatlan

Direccion: 2. Calle Poniente. Casa A/N Bo. San Nicolas
Cojutepeque

Municipio: Cojutepeque

Departamento: Cuscatlan

‘D%Iegagioni% '

o \v?" §Cojutepeque, Cuscatlan®

gura N.1: Delgacién de Cuscatlan

Nombre de la Delegacion 2: Delegacion La Libertad Centro Sur

Direccion: Av. Melvin Jones y 42 Calle Oriente, No. 2-1,
galerias teclefias.

Municipio: Santa Tecla

Departamento: La Libertad

. o~ - - .. -
- I B L e _ p
3 LR £ ! ; RS . L : e

Figura N.2: Delegacion La Libertad Centro Sur
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Nombre de la Delegacion 3:

Delegacion La Libertad Norte

Avenida Norte y Avenida Sur No. 215, Pasaje

Direccion: Pablo Neruda.
Municipio: Lourdes Colon
Departamento: La Libertad

.
: /@r ‘Ig

Pupusena Las pupa)

wfl‘. ’

CIopes Inmedlatas

H‘ b I Bbl
WU SR |c§§é ide; CV Leurdes

Baltista'de Lourdes
~

I Progres

- ’%al ' V
Nico:s Coffel'#
Pas ; 9/10« -
l

v

J
Mateo- A
Umdad de” Salud
\ Iourde> ‘,’l{ de Lourdes e
- S

) Flgura N.3: Delega0|on La leertad Norte

Nombre de la Delegacion 4:

Delegacion San Salvador Centro

Direccion: 7 Avenida Norte No. 418, entre la Juan Pablo 11
y 5ta. Calle Poniente.

Municipio: San Salvador

Departamento: San Salvador

IVICO Cultural ﬁ
SlativolCCCL

(s .
”n “Neamara de ComerC|oe ) e

&' 0’ \Industr\a:j.efl Salvador~// ’
o . " N

Flgura N.

Corfe de Cuentas@
dela RepUinc,;é" e

Parada Parquel o
Infantil Costado este
-

-

Delegauon San Salvador Centro
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Nombre de la Delegacion 5: Delegacion Soyapango
. o Bulevar San Bartolo, Cantén San Bartolo,
Direccion:
llopango.
Municipio: Soyapango
Departamento: San Salvador

5e)

()

)
()

v epluaAY.

t%‘.

! %

&
= De Iegacwn de

poI|C|a nacionallcivil:
= l"'

.
: Caﬁe7

Figura N.5: Delegacién Soyapango

Nombre de la Delegacion 6: Delegacion San Salvador Sur

Direccion: Entrada a Colonia Las Campanitas Km. 11,
Carretera a Comalapa.

Municipio: San Marcos

Departamento: San Salvador

y - \ o)
Agromsumos‘g'e El % )
JwsSalvador §A-de CV!

) J‘-CJ'IL!JCTBH\("“D .A\ \

. : MCalle San|Fr: <
callelllos 4 ancisco
E IQIES|a Biblica Sinal MCA 4p, )?7; - oy
T g‘ Servicios SRR
-y

S o A%
DelegacioniSan Marcos,
Industriales Raal g . 9 o

K

.l"‘l

- | . r\’\é‘” A “an : AIinterS?)—\.‘de&.‘V g

ana'sibal . 84S
’

N Ca\\e

Figura N.6: Delegacion San Salvador Sur
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Nombre de la Delegacion 7: Delegacion Cuidad Delgado

Direccion: Coloniay edificio La aurora km. 10 1/2 c. Troncal
del norte.

Municipio: Soyapango

Departamento: San Salvador

uejenyyodY ¢

Reparto Canografla

h\ 1“9%
'Pal Sy
‘~ S i pnnup‘ "
S Delegacwn PNC R . ,.c alle
Ciudad Delgado . ;

27y ,\
Para:Bus V\ctonas & ; o
) o I '; . f ¥
& o \
p ~ Q X
" s Q.l Ca//(,h\baz “
' B h ‘. .
Parroqma Santa ’ . Io |a,Sama Pupusel. ~restaurante
»R0sa Atlacatl AN

R@sa Atlacatl\ &
©f \ . H

Flgura N.7: Delegacion Cuidad Delgado

Nombre de la Delegacion 8: Delegacion San Salvador Norte

Direccion: Edificios 41A Y 41B, Centro Urbanizacion José
Simeon Cafias.

Municipio: Apopa

Departamento: San Salvador

Figura N.8: Delegacion San Salvador Norte
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ANEXO D: BASES DE DATOS, TABLAS, GRAFICOS, FOTOGRAFIAS, OTROS.
FOTOGRAFIAS

Reuniones con el jefe del Centro de Formacién y Capacitacion
Institucional (CFCI): Sub comisionado José Orlando Arévalo Rivera,
para coordinacion de desarrollo del proyecto de investigacion.

R

Visita a la Academia Nacional de Seguridad Publica, sede Santa
Tecla, con objetivo de conocer acerca de los procesos formativos.
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el Centro de Formacion y Capacitacion
Institucional. (CFCI)

Reunion con los Coordinadores Formativos en

204

Coordinacion con el Jefe Subcomisionado José

Orlando Arévalo, para las visitas de campo a
las Delegaciones de San Salvador, La Libertad
y Cuscatlan.




Reunidn con el &rea de formacion continua del Centro de Formacion y Capacitacion Institucional.
(CFCI), para proceso de validacion de Instrumentos.

Proceso de Investigacion
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=|nternational Narcotics
& Law Enforcement
Affairs

Oficina de Asuntos Antinarcoticos
y Aplicacién de la Ley

4 p
Curso de actualizacién sobre Leyes Antinarcoticos, con el apoyo de Cooperacién Internacional de

la Universidad de San Petersburgo, desarrollada en el Hotel Barcel6, Zona Rosa, S.S
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Reuniones de trabajo en equipo.
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ANEXOS D: BASE DE DATOS DE CUSCATLAN

Hipotesis 1Cuscatlan: Encuesta a Agentes de la PNC.

o~ w0 |w|w|w ol T} w w|w|w| J|w|w|w|w ~
> o|N|IN|N|N|g || t|o|lo|jlojlojlo|VN VN g g (N[NNI NTG NN NN Olo|lo|gw
x o|lw|o|o © | © o|lo|w|w© o|lo|o|o —
&> 0|0 |w ~ Lo | 0 S B B¢ W w|w
8L |Olg|a|o|o|N|a|Vm|m|o|lo|o|d|a|NN|aN|G|lad|ad|a| Y| o|o|o|a|o|o|o
R 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
mmY ToR YoM NToN NTo N Yo N o) wiLwin|lvw|n|ln
FEOZ|ld|an|w|w|w|wv|v|o|lo|o VNN g|dg|~N|mN|~ YN YN NN | S|S|o|c|o|o| S
S|~ s olo|lo|o|o| o
m%N A I Il I/ g iy g g il B R B A N R I R R AR S A
roX Biwu|lv|v|w|n|w 0|10
bozl« (2229~~~ YN Y YN Y Y c|o|lo|a|lolsal oSS98 a|la|a
520 N NS alald|d|lalala|a| N NN NN
o< olo|d|d|ld|d|a|a|lnlN||m|o|o|o| | |0
HS>|WP|O|IN IS0 0 |0 glald|ld|ld|d|d|d|d|dd|dald|ald| o]
DL | w0 — | —d|lo|lo|d olo|lo|d|d|lo|d|d|N| N olnNlw|d|a|o
R R Rl Il I A = R B L Il I I e e [ R i g i G [ [ e S I e e [ IR [ O
o< o~ ™| - N || - ™ S| N|[m|o|d|d|m|<x|o
HS>T|P ||~ A|d|OO NG d|Oalald|Na|e|e~ol S alaldaldld]|ala]| =
<
mD_Wl R I I S S S A R A S K R A R A S R e R e A S S A B A S R R A K A R T I A e R Y
o
%A_Ul Njd|d|d|oln|jN|N Ao AN A || A A N[N || N[Nm0 |[o|
-
O 4 <
oW |N|mNlNo|lalNlNjaja|Ndls|lN|N|dAlN AN A Ao NN NN o e o
(O
T
oo
ST |N|N|N|d| NNV ool NN N oot NN oo
O 1
L o
EA_Al O|d|d|dA|AlN|A N |[A N[N A N[N H [N A | AN A NN AN AN e
DL y|w|n|o N|o|d|o|d —dld|ld|o|lo|o Te} — N —J|lola|d|o
R IR A I A R A R A R R = = = IV R I IS = I (R (R c R e S L G G [
oo
P | oo oo o e e S A o e e e
o
DO <[ NN NSO [N [ 00| N e
|
LN
wP_T?_ NjN|Ad|N|dlN|N|m|dlola|ja|FNN|N oA ool AN NN NN
O -
AoI|t|N|N|NNom|old|ldda|N|Ns|la|N|dAlbiN|N|N AN o NN NN e
O |1
Q<
%OP4321322221222422232222232222232
|

209



Hipotesis 2 Cuscatlan: Encuesta a Agentes de la PNC.

ron_[ POCTACCTMITT S0 Tope [ PORT T2 [rpc | <0 T 0T S0 DT OB [reor|
M R F | X AP Y | X | Y | NX N Y
3 4 1 4 12 3 4 4 4 15 5 6 15 1 05 | 0.25
2 2 2 2 8 3 2 2 3 10 5 7 15 2.5 -1 1
3 2 3 2 10 2 3 3 3 11 6 7 4 2.5 15 | 2.25
2 1 1 1 5 2 2 2 2 6 8 4 6.5 -25 | 6.25
3 3 2 3 11 2 2 3 2 6 8 4 6.5 -25 | 6.25
3 3 2 3 11 2 3 4 4 13 7 8 6.5 6.5 0 0
3 3 2 2 10 2 2 2 3 9 7 8 6.5 6.5 0 0
3 3 2 2 10 2 2 3 2 9 8 8 10.5 6.5 4 16
3 3 2 2 10 1 2 2 2 7 8 8 105 6.5 4 16
3 1 1 1 6 1 3 3 1 8 8 9 10.5 115 -1 1
4 2 2 2 10 1 2 4 3 10 8 9 105 115 -1 1
3 2 2 2 9 3 2 3 2 10 8 9 105 115 -1 1
3 2 2 3 10 2 2 2 2 8 8 9 10.5 115 -1 1
5 4 4 4 17 2 2 5 5 14 9 10 145 18 -3.5 |12.25
4 3 4 2 13 2 3 3 2 10 9 10 145 18 -3.5 [12.25
4 2 2 4 12 2 2 4 4 12 | 10 | 10 19 18 1 1
2 2 1 2 7 1 2 2 1 6 10 | 10 19 18 1 1
3 3 3 3 12 2 3 3 2 10 | 10 | 10 19 18 1 1
2 1 1 1 5 2 2 2 2 10 | 10 19 18 1 1
2 2 2 2 8 2 2 3 2 10 | 10 19 18 1 1
2 2 1 1 6 1 2 2 3 10 | 10 19 18 1 1
1 2 2 1 6 2 2 2 1 10 | 10 19 18 1 1
2 2 2 2 8 2 2 3 4 11 | 11 | 11 23.5 24.5 -1 1
3 2 2 3 10 2 2 4 2 10 | 11 | 11 23.5 24.5 -1 1
2 2 2 1 7 3 1 2 4 10 12 11 26 24.5 1.5 2.25
3 2 2 2 9 2 2 3 4 11 | 12 | 11 26 24.5 15 | 2.25
2 2 2 2 8 3 2 3 2 10 | 12 | 12 26 27 -1 1
2 2 3 1 8 2 2 3 3 10 | 13 | 13 28.5 28 05 | 0.25
5 4 3 4 16 4 4 4 3 15 13 14 28.5 29 -05 | 0.25
4 3 3 3 13 3 2 3 3 11 | 16 | 15 30 30.5 -05 | 0.25
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 17 | 15 31 30.5 05 | 0.25
TOTAL 92
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Hipotesis 3 Cuscatlan: Encuesta a Agentes de la PNC.

SDA SU CRC | CCR SU SU SU | DISTRIB | DISTR
i E A E TRk E FA AR pe
4 | 4 | 3 | 4 |15 3 | 3| 4] 2 14|56 1 2 | 1 |1
4| 3| 4 | 3 |14a] 4 | 3| 3] 2 |12]6] 6] 25 2 | 05 |025
3 | 2 | 2 | 2 3 | 3| 3| 3 |12]|6 ] 6] 25 2 | 05 025
2 | 2 | 2 | 2 2 |1 ] 1 | 2 8 | 7| 6 4 2 | a
3| 3 | 4 | 3 18] 3 |2 2| 1 8|8 | 6 7 | 1 |1
4 | 4 | 4 | 4 |16] 5 | 4| 3|2 16|88 6 7 | 1 |1
3| 3| 3 | 3 |12] 2 | 2] 3] 3 |10]8] 8] 6 7 | a2 |1
3| 3 | 3 |3 |12] 3|2 2| 2 8|8 | 6 7 | 1 |1
1| 2| 1 |26 2| 2] 2] 2 o | 8| o9 7 2 | a
3| 3 | 3 |3 |12] 3 | 1| 1] 1 11| 9 | 105 | 13 | 25 |625
3| 3 | 2 | 3 11| 2 | 2| 2| 2 11| 9 | 105 | 13 | 25 |625
4 | 4 | 3 | 3 |1a] 3 | 3| 3| 3 |[12]12] 9] 145 | 13 | 15 |225
3| 3 | 3 |3 |12] 2 | 2] 3| 2 |9 |12] 9] 145 | 13 | 15 |225
5 | 5 | 5 | 5 |20 5 | 5 | 4| 2 |16|12] 9 | 145 | 13 | 15 |225
2 | 4 | 4 | 3 ]15] 2 | 2131 2 |9 12|09 145 | 13 | 15 |225
5 | 4 | 4 | 4 |17| 4 | 4| 3| 2 |13|12] 9 | 145 | 13 | 15 |225
11| 2 2 6|1 | 1|2 |2]|6|12|10|us | 18 35|
5 | 5 | 4 | 4 |18] 4 | 4 | 3 | 4 | 15| 13| 10| 185 | 18 | 05 |025
2 | 2 | 2 | 2 2 | 1] 2| 2 | 7 13|10 185 | 18 | 05 |025
2 | 1 | 1 | 1 1 | 3| 3 | 3 |10 14|11 205 | 20 | 05 |025
3 | 3 | 3 | 3 |12] 2 | 2] 2 | 2 14 | 12 | 205 | 23 | 25 |625
2 | 2 | 2 | 2 |8 3 | 2| 2| 2 15 12| 238 | 23 | 0 | 0
4 | 4 | 4 | 4 16] 3 |21 2| 2 15 12| 238 | 23 | 0 | 0
4 | 4 | 4 | 4 |16] 3 | 3| 2| 4 |12|15]12] 23 | 23 | 0 | o
2l 2 2128|5221 |10]16]|12| 265 | 23 | 35 1%'2
4 | 4 | 4 | 4 |16] 4 | 23| 2 |11|16]|13| 265 | 265 | 0 | 0
3 | 3 | 4 | 3 |13 4 | 3| 3 | 2 |12 16| 13| 265 | 265 | 0 | 0
3| 2 | 3 | 3 |11| a4 | 4 | 3 | 2 |13 | 16| 14| 265 | 28 | -15 |225
4 | 4 | 3 | 4|15 2213 2 17 15| 20 | 29 | 0 | 0
3| 3 | 3 | 3 |12] 2 | 2| 3| 2 18 | 16 | 30 | 305 | -05 |025
2 | 2 | 2 |2 8] 2| 2] 2| 2 20 | 16 | 31 | 305 | 05 |025
TOTAL 715
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BASE DE DATOS LA LIBERTAD

Hipotesis 1 La libertad: Encuesta a Agentes de la PNC.
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Hipotesis 2 La libertad: Encuesta a Agentes de la PNC.
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3 3 2 2 [10] 1 2 | 2 3 | 8| 7 |10 245 | 255 | -1 1
2 1 2 1 16| 2 1| 2 2 | 7|18 |10 35| 255 | 5 25
1 1 1 1|41 5 5 | 5 5 |20 | 8 | 11 | 305 | 275 | 3 9
1 1 1 1|4 ] 1 1|1 5 | 8|8 |11 | 305 | 275 | 3 9
1 1 1 1|4 1 1|1 1 | 4| 8 | 12| 305 | 295 | 1 1
1 1 1 1|4 ] 1 1|1 1 | 4| 8 |12]305 | 295 | 1 1
5 1 1 5 | 12| 1 1|1 1 | 4| 8 | 14| 305 31 |-05] 025
1 1 1 1|4 1 1|1 1 | 4| 8 |15 305 32 |-15] 225
2 2 2 2 | 8] 2 2 | 2 2 | 8| 8 |16 | 305 | 335 | -3 9
2 2 2 2 | 8| 1 4 | 2 3 [10| 8 | 16 | 305 | 335 | -3 9
3 3 3 3 [12] 2 3 ] 3 3 [11] 8 | 20| 305 | 405 | -10 | 100
4 2 4 4 | 14| 4 2 | 4 5 [15] 9 | 20 | 36 405 | -45 | 20.25
1 1 1 1|41 5 5 | 5 5 (20|10 | 20 | 38 405 |-25] 6.25
1 1 1 1|1 4] 5 5 | 5 1 |16 |10 | 20 | 38 405 |-25]| 6.25
5 1 1 1 |81 5 5 | 5 5 (20|10 | 20 | 38 405 |-25]| 6.25
1 1 1 1|1 4] 5 5 | 5 5 |20 | 11| 20 | 405 | 405 | O 0
1 1 1 1|4 1 1|5 5 |12 | 11 | 20 | 405 | 405 | © 0
1 1 1 1|1 4] 5 5 | 5 5 |20 | 12 | 20 | 43 405 | 25| 6.25
1 1 1 1|1 4] 5 5 | 5 5 |20 | 12 | 20 | 43 405 | 25| 6.25
1 1 1 1|4 1 1|1 1 | 4 |12 ] 20| 43 405 | 25| 6.25
4 1 1 1 7] 1 1|1 5 14 | 20 | 455 | 405 | 5 25
1 1 1 1|41 5 5 | 5 5 |20 | 14 | 20 | 455 | 405 25
TOTAL 1035.5
Hipotesis 3 La libertad: Encuesta a Agentes de la PNC.
SDA su CRC SU [ SU [ sU [DISTR[DISTRI
PR | Crpc| posE | prc| MA | paap | -NB | Spsi| cpp | MA | MA | MA | IUBIC | BUCIO | TR vz
5 5 5 1 |16 1 1 1 1 | 4| 4| 4 3 75 |-45]| 20.25
5 5 1 2 [ 13] 2 2 2 2 8 | 4| 4 3 75 | -45]| 20.25
5 5 5 5 [20] 5 5 5 5 [ 20| 4 | 4 3 75 |-45]| 20.25
1 1 1 5 | 8 1 1 1 1 | 4| 4| 4 3 75 |-45]| 20.25
5 5 1 1 |12] 1 1 1 1 | 4| 4| 4 3 75 | -45]| 20.25
1 1 1 1 | 4 1 1 1 1 | 4|8 4| 75| 75 |0 0
5 5 1 1 |12] 1 1 1 1 | 4|8 | 4] 75| 75 |0 0
5 5 5 5 [20] 5 1 1 1 8 |8 | 4| 75| 75 |0 0
2 5 5 5 [ 17 ] 5 1 1 1 8 |8 | 4| 75| 75 |0 0
3 3 3 3 [12] 3 3 3 3 |12 11| 4 |105]| 75 | 3 9
5 5 1 1 |12] 1 1 1 1 | 4 11| 4 |105| 75 | 3 9
3 3 3 3 [12] 2 2 3 5 |12 |12 | 4 | 165 | 75 | 9 81
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BASE DE DATOS SAN SALVADOR

Hipotesis 1 San Salvador: Encuesta a Agentes de la PNC.

XW Ald|d| A A | A A A A || A A A A A A | A | A || A A P[RR R RRRR2R/Q QR
%ﬂAWl Al A A A A A | A | A A A | A | A A A A | A | A A AT ] || w[|LO|L|L[L|[L|WL|WL|WL
x Q9
FO> |d|ld|ld|dadld|adladlda|dld|dd|ld|d|d|d]|d|d]|w1]a1] o o |lololojo|loo|lojo|o|o|o
Wz |[d|d|d|d|a|ad|a|ad|a|d|a|a|d|d|d|a|a|a|d]|d|d]| & N [N NN N[N [N N[N
om
x ©
FoX |la|la|lalalalalalalalalalalalalalalaa oo NS S S S S S S| S|
Nz [d|d|d|a|d|d|a|a|ala|a|a|ad|da|a|d|a| oA —A OO DO DD | DD DH| DD
Qo
wAMnY LLwvoLwvowvuoowvovowvooowownlo oo © |o|lo|lo|ow|lo|o|lo|w|o|wo]|w
wAMnX LiLwLwvowvovwvovovwvo oo, nw |o|lo|lo|lo|lo|lo|low|o|wo|o]|w©
UAY bl |wlo|lo oo d|olo|gN|N c|lolm|e|N|dm] v — |mlo|o|lo|o|m|p|N|o|n]|«
DS rmkJ i ek e [ e [ U (A o — | — — | Al H] = - |dla|lqala|lal i e [k )
<
mD_W I I I A R T S R G S I S L A A A R R G A R D S N I GG G I G I A
o
%A_U Ald| N[O | ool vVt A O|o|N|A| NN @ N I S S R S A R R KN
(O]
ST IR A I A G R A G R A A R A S S S S S S R R G S o A S s N |||l oSN s
O 1
O
AMW A|lm|m|o|lolo|vio|g|o|N|dlo|la|l|LOlO|N|S]O|o] @ N [l N|H [N
(O
Lo
_.__ILAA B NI I N e e I N I G I N I N S N I N S I R I G I I G R LY I I e R A S A R R KN
|
DL [b|N|@w|d|dld|olo|dNo|o| |20 d]|e|N|w|®]| N |o|lo|lo|o|lo|N|o|g|o|w|w
DS PR el ek I T [ e o Y o e [ Y O o R — ) IR - |qalalala|lqalala S| —
i
mD_M I I I I R A R A S I A A I S R R S S G K R Y m NN NN AN [m|om
o
BOM I I I A I R I I R A R A I A A I S L e S R e A R D Y N NNl oSN | N
|
L
mmm I R IR A R e R R A K A S S S A S G K R G e R G R Y e NG S R A R R KN
|
O
AT |[dlo|ldo|cd|m|dn|d|d|N|N|dN|F| || dA|lN||on| @ AL B S A R R KN
O 1
o
%%M.L I I R I G R S A e R A N S R A S S S G K R G S R G s Y e N G G S G K R R K
|

216



qlals <[z <[z <lz <[z <]z <lz<[z<]e]ela]alalalalalalalals <l <[ 0]Y vl v w]Y ] o] 0]y v
55.H.H.H.H.W__.W___U___W__55555555555_ob_w_%_%_%.%.%_%_%_%
alale|e|e|e|9|e|e| 9|22 eeees|s|el¢ls|e|a|a|a|a|a|a|8||s
3303|3333 3|3|3|3|83z23z=2z= 3|3 g|s|s|s|s|s|s|¢

© | © | © | © | © | © | © | ©
O | O M~ | M~ | M~ | M~ | M~ | M~ | M~ | M~ |M~[M~[M~|M~|M~|PM~|P~|DP~|P>~f[P~|P~] O [ O | O [ O | O | O | 0O | 0O | 0© | ©O
|| © | © | © | © | © | © | © | © |~~~ |PM~|P~|P~|DP~|DP~|P~P~|P>~]|] P>~ | P~ ] €O O )|] O | O | 0O | €O | 0O | ©
Sleld S 23|S || QY939 (Y9398 DG|owv|elelG|Z S| S |3F |22 (S|~ |93 |3
N|AdA| M | N | N | < | 4| O | N N | AN IS DA A | A A OO M| N | N | N | 4 | N [ N | N | < | N | <
N|d| N | N | N | N | 4| N | N | ooOoonnfdNNDWD|[AdA|A|A[dA| N W] N | N | M| < | N[ N | 4| o] o |
N M| N | N | O | N | 4| N | N[ oo A0 NN N|[A|A | A [ NN N | N | O | oo | N | N | 4| N | N | N
NN N | N[ M| 4 N | N | <& | N | N[AJNNO <[ A[AdA| NN N | N o0 | 4| N | N | 1| N | < | N
NN N | N | 4| 4| 4| N | N | N MmOt NdAJN[dA|J|dA|N[N|dAdA|I<| N | N | 0| 4| N[ N | N | 4] | <
d1S1 8|8 || D] | 5|33 0380 J|ww|Je3|Z3S 388|383 383]8
aNlal vl dlaloa]lajdoolcao|ldladlalalolal | ]| A ] e
aNjlal vl vl aloloa]olddldg|lalo|dld|lalalolo]l o |6 o ||| ] ] o] o ]|
NN N | N | +H | 4| N | < | N | N | N[N/ NNOOD[A|A| N[N/ O|N| N | N | N | N | <& | & | N | 0| N | N
Nl vl g lal o] olalcalooo|ld/ld|slalalo| | 6] o ]| v ] | & & | =
M| N[ N | N | 4 | N | A | < | N | N | N[N N N|[A|A|I <[ AN N | N | N | < | oo o0 | A | < | N | <

217



N N N N N N N N N N <2} <2} <2} o o () () Al A A A | A ||| A < < < <
6565656565656565656516161616161616888888884141414141
, 0, 0w 0 0w W00 W 0 < < < < < < ¥ ojlojlo|lo|lo|lo|o|o| d by by by by
o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o oo — — — — — — L IR IR I IR I BRI I B o o~ o~ o~ N
o o o o o o o o o o o o o o o o o |ajlalalalalalalo| o N N N N
© © © © © © © © © © © © © © © © © |olo|lo|lo|lo|lo|o|o| o o o o o
s lelo|s| o|ls| o|ls| els|8|8|23|8|/8|3|8|8333z328x/3/3(3|/323
© © © © © © © © © © — — — — —
e} 0 e} Iee) Iee) Iee) 0 0 e} o'} 0 o'} © © © © o |ojlo|lojo|lojo|o|o| o o o o o
0| o | ow|w|ow|ow|wm|wm|onn|xnn|o|o|o|o|o|o|o|loo|loo|oojlojeo S |32 |13|3|8
o o o ™ o — ™ ™ N|lo|H|a| o o~ < — I
— © — — — © © — S o S - S - © — © | O || A A AP r~ — — —
o~ ~ o~ — < o~ o~ o~ ~ — ~ — ~ < o~ < N AN |d|| ™ o~ < o~ o~
< o~ ™ N — N N N o~ — o~ o~ o~ ™ — ™ A |lN|jN|N || S| NN o — o~ o~ ™
~ ~ ~ ™ o~ — o~ ~ ~ — ~ ™ ~ ~ o~ ~ e I I I G A I G R S — ™ ™ o~
— — ~ ™ < o~ - o~ o~ — — < — o~ - ~ A N[N | N|[H]| o~ ™ o~ ™
- - - — N — — N — — o~ — — o~ N N A |ld|lN|N|N|N (S| AN @ — o~ o~ o~
o o ™ ™ N . — o ~ < o~ © o — ~ - - w|lo|lojv|lm|n|d|lm| © o~ < o <
= A - — — — — — — — — RS e Y e e e R R N R [ — — — —
™ — ™ < o~ N — N — o~ o~ — o~ o~ — N G G s K R K R sV R SN — ™ o~ o~
o~ — o~ ™ o~ o~ o~ o~ o~ ™ ™ — o~ ™ — o~ < |N|[N|N[o|F[m|m|a] ™ ™ o~ ™
o~ — ~ N N — < o~ — < ™ — ~ ~ o~ ™ < ool d|o] < ™ o~ ™
< - o~ o~ ™ o~ o~ o~ — ™ o~ < o~ o~ o~ o~ A |fSN|N[o|N[m| o] ™ o~ o~ ™
< — < N ™ — N IV ~ ~ ~ — ~ ~ — I A lmln|lNT|N N[N |[m] o — ™ ~ ™

218



11

10

10

113

92

21

44

10

10

113

92

21

44

10

113

92

21

44

14

11

10

113

92

21

44

15

12

10

113

92

21

44

13

10

113

92

21

44

10

10

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

16

15

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

10

14

10

10

113

1225

9.5

90.
25

10

10

113

1225

9.5

90.
25

10

10

113

1225

9.5

90.
25

10

10

113

1225

9.5

90.
25

13

15

10

10

113

1225

9.5

90.
25

14

15

10

10

113

1225

9.5

90.
25

13

14

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

13

10

10

113

1225

9.5

90.
25

14

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

10

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

15

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

10

10

113

1225

9.5

90.
25

10

10

10

113

1225

9.5

90.
25

25

25

10

10

113

1225

9.5

90.
25

10

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

14

15

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

10

10

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

10

12

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

10

10

10

10

113

122.5

9.5

90.
25

219




90.

2 |32 |22 12| 2|2 |2]2]|10[10]10] 113 | 1225 |o |5

- | 90.
11| 221|611 |1 |1|1]|5]10[10| 1138|1225 ||

- | 90.
1222|1811 |1 |1[1]|5/ 101013 125, |x

- | 90.
L1211 |61 |2 |1 |1[1]|6|10| 1013 125, |x

- | 90.
3|3 |3 |2 |2|1] 2|2 |2 2|3 101|101/ 118 |125 [ |

- | 90.
2 2211|811 [1|1]1|5| 101013 |125 o |

- | 90.
14| 1|11 |81 |1 |1 |1[1]|5/ 10|10 13 125 J|x

- | 90.
11|11 |2|6|2|2 |4 |11/ 101013 125 o |%x

- | 90.
1|4 |3 4|3 [15)1 |1 |3 |3/[3/|11/10|10| 113 | 1225 o |5

- | 90.
1|4 |3 4|3 [15)1 | 1 |3 |3/[3/|11/10|10| 113 | 1225 o |5

- | 90.
2 |3 | 2|2 |2 12| 2 3 |3/]313|10|10| 113 | 1225 o |5

- | 90.
5 |5 |5 |5 |5 (2|5 |5 |5 |55 25/ 10|10/ 113 | 1225 o |5

- | 90.
2 2|1 |1 1|7 |{1| 2|21 |1]1]|5]|10]10] 113 |1225 | |5
2 | 4| 3 | 2|2 |13[3| 2|2 |3 | 41411101475 | 1225 |25 652
1 1|1 |1 |2|6|2] 2 |3 |1]1]|9|11|10]1475| 1225 |25 652
3 | 4|3 |5 |2 (17| 1| 2 |2]2|3|10[11]| 10| 1475 | 1225 |25 652
3 /1|2 |2 |5 (13| 2|5 |4]2|2|15[11]|10| 1475 | 1225 |25 652
1 1|1 |1 |2|6|2] 2 |3 |1]1]|9|11|10]1475| 1225 |25 652
2 | 4| 4 | 4| 4|18 1| 3 |3 ]3| 3 |13[11]|10] 1475 | 1225 |25 652
2 2| 1|1 |17 |14 |1]1|1|8]|11]|10] 1475 1225 |25 652
1 1] 1|1 |2|6|2] 2 |4|1]|1]|10/11|10]1475| 1225 |25 652
2 | 2|2 |2 2|100]2| 2 |2 ]2|2/|10[11|11| 1475 1565 |-9 |81
4 2111 14 | 1]1]1 11 | 11 | 1475 | 1565 | -9 |81
1 (11|12 2 | 2 [ 1]1 |1 11 | 11 | 1475 | 1565 | -9 |81
1 3] 4 |23 [13|1|5 |1 |3|2[12|11]11|1475| 1565 |-9 |81
1 (1] 1|1 |2|6|2] 2 |5 1|1 |11|11|11]1475| 1565 |-9 |81
2 | 4| 3 |42 (153 | 1 |2 |3 |4 |13[11|11| 1475 1565 |-9 |81
1 (1|1 |1|2|6|2] 2 |4|1]|1]|10|11|11]1475]| 1565 |-9 81
2 | 3|2 |22 (112 | 2 |3 |22 |11|11]11| 1475 1565 |-9 |81
4 | 2| 4 | 3| 2|15/ 2| 4 |2 |2]|5|15[11|11 1475 | 1565 |-9 |81

220




1 | 1122712 2111117 1a]11]1475] 1565 | 981
2 | 3] 3| 22 12123 3|31 [12]11|11]1475] 1565 | -9 |81
2 |3 3| 221213 331 [12]11|11]1475] 1565 | -9 |81
4 | 2] 1|11 1| 4 | 1| 1] 1|8 |11]|11]1475]| 1565 | -9 |81
1] 1| 1] 1] 2 2 | 2 | 1 1] 1|7 [12]111475] 1565 | -9 | 81
1] 1| 1] 1] 2 2 | 2 | 4 | 1] 1 1011111475 1565 | -9 | 81
2 | 3] 2 | 22 12|22 3|33 [13]|11|11]1475] 1565 | -9 |81
5| 15

4|2 4|3 |2|15 2] 4 |2|2]|5|15(12|11| 160 | 1565 | |62
5

| 15

1|3 |a |23 |11 |5 [1[3|2]|12]12|11] 169 | 1565 |'7'|62
5

| 15

3|12 |2|5|1B|2|5 4|2 2|15/ 1211|169 | 1565 |62
5

|15

2 211|171 1|1 |1]|1]5|12|11] 169 | 1565 |62
5

|15

2 |33 |2 |2 12|1] 3|3 |3|1|1m|12|11] 169 | 155 |'J"62
5

| 15

a1 a1 s |11 [ 11|15 |12]11] 169 | 1565 7|62
5

| 15

2 23|22 u|2|2|2|2|2|w0[12|11] 160 | 155 | |62
5

5| 15

111 |11 |s|1] 2|2 22|92 1| 160 | 1565 |62
5

|15

103|212 94| 2|3 |2|2|18|12|11] 169 | 1565 |62
5

|15

1212 |2 81| 1|2 2|2]|8/|12|11] 169 | 1565 |'|62
5

1 1 2 2 2 | 8] 1 1 3|3 119 |12]12| 169 180 1'1 112
vl 1126 1|1 |2|1|2]7|12]12] 160 | 18 | 112
2 2 1 2 11811 2 2 1] 2 | 8 (12|12 169 180 1'1 112
1 1|2 |2|2|8|[1]2|2|2|3|w0|12 12| 160 | 180 | 112
33| a|3|3|.|2|3|2|2|3|12(12]12| 169 | 180 | 112
2 21|22 o1 |2 |2|2|2|9|12]12| 169 | 180 | 112
11111 |s|{1 1|1 |1|1]|5]|12|12| 160 | 180 | 112
2 |22 |2 2021 |1 |1|1|6|12]12| 169 | 180 | 112

221




12

12

169

180

11

12

13

12

193

180

13

16

10

13

12

193

180

13

16

13

12

193

180

13

16

11

13

12

193

180

13

16

13

13

12

193

180

13

16

10

13

13

12

193

180

13

16

15

15

13

12

193

180

13

16

13

12

193

180

13

16

13

12

193

180

13

16

13

11

13

12

193

180

13

16

13

19

13

12

193

180

13

16

12

13

12

193

180

13

16

13

13

193

203.5

11
0.2

13

13

193

203.5

11
0.2

16

13

13

193

203.5

11
0.2

13

13

13

193

203.5

11
0.2

10

10

13

13

193

203.5

11
0.2

10

11

13

13

193

203.5

11
0.2

13

13

13

193

203.5

11
0.2

15

10

13

13

193

203.5

11
0.2

10

10

13

13

193

203.5

11
0.2

222




— N — N — N — N — N — N — N — N A|ld|d|ld|/d|d|d|d|d|laOOLLILILLILILILILLIOODIO|O|O|O

—A o —A o —A o —A o —A o —A o —A o —A o CO|(O|W[(O|W|[O|W|O|O~AN N[N N[N N[N N[N |||
' S s s s ' S ' 9 ' 9 ' 9 olo|lo|o|o|o|o|o|o| SlWw|wiw|w|w|w|w[w NIN|N|ININ
0 0 0 0 0 0 0 L LWL ILILIL gl alalalalalalo|lo|o|lo] o
8 8 8 8 8 8 8 S 181818138 138181818I18| § |¥|¥|YIYIYINININIQIQIgIglg
~ ~ Y Y ~ N N N QA QIQQ| Q| Q[ ] N [ N[NNI NN N NN PN N A
™ ™ ™ ™ ™ (40} (40} o (R0 0 o lo|lo|lw|o|lo|lo|lo|lo|o|lo|olo
g1 &g || 88|88 |d3dggSsgly 88888588 9/8|8|8(]

N|N[N|N|[N|N|N[N N[ N
™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ M om0 ¢ |9 S| (T || (| TS(OODIO[IO|WO
— — — — — — — A |A|ld|dA|dA|dA|A| A A|HA| A |A|A|A|A|A| A A| A A | A | A | A | —
™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™M (SIS TSI T S O OLOIOLLILOLLOL|ILO[W|[WL[W|W
— — — — — — — A |A|ldA|A|A|A|A|A|[A| A A |A|A|A|A|A| A A| A A|A| A | A | H
— — — o|lw|lo

~ o 9 9 o o © © |wolol~b|lJ|lo|lo|lo|~]| L |olw|i~|lo|lo|g|R g~ w|o|w|o
™ N ™ ™ o~ N N N | N|A[N|A[ O | A | A A || A | N|A| N[N N|N[O|N [N AN |
— o~ — o~ ~ — — — |N|lN[N|[AH [N A N[ A A A |[A | A | N[N | A N[O | N[N | A A A |~
— ™ o~ N N N — A |N|dA|dA|AdA|N|A|N|[A|A| A |dA|A|A|A|A| N[O |N|[A| A | A ]| N
— — ™ ~N — ™ — A |HdA|d|d|A|N|lN|lN|N|N| A | N|dA|dA|A|A N[O |N|A|AdA| A H| N
— — o~ o~ ~ - - —A |HA|AdA|dA|A|N|dA|dA]|A|N| A | N|dA|A|[N|[A|lN|O|N|A| A A | N
— — o o To) o o|lm|o
s 9 S S ~ ~ © n |ojojlviwv| gvo|v|iw| v |gLLiLiwbv|glag(g|l~wv|io|w|o
o~ ~N ~N ~N — — — A |A|d|d|dA|[m|d|d|d|d| 4 |N|d|d|dA|A|N|[N|N|[A|A| A A]| N
™ ™ o~ o~ o~ — — A |A|N|A|A [ | A|N|A|A| A | N|dA|A | A AN |N|N|N || N[ |
N I\ I\ I\ N — — —A |A|N|dA|dA[m|d|N|dA|d| A |N|d|dA|dA|AdA N |N|N|Ad|{ N A |
™ o~ o~ o~ — o~ — A |A|N|A|A [ | A|N|A|dA| A |[N|dA|A|A| AN | |N|A| A |||
— I\ I\ I\ — o~ N — |N|N|A|A [ |dA|N|dA|d| A |[N|d|dA|dA|dA N |N|d|d| N[ |

223



o|lojlo|lo|jl|lo|l|lo|wo | |N LN

SIS | ||| A | A || D s PR C|e|@|e|@
M~ e~~~ vl , v L
TNV ST S S T |G gloe|lolo|e|o|x
(o)

<

0 | v |ov|w olw|R
o|lo|o|lo|lolog|lo|w|o|m| 92 A B T N il Bt
3333333333M_ M._MN%4%%
IS ISV ROV ISV IV IS RSV ROV ISV (U I A I Il O Il I
olo|lolo|r~riss|s|al o o |22 n|R|W
NINININQQQIQIQI| S| 2 FF133|F
AR N
L w| wviv|w| © © |o|o|lo|w|w
k) ek ek ek ek ek Y e ek Y ek [k Y e e e Y et Y B S
wiowwvwlv|o|lo|lo|lo|lwo|~]| ~ ~ |o|lo|lo|w|w
Ald|d|ldlalalalalalal = o (AN
— | ™ ™ m | o |lmldla|o|lm
O[O | A AP J|P O] G oA |HA|lA|A A=
Ald|d|lg ||| || A @ ™ (oo
A|lAd|N|[A | |d ||| || N o[ m|m
N A I S G S A K K s N NN ™

-

<

NN |[A |||l H|N|N || ™ 223223_nlV

T
NI I G I I G I S ) o N[ H [N
M IR =] o Al | © N
ClO g A |AH|[A|A|A A O] A | @ |A|A|AH || =
NN || N|N [N NN AN e N (N[ <™
Al N[l ||| N N NN |N |
Ald| ool mlo|a] — N[N |m ||
Ald NN oo o|lao|o| N (ool
A|ld|d |||l A1 =] N N (N[N =

Hipotesis 2 San Salvador: Encuesta a Agentes de la PNC.
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3167

Y2

36

36

25
25
16
16
16
16
16
16
16
16
16
16

-1

246.5 |

3| 11] 20| 20| 2455]

s 2] 3

3| 12]

2]

TOTAL
Hipotesis 3 San Salvador: Encuesta a Agentes de la PNC.

REST

X-Y

15| 225
15| 225

DISTRI

NY

7.5
7.5
7.5
75
7.5
7.5
75
7.5
75
7.5
75
75
7.5
75
17.5

175

17.5

17.5

175

17.5

23.5

235

23.5

23.5

235

23.5

315

31.5

315

315

31.5

315

31.5

315

6.5
6.5
6.5
6.5
6.5

6.5

6.5
6.5

6.5
6.5

6.5
6.5
13.5

13.5

18.5

18.5

18.5

18.5

18.5

18.5

18.5

18.5

27.5

27.5

27.5

27.5

27.5

27.5

27.5

27.5

27.5

27.5

46.5

46.5

Y

X

Y

CD |MA |MA | MA |BUCIO |BUCIO |ADE |[X-
N X

FP

SL

BP

AP

X

I_PP|MA|_PA |C_N|_SP

c

_PC
SC

FEA |CRD |CER |SU |CGO |CR |CCR |NPO |SU |SU [SU |DISTRI

_CT
PC

SD
A_P

RC
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46.5 315 15| 225

46.5 315 15| 225

102

8 2 8 46.5 56.6| -10.1| .01
102

16 4] 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

10 2| 10 46.5 56.6| -10.1| .01
102

15 4] 13 46.5 56.6| -10.1| .01
102

10 3| 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

14 4|1 13 46.5 56.6| -10.1| .01
102

16 2] 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

14 2] 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

13 3| 10 46.5 56.6| -10.1| .01
102

6 1 7 46.5 56.6| -10.1| .01
102

16 3] 16 46.5 56.6| -10.1| .01
102

14 2| 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

17 2| 16 46.5 56.6| -10.1| .01
102

16 1 7 46.5 56.6| -10.1| .01
102

4 1 4 46.5 56.6| -10.1| .01
102

16 5| 20 46.5 56.6| -10.1| .01
102

15 2 8 46.5 56.6| -10.1| .01
102

10 2] 10 46.5 56.6| -10.1| .01
102

12 3| 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

10 3| 12 46.5 56.6| -10.1| .01
102

12 4] 13 46.5 56.6| -10.1| .01
102

12 4] 15 46.5 56.6| -10.1| .01
102

20 5] 20 46.5 56.6| -10.1| .01
102

17 4] 14 46.5 56.6| -10.1| .01
70.

11 3 8 65 56.6 8.4| 56
70.

9 1 8 65 56.6 8.4| 56
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70.

18 1 6 9 8 65 56.6 8.4| 56
70.

16 3] 14 9 8 65 56.6 8.4| 56
70.

15 4|1 16 9 8 65 56.6 84| 56
70.

15 4|1 16 9 8 65 56.6 84| 56
70.

12 3| 12 9 8 65 56.6 84| 56
70.

17 2] 10 9 8 65 56.6 84| 56
70.

18 2] 10 9 8 65 56.6 84| 56
457

18 5| 20| 10 8 78 56.6 21.4] .96
457

12 2| 10| 10 8 78 56.6 21.4] .96
457

15 2 6] 10 8 78 56.6 214 .96
457

8 2 8] 10 8 78 56.6 214 .96
457

16 2 8] 10 8 78 56.6 21.4] .96
457

15 3] 15] 10 8 78 56.6 214 .96
457

11 2 8| 10 8 78 56.6 21.4] .96
20.

11 1 9] 10 9 78 82.5 45| 25
20.

11 2| 10| 10 9 78 82.5 45| 25
20.

18 5| 18| 10 9 78 82.5 45| 25
20.

16 5| 17| 10 9 78 82.5 45| 25
20.

16 4| 16| 10 9 78 82.5 45| 25
20.

12 2| 13| 10 9 78 825 -45| 25
20.

20 3] 13] 10 9 78 825 -45| 25
20.

11 2 9] 10 9 78 825 -45| 25
20.

8 2| 10| 10 9 78 825 -45| 25
20.

11 2 8] 10 9 78 825 -45| 25
210

15 3] 14| 11 9 97 82.5 145] .25
210

20 5| 20| 11 9 97 82.5 145] .25
90.

19 5| 19| 11] 10 97 106.5 95| 25
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90.

5 4 4 4] 17 5 1 2 2| 10| 11| 10 97 106.5 95| 25
90.
5 4 5 5| 19 5 4 3 3] 15| 11| 10 97 106.5 -95| 25
90.
3 2 2 2 9 2 1 1 1 5/ 11] 10 97 106.5 95| 25
90.
4 4 4 4| 16 4 4 4 4| 16| 11] 10 97 106.5 95| 25
90.
5 3 3 3| 14 3 5 5 3| 16| 11] 10 97 106.5 95| 25
90.
5 5 5 5] 20 5 4 4 3| 16| 11] 10 97 106.5 95| 25
90.
2 1 1 2 6 2 2 2 2 8| 11| 10 97 106.5 95| 25
90.
3 3 3 3| 12 2 3 3 2| 10] 11| 10 97 106.5 95| 25
90.
2 1 1 3 7 3 1 2 1 7] 11] 10 97 106.5 -95| 25
90.
4 4 2 4| 14 4 4 4 1| 13| 11| 10 97 106.5 -95| 25
90.
5 5 5 2| 17 5 5 5 5| 20| 11| 10 97 106.5 -95| 25
90.
3 2 5 3| 13 2 2 4 4] 12] 11| 10 97 106.5 -95| 25
90.
2 2 3 2 9 4 2 2 2| 10| 11| 10 97 106.5 -95| 25
90.
5 5 5 5] 20 3 2 2 3| 10| 11] 10 97 106.5 95| 25
90.
4 4 4 2| 14 4 2 2 2| 10] 11| 10 97 106.5 95| 25
90.
4 4 3 2| 13 3 1 1 2 7] 11| 10 97 106.5 95| 25
90.
1 1 1 1 4 1 2 1 1 5| 11| 10 97 106.5 95| 25
90.
1 2 2 1 6 1 1 1 1 4| 11] 10 97 106.5 95| 25
4 4 4 3| 15 5 1 2 3] 11] 12| 10 123.5 106.5 17| 289
5 4 3 3] 15 3 3 3 3| 12| 12] 10 1235 106.5 17| 289
4 4 3 3| 14 4 4 4 4] 16| 12| 10 123.5 106.5 17| 289
1 2 2 2 7 3 2 1 1 7] 12| 10 1235 106.5 171 289
3 3 2 2] 10 3 2 3 2| 10] 12| 10 1235 106.5 17| 289
2 2 1 2 7 3 3 1 1 8| 12| 10 123.5 106.5 17| 289
5 2 2 3| 12 3 5 4 5| 17| 12] 10 1235 106.5 171 289
2 1 2 2 1 1 1 2 5| 12| 10 123.5 106.5 17| 289
1 1 1 2 2 1 2 2 7] 12| 10 1235 106.5 171 289
5 5 5 5| 20 5 5 5 5| 20| 12| 10 123.5 106.5 17| 289
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 12| 10 123.5 106.5 17| 289
5 5 4 3| 17 2 1 2 3 8| 12| 10 1235 106.5 171 289
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 12| 10 123.5 106.5 17| 289
3 3 3 3] 12 3 2 2 2 9] 12] 10 1235 106.5 171 289
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2 5 5 1] 13 5 5 5 1] 16| 14| 12 162 167 5] 25
5 5 5 5| 20 5 1 1 1 8| 14| 12 162 167 5| 25
3 3 3 3| 12 2 3 2 4] 11| 14| 12 162 167 5| 25
1 1 1 1 4 1 1 1 1 41 14| 12 162 167 5] 25
2 3 3 3| 11 3 2 3 2| 10| 14| 12 162 167 5| 25
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 14| 12 162 167 5] 25
5 5 5 4] 19 5 5 4 2| 16| 14| 12 162 167 5| 25
2 1 2 1 6 2 1 2 1 14| 12 162 167 5] 25
2 2 3 3] 10 3 2 2 2 14| 12 162 167 5] 25
4 3 3 3| 13 2 3 2 1 14| 12 162 167 5| 25
2 2 2 2 8 2 3 3 2| 10| 14| 12 162 167 5] 25
210
5 5 2 2| 14 5 2 2 2] 11| 15| 12 181.5 167 145] .25
210
5 5 5 5| 20 5 2 3 4] 14| 15| 12 181.5 167 145| .25
210
3 2 2 3| 10 4 3 2 2| 11| 15| 12 181.5 167 145| .25
210
1 1 1 1 4 1 1 1 1 4] 15| 12 181.5 167 145| .25
210
3 3 4 4] 14 3 2 3 2| 10| 15| 12 181.5 167 145| .25
210
1 1 1 1 4 4 1 1 1 7] 15] 12 181.5 167 145| .25
210
1 1 1 1 4 1 1 1 1 4] 15| 12 181.5 167 145| .25
210
3 3 3 3| 12 2 2 2 3 9] 15| 12 181.5 167 145] .25
210
3 4 3 3] 13 3 2 2 3| 10| 15] 12 181.5 167 145] .25
210
4 4 4 3] 15 3 2 3 3| 11| 15] 12 181.5 167 145] .25
210
5 4 4 5] 18 5 2 3 2] 12| 15| 12 181.5 167 145] .25
210
4 4 4 2| 14 2 2 2 4| 10| 15] 12 181.5 167 145] .25
210
3 3 3 3| 12 3 3 3 3] 12] 15| 12 181.5 167 145| .25
3 3 3 3| 12 4 4 4 3] 15| 15| 13 181.5 190.5 9| 81
4 4 4 4| 16 2 2 2 4| 10| 15] 13 181.5 190.5 9] 81
5 3 3 4| 15 5 5 4 3] 17| 15| 13 181.5 190.5 -9 81
4 4 4 4| 16 4 2 2 3| 11| 15] 13 181.5 190.5 9] 81
4 4 3 3| 14 3 4 2 2| 11| 15| 13 181.5 190.5 -9 81
90.
1 1 1 1 4 1 1 1 1 4] 16| 13 200 190.5 95| 25
90.
2 2 2 1 7 1 1 1 1 4] 16| 13 200 190.5 95| 25
90.
5 5 5 5| 20 5 5 5 2| 17| 16| 13 200 190.5 95| 25
90.
4 2 4 3| 13 4 3 2 2| 11| 16| 13 200 190.5 95| 25

236




©
©

2 2 3 2 9 2 2 2 2 8| 16| 13 200 190.5 95| 25
0.2
3 3 3 3| 12 3 3 2 4] 12| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
5 4 4 5| 18 5 2 3 2] 12| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
5 5 5 5] 20 3 1 3 5| 12| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
3 2 3 3] 11 2 3 3 3| 11| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
5 3 5 5| 18 5 5 4 3| 17| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
2 2 5 4| 13 4 4 3 3| 14| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
2 2 2 3 9 3 3 3 3] 12| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
0.2
3 3 3 2| 11 2 2 2 2 8| 16| 14 200 200.5 -0.5 5
3 2 3 2] 10 2 2 2 2 8| 16| 15 200 208 -8| 64
2 2 1 2 7 2 2 2 2 8] 16| 15 200 208 -8| 64
3 2 2 3] 10 2 3 1 2 8| 16| 15 200 208 -8| 64
2 1 2 2 7 2 3 3 3| 11| 16| 15 200 208 -8| 64
20.
1 2 2 2 7 2 2 2 3 9] 17| 15 2125 208 45| 25
1 1 1 1 4 1 1 1 1 4] 17| 16 2125 220.5 -8| 64
2 2 2 2 8 2 3 3 3| 11| 17] 16 212.5 220.5 -8| 64
2 2 2 2 8 3 3 3 3] 12| 17| 16 2125 220.5 -8| 64
2 1 2 2 7 3 2 2 2 9] 17| 16 212.5 220.5 -8| 64
2 1 2 2 7 2 2 2 2 8| 17| 16 2125 220.5 -8| 64
2 2 2 2 8 1 2 2 2 7] 18| 16 219.5 220.5 -1 1
1 1 1 1 4 1 1 1 1 4| 18] 16 219.5 220.5 -1 1
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 18| 16 2195 220.5 -1 1
5 5 5 5] 20 5 1 1 3| 10| 18] 16 219.5 220.5 -1 1
4 4 4 2| 14 1 1 2 2 6| 18] 16 2195 220.5 -1 1
3 3 3 3| 12 2 2 2 2 8| 18] 16 219.5 220.5 -1 1
1 2 2 3 8 3 2 2 1 18| 16 2195 2205 -1 1
3 3 3 3| 12 3 3 3 3] 12| 18| 16 2195 220.5 -1 1
30.
3 3 3 3| 12 3 3 3 3| 12| 19] 16 226 220.5 55| 25
30.
2 2 2 2 8 3 3 3 3| 12| 19] 16 226 220.5 55| 25
30.
2 2 2 2 8 3 3 3 3| 12| 19] 16 226 220.5 55| 25
30.
2 2 2 2 8 2 2 2 2 8| 19| 16 226 220.5 55| 25
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30.

2 2 2 3 9 3 3 3 3] 12] 19| 16 226 220.5 55| 25
306

1 1 1 1 4 1 3 3 3] 10| 20| 16 238 220.5 175| .25
306

3 2 3 3] 11 3 3 3 3| 12| 20| 16 238 220.5 175] .25
109

20.

3 3 3 3| 12 2 2 3 3| 10| 20| 17 238 1335| 1045] 25
109

20.

3 3 3 3| 12 3 2 3 3| 11| 20| 17 238 1335| 1045] 25
109

20.

4 4 4 2| 14 4 3 2 4] 13| 20| 17 238 133.5]| 104.5| 25
109

20.

4 4 3 4] 15 2 4 2 2| 10| 20| 17 238 133.5] 104.5| 25
109

20.

3 3 3 3| 12 3 3 3 3] 12| 20| 17 238 133.5]| 104.5| 25
109

20.

3 3 3 2] 11 3 3 2 2| 10| 20| 17 238 1335| 1045] 25
4 4 5 5| 18 5 5 2 4] 16| 20| 18 238 237 1 1
3 4 4 4] 15 2 3 2 1 8] 20| 19 238 238 0 0
4 3 1 2] 10 4 1 3 1 9] 20| 20 238 243 5] 25
2 2 2 2 8 4 2 2 2| 10| 20| 20 238 243 5] 25
4 4 4 4| 16 4 3 3 2| 12] 20| 20 238 243 5] 25
4 4 3 3| 14 4 3 2 2| 11| 20| 20 238 243 5| 25
3 3 2 3] 11 3 3 2 2| 10] 20| 20 238 243 5] 25
3 3 3 2] 11 3 2 3 2| 10] 20| 20 238 243 5] 25
4 4 4 4] 16 4 2 3 3] 12] 20| 20 238 243 5| 25
2 2 2 2 8 3 2 3 3| 11| 20| 20 238 243 5] 25
4 4 3 4] 15 4 3 3 3] 13] 20| 20 238 243 5] 25
TOTAL 90623
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ANEXO E: Memorandum y cartas de permiso

Memorandum de confirmacion de llenado de encuesta

Carta de permiso para administrar instrumento en las delegaciones y carta para realizar la
investigacion en el CFCI.
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