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Resumen

La presente tesis tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre el plan
de capacitacion y estrategias de gestion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno
Regional Junin, 2018. Como libro base se tiene a Werther & Davis, 2008.

Respecto a la metodologia para la presente investigacion se utiliza el método
cientifico, con una poblacién fue finita, siendo de 89 funcionarios la muestra, el instrumento
fue la encuesta, tipo de investigacion es pura, no experimental, longitudinal, cuantitativa, con
un nivel correlacional.

Los resultados de la presente se tesis se obtuvieron mediante la aplicacién de una
encuesta que incluy6 30 items planteados que responde las dimensiones de las variables, se
aplic6 a la muestra general de 89 funcionarios, sobre la pregunta que menciona si conocen
sobre el Plan Anual de Capacitacion de los 89 encuestados que representa el 100% el 59.6%
que representa a 53 personas, mencionan que estan en desacuerdo podemos observar que
mds de 50% de los encuestados no saben sobre el Plan Anual de Capacitacidn.

Al finalizar la investigacion, se concluye que: las estrategias que mejoraran los
programas de capacitacion requeridas por las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno
Regional Junin, 2018 si es: El Plan Anual de Capacitacion, los métodos para desarrollar las
capacitaciones requeridas por las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional
Junin, 2018 si son: relacion experto aprendiz, seminarios, talleres y estudios de caso, los
medios para desarrollar las capacitaciones requeridas por las diferentes Unidades Orgdnicas
en el Gobierno Regional Junin, 2018 si son: manuales, discusiéon de grupos y técnicas
grupales y los programas de capacitacion requeridas por las diferentes Unidades Orgéanicas
en el Gobierno Regional Junin, 2018 no estdn dados en funcién al Plan Anual de
Capacitacion.

Palabras clave: Capacitacion, Gobierno Regional.
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Abstract

The objective of this thesis is to determine the relationship between the training
plan and management strategies in the different Organic Units in the Junin Regional
Government, 2018. Werther & Davis, 2008, is the base book.

As base books we have a Kotler & Armstrong (2013), for consumer behavior;
and Vildésola (2009), for brand positioning. The research uses the scientific method, the
type of research by purpose is pure, by its non-experimental nature, by transversal
prolongation and by nature of the data is quantitative, the level is descriptive correlational,
the design is non-experimental - transactional. The population was finite, the sample was
89 people, the instrument was the survey.

To obtain the results of the research, one was applied, it included 30 elements
that answered the dimensions of the variables, it was applied to the general sample of 89
people, about the question that the friends about the Annual Training Plan of the 89
respondents they represent 100% the 59.6% that represents 53 people. They mention that
they disagree we can see that more than 50% of the respondents do not know about the
Annual Training Plan At the end of the investigation, it is concluded that: the strategies
that will improve the training programs required by the different Organic Units in the
Junin Regional Government, 2018 if it is: The Annual Training Plan, the methods to
develop the capacities required by the different Organic Units in the Junin Regional
Government, 2018 if son: relationship the expert learned, seminars, workshops and case
studies, the means to develop the skills required by the different Unida In the Regional
Government Junin, 2018 if child: manuals, group discussion and group techniques and the
training programs required by the different Organic Units in the Junin Regional

Government, 2018 are not given according to the Annual Training Plan.

Keywords: Organizational justice, Municipality, appointed staff, CAS.
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Introduccion

En la actualidad las entidades publicas estdn mal vistan tanto por el cliente interno
como el cliente externo relacionado a la atencidn, clima laboral y més considero que las
capacitaciones que se realiza a los funcionarios pueden ayudar a mejorar estos puntos y mas
ain si tenemos un Plan Anual de Capacitacién disefado con las necesidades de los
funcionarios. La presente tesis aborda 4 capitulos, los cuales se detallan lineas abajo.

El capitulo I muestra el planteamiento del problema, en baso a los 3 afios anteriores,
lo cual se va a poder observar que las capacitaciones que se han realizado durante los
presentes afios ha tenido mayor inversion pero también se puede bajar los costos
considerando a las instituciones publicas, observaremos los objetivos que queremos alcanzar
con la presente investigacion.

El capitulo II contiene los antecedentes tanto a nivel local, nacional e internacional,
como también se desarrolla el marco tedrico donde se observa las fases que consideran
algunos autores sobre coémo realizar un buen proceso de capacitacién y por dltimo algunas
definiciones de palabras desconocidas que nos ayudaran a comprender.

El capitulo III contiene las hipétesis donde se va a negar o afirmar y variables que
tiene la presente investigacion.

El capitulo IV contiene los resultados de la encuesta realizada y el instrumento que
se ha utilizado para poder sacar las conclusiones y recomendaciones.

Finalmente se considera las conclusiones y las respectivas recomendaciones del

presente estudio.
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Capitulo I

Planteamiento del Estudio

1.1 Fundamentacién del problema

Para la presente investigacion se obtuvo informacién en cifras sobre las capacitaciones
en el Gobierno Regional de Junin, como se muestra en las figuras 1, 2 y 3 correspondiente a
los afos 2016, 2017 y 2018, se evidencia que en cada afio hay diferentes entidades que prestan
servicios de capacitacion para las diferentes dreas del Gobierno Regional Junin, ademds se
puede apreciar que las capacitaciones que brindan las Instituciones Publicas son de soporte,
gratuitas por cuanto los costos son asumidos por estas entidades, los cuales tienen mayor
numero de beneficiarios en comparacion con entidades privadas que brindan capacitacion que
tienen un costo y consecuentemente menor nimero de beneficiarios

También se observa que cada afio sube las inversiones para la realizacion de las
capacitaciones, los cursos que tienen un costo no tienen mayor acogida ya que son cursos que
los funcionarios no toman mucha importancia a comparacion de los cursos que brindan las
instituciones publicas por lo que existe una mayor participacion de los servidores publicos,
porque los temas son relacionados al aspecto operativo buscando el buen desempefio de la

administracion publica.
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Figura 1. Costos del plan Anual de Capacitacion 2016.
Fuente: Area de Capacitacién del Gobierno Regional Junin.
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Figura 2. Costos del plan Anual de Capacitacion 2017

Fuente: Area de Capacitacién del Gobierno Regional Junin.
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PDP 2018
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Figura 3. Costos del plan Anual de Capacitaciéon 2018

Fuente: Area de Capacitacién del Gobierno Regional Junin.
En base a lo explicado anteriormente es que es necesario investigar sobre ;Qué
estrategia mejora los programas de capacitaciones por cada unidad el Gobierno Regional de

Junin, 2018?

1.2  Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
(Qué relacion existe entre estrategias de gestion y el plan anual de capacitacion en las

diferentes Unidades Orgdnicas en el Gobierno Regional Junin, 2018?

1.2.2 Problemas especificos

(Qué relacion existe entre el plan anual de capacitacién y detectar necesidades de
capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018?

(Qué relacion existe entre el plan anual de capacitacion y el diseiio del programa de
capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018?

(Qué relacion existe entre el plan anual de capacitacién y la implementacion del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional

Junin, 2018?



20

(Qué relacion existe entre el plan anual de capacitacion y la evaluacién del programa

de capacitacion en las diferentes Unidades Orgédnicas en el Gobierno Regional Junin, 2018?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre estrategias de gestion y el plan anual de

capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacién que existe entre el plan anual de capacitacion y detectar
necesidades de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional
Junin,

Determinar la relaciéon que existe entre el plan anual de capacitacion y el disefo del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgédnicas en el Gobierno Regional
Junin, 2018.

Determinar la relaciéon que existe entre el plan anual de capacitacion y la
implementaciéon del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el
Gobierno Regional Junin, 2018.

Determinar la relacién que existe entre el plan anual de capacitacion y la evaluacion
del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional

Junin, 2018.

14 Justificacion e importancia

1.4.1 Justificacion Practica
La realizacion del presente estudio se realizard porque pocas entidades publicas ponen

en practica las estrategias de gestion y su relacion con el plan anual de capacitacion requeridas
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por las diferentes unidades orgédnicas en el Gobierno Regional Junin, 2018. Mediante los
resultados se podrd conocer la importancia de las capacitaciones ya que se debe de tener en
cuenta los verdaderos requerimientos para que estos programas ayuden en la eficiencia y

eficacia de los diferentes trabajos que realizan dentro de la entidad publica.

1.4.2 Justificacion Metodologica

Metodolégicamente, la presente tesis se justifica porque se utilizard el método
cientifico, en el caso particular de la investigacion estrategias de gestion y su relacion con el
plan anual de capacitacion requeridas por las diferentes unidades organicas en el Gobierno
Regional Junin, 2018. A través del método se pretende la ampliacion de conocimientos en una
realidad nueva, por la cual se recurrird a la aplicacion de instrumentos de evaluacidon como
entrevistas y cuestionarios que nos permitan medir el impacto ya sea favorable o no de los

programas de capacitacion dirigido a los funcionarios del Gobierno Regional Junin.

1.4.3 Justificacion Académica
La presente investigacion ayudard a la autora a orientar consecuentemente a sacar el
titulo de licenciada y servird como fuente de informacién para los alumnos de la Universidad

Continental.

1.4.4 Justificacion Social
La presente investigacion brindard a los alumnos de la carrera de Recursos Humanos a

profundizar més en el tema y de esta manera brindar un aporte a la Universidad Continental.

1.5 Hipotesis y descripcion de variables

1.5.1 Hipédtesis general
Existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacion y estrategias de

gestion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.
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1.5.2 Hipétesis especificas

Existe una relaciéon directa y significativa entre el plan de capacitacién y detectar
necesidades de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional
Junin, 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacion y el disefio del
programa de capacitaciéon en las diferentes Unidades Orgédnicas en el Gobierno Regional
Junin, 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitaciéon y la
implementaciéon del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el
Gobierno Regional Junin, 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacién y la evaluacion
del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional

Junin, 2018.

1.6  Descripcion de la variable de investigacion

1.6.1 Identificacion de las Variables

Estrategias de gestion y su relacion con el Plan Anual de Capacitacién requerida por
las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018 tiene dos variables, la
variable independiente es Plan anual de Capacitacion la cual tienen tres dimensiones que son:
la capacitacién de induccién, la capacitacion en habilidades y la capacitacion en procesos
administrativos y la variable dependiente estrategias de gestion la cual tienen cuatro
indicadores que son: detectar necesidades de capacitaciéon, diseiio del programa de
capacitacion, implementacién del programa de capacitacion y evaluacién del programa de

capacitacion.



Tabla 1.

Estructura de Operacionalidad de las variables

Estrategias de gestion y su
relacién con el Plan Anual de
Capacitacién requeridas por
las Diferentes Unidades
Orgénicas del Gobierno
Regional Junin, 2018

Variable

Dimensiones Operacionalidad
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Indicadores Unidad de medida

Plan de
Capacitacioén

La capacitacién de
induccidn.

La capacitacién de
habilidades.

La capacitacidn en procesos
administrativos.

Estrategias de

Detectar necesidades de

capacitacion. VD = F(V])

Diseifio del programa de
capacitacion.

Funcionarios capacitados

Problemas de produccién y problemas

del personal #de

funcionarios
Enfoque a las necesidades, definicién
y objetivo

Adecuacién del programa a las

Definicién conceptual

gestion Implementar el programa de necesidades, cooperacion y calidad de
capacitacion. los instructores.
Aumento de habilidades, reduccion
Evaluacién del programa de del tiempo de entrenamiento,
capacitacion disminuye rotacion.
VD: Plan de “Es el proceso educativo de corto plazo, en que se hace uso de un conjunto de técnicas debidamente
Capacitaciéon reestructuradas dentro de un procedimiento planeado, sistemadtico y organizado” (Ibafiez, 2011. p.211)

VI: Estrategias
de gestién

Es el arte y la ciencia de formular, implementar y evaluar decisiones multifuncionales que permitan a una

organizacion lograr sus objetivos.

Definicién operacional

VD: Plan de
Capacitacién

Es un plan donde se detallan todas las técnicas y cursos que se realizaran dentro de un determinado periodo.

VI: Estrategias
de gestion

“Para asegurar que las inversiones y desarrollo tengan un méaximo efecto posible, se debe utilizar un enfoque
estratégico y sistemdtico” (Bohlander & Snell, 2013. p.293)

Nota: Tomado de “Gestion del Talento Humano en la Empresa” 2011, Editorial San Marcos: Ibafiez, M & “Administracién de Recursos Humanos” 2013, Cengage Learning

Editores, S.A.: Bohlander & Snell.
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1.7  Supuestos, Limitaciones y Delimitaciones de la Investigacion

El estudio se delimit6 a los funcionarios del Gobierno Regional de Junin, sin embargo,
no se consideraron personal en licencia, vacaciones, o de reemplazo. Los trabajadores que
participaron del estudio tuvieron conocimiento sobre los objetivos y la participacion
voluntaria.

“Una de las limitaciones es la dificultas en el trabajo de campo, lo cual demoro tres
dias de encuestar a los funcionarios, conté con el apoyo del area de Recursos Humanos,
Control Interno, Tesoreria y Abastecimiento quienes facilitaron la aplicacion de los
instrumentos y demds registros documentarios” (Plan Anual de Capacitacién afio 2016, 2017

y 2018).
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Capitulo 11

Marco Teorico

2.1.  Bases tedricas

En el presente capitulo se presenta la revision sobre Plan de Capacitacion,
mencionando su concepto, sus dimensiones. Para la elaboracién de este capitulo se seleccion6
cuidadosamente base de datos como Research Gate, Redalyc, Google Schoolar, para asi
cuidar la calidad de informacion seleccionada y que ayudara a entender mejor los conceptos y
significados de los mismos. Los antecedentes nacionales e internacionales reforzardn el

problema planteado y servirdn para la discusion de resultados.

2.1.1. Capacitacion

Segtin Sherman & Bohlander & Snell, 2000. p.170) menciona que la capacitacion es
parte de la columna vertebral para utilizar como instrumento de estrategias, también menciona
que la tecnologia se encuentra en un cambio continuo y es por ello que se requiere que los
trabajadores perfeccionen continuamente sus conocimientos, habilidades y aptitudes y de esta
manera puedan conocer, manejar los nuevos procesos, finalmente el autor menciona que si las
personas estdn en cargos laborales que no requieren nuevas habilidades pueden ser

reemplazados facilmente.

/ \

Desarrollo de  habilidades Educacion que recibe una persona
administrativas, operativas y para el crecimiento profesional y
técnicas para los diferentes asi mejorar su productividad y
niveles del personal. desarrollar con efectividad sus fun-

ciones.

- /

Figura 4. Capacitacion y desarrollo

"

Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Werther & Davis. 2008.

México: Interamericana editores, S.A. de C.V
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2.1.1.1. Temas especializados en capacitacion

Para Sherman & Bohlander & Snell (2000), menciona dos tipos de capacitacién una
de ellas es la capacitacion individual para ello es recomendable relacionar con la meta
personal del empleado considerando las experiencias que han tenido en el puesto que se
encuentran y utilizar como recurso para llevar a cabo la capacitacion, por otro lado, mencién
la capacitaciéon de equipos cabe mencionar que es un proceso dificil y amplio, pero no

imposible es recomendable relocalizar de forma continua. (p.200)

2.1.1.2. Beneficios del Plan de Capacitacion
AYUDA
CONTRIBUYE . En la toma de decisiones ELIMINA

Solucién de problemas T lai .
. Manejo de conflictos . X lemores a la ignorancia
. Alimenta la confianza

. Manejo de tensiones

BENEFICIOS
FORJA PERMITE
PARA EL INDIVIDUO

«  Lideres +  Logro de metas indivi-
duales

MEJORA INCREMENTA

. Aptitudes comunicativas . Satisfaccion al puesto

Figura 5. Beneficios para el individuo
Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Werther & Davis. 2008. México:

Interamericana editores, S.A. de C.V



INCREMENTA

. Rentabilidad

AYUDA

+  Productividad L . N
+  Identificacién de los objetivos +  Programacion de guias para el trabajo
s  (Calidad de trabajo . g
. Desarrollo del personal +  Adopcidn de nuevas politicas
«  Comunicacién de toda la organizacion

+  Mantener bajos costos

«  Conocimiento del puesto BENEFICIOS +  Toma de decisiones
»  Conocimiento de la organizacién PARA LA ORGANIZACION

s  Solucién de problemas

«  Lamoral

Mejores imagenes

PROPORCIONA CONTRIBUYE

«  Lainformacién a necesidades +  Formacién de lideres
futuras

+  Formacién de dirigentes

[ REDUCE ] [ PERMITE ]

o «  Manejo de areas
. fension de conflicto

Figura 6. Beneficios para la organizacién

Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Werther & Davis. 2008.
México: Interamericana editores, S.A. de C.V.

La comunicacion en los grupos
La comunicacion entre individuos

« Calidad de habitad en la empresa

FOMENTA AYUDA
«  Una atmosfera de aprendizaje

BENEFICIO EN LAS

. La orientacion de nuevos empleados

RELACIONES HUMANAS

ALIENTA HACE VIABLE

. La cohesion de grupos .

Las politicas de la organizacién

Figura 7. Beneficios para la organizacién

Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Werther & Davis. 2008. México:
Interamericana editores, S.A. de C.V.
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2.1.2 Estrategias de Gestion

Es el arte y la ciencia de formular, implementar y evaluar decisiones
multifuncionales que permitan a una organizacién lograr sus objetivos.

Para Bohlander & Snell (2013), menciona que, desde la perspectiva mds
amplia, la meta de la capacitacion es contribuir a las metas generales de la
organizacion. Los programas de capacitacion se deben desarrollar con esto en mente.
Los gerentes no deben perder de vista las metas y las estrategias de la organizacién y
tienen que orientar la capacitacion con base a estas. Por ejemplo, ;el objetivo de la
empresa es desarrollar nuevas lineas de productos? Si es asi, ;Coémo afecta este
objetivo sus iniciativas de capacitacion? ;Estd la empresa tratando de reducir costos de
produccién por lo que puede utilizar una estrategia de bajo costo para captar nuevos
negocios? Si es asi, ;hay iniciativas de capacitacion que puedan emprender para
cumplir con esta estrategia?

Por desgracia algunas organizaciones fallan al establecer el vinculo entre sus
objetivos estratégicos y sus programas de capacitacion. En lugar de eso, las modas o lo
que sea que haga la competencia pueden a veces ser los principales impulsadores de la
agencia de la capacitacion de una empresa. Como resultado, los programas de
capacitacion a menudo estdin mal dirigidos, disefiando de manera deficiente y
evaluados de forma inadecuada, sin mencionar que son un desperdicio de dinero. Uno,
no, todas las iniciativas estratégicas de una empresa se pueden lograr con
entrenamiento. Dos, no todos los programas de capacitacion, no importan cuan amplia
sean adoptados por otras organizaciones, serd un imperativo estratégico para su

empresa.
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Para asegurar que las inversiones y desarrollo tengan un mdximo efecto

posible, se debe utilizar un enfoque estratégico y sistematico, el cual engloba cuatro

fases: (p.293)

a) Fase 1

Analisis organizacional

-Identificar fuerzas generales.

- Observacion del entorno es-
tratégico y recursos de la orga-
nizacion para definir areas en
las cudles debe enfatizarse la
comunicacion.

1ER PASO

FASE 1: Detectar necesidades para la capacitacion

El area de Recursos Humanos debe de estar alerta a los

tipos de capacitacion considerando:
;Cuando?
cPara quienes?
:Qué métodos utilizar?

Para brindar a los empleados:
Conocimiento habilidades
Capacidades necesarias

Para alcanzar los objetivos de productividad

Andlisis de tareas

-Revisar la descripcion y especifica-
ciones del puesto.

-Identificar las actividades que se
realiza en un puesto en especifico.

-Identificar los conocimientos habili-
dades y capacidades necesarias para
ejecutar tales actividades.

2D0O PASO

Figura 8. Detectar necesidades para la capacitacion

Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Sherman, Bohlander & Snell. 2000.
México: Cengage Learning Editores, S.A

b) Fase 2

Anélisis de personas a capacitar

-Determinar que empleado requie-
ren capacitacion e, igual de impor-
tancia, quienes no lo necesitan.

-La informacion de la evaluacion
del desempefio suele usarse en el
analisis de personas.

3ER PASO



Objetivos de Capacitacion

FASE

Disposicidon y motivacion
de la persona

Principios de aprendizaje

Establecimiento de metas

Significado de Ia
presentacion

Modelado

Diferencias Individuales

Practica Activa 'y
Representacion

Aprendizaje Global con
Aprendizaje Desmenuzado

Aprendizaje Masificado u
Aprendizaje Distribuido

Retroalimentaciony
comunicacion del avance

Recompensas o Esfuerzo

Caracteristicas del
instructor

Describen las habilidades o el conocimiento por adguirir
las actitudes que se deben modificara ambos.

La buena disposicicn se refiere a los factores de madurez
y experiencia que forma parte de sus actecedentes de
capacitacion

Determinar sitienen el conocimiento previoy las
habilidades necesario para absorbertodologueseles
presentara.

Las caracteristicas de los programas de capacitacion que
ayudan a losempleados a entender a apropiarse de
materiales nuamns

Hacer conciencia de la mportancia de estoensusvidasy
lostransfieren de nuevo al trabajo.

Cuando los instructres se toman el tiempo necesario
para explicar las metas u objetivos a los participantes,
gue aumente el nivel de interpes, comprensiony
esduerzo de capacitarse.

El material porapreder se debe presentar de manera
mas signifirativa nncihle

Los participantes pueden entender mejor la informacicn
al relarinnar ron rnsas nne ronnzean

Los ejemplos apoyan al material

El refrdn "Una imagen vale mas que mil palabras", aplica
a la capacitacion

Cada personatiene su propia forma de aprender.

Los programas de capacitacion debentratarde
representary ajustar las diferencias individuales.

Aquello que las personas hacen todos los dias se
convierte en parte de un repertorio de habilidades

Personas gue se les ensefia a operar una maguina deber
tener practicas supervisadas

Determinar lamanera eficaz de completar cada seccion,
mediante la aplicacion de nstrucciones. ejemplo: como
la mecanografia

Otro factor que determina la eficaciade las
capacitaciones eslacantidad de tiempo que se dedicaa
la préctica en una sesion

Cuanto mas se avance en la capacitacion es posible
mantener la motivacidn, incluso aumentar mediantela
informacicn del avance (retroalimentacidn).

Bindar un progresoen base a un grafico "curva de
aprendizaje"”.

La recompensay el esfuerzo ueden serla aprobacion
gerencial, la sensacion de logro que tiene que vercon el
desempefio.

Eléxito de la capacitacidn dependeen gran medida del
instructory sis habilidades

Un bueninstructor es aguel que hace un ligero esfuerzo
para una mejor preparacion.

Figura 9. Diseiio del programa de capacitacion.

Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Sherman, Bohlander &

Snell. 2000. México: Cengage Learning Editores, S.A.
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c) Fase 3
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FASE 3: Capacitacién en el
IMPLEMENTAR  Puesto

EL PROGRAMA
DE
CAPACITACION

Capacitacion de

aprendices

Capacitacidon Combinada

Capacitacion Escolarizada

Instruccion Porgramada

Métodos Audiovisuales

Capacitacion por

Computadora

Instruccién por Internet

QY T 0o~y

S~

Implementar el programa de capacitacion.

Los expertos sugiere: desarrollar metas,
mediciones reales.

No establecer una atmadsfera no intinudatoria,
realizar evaluaciones periddicas.

En este métdos las personas como maguinistas,
técnicos o electrvistas, reciben instrucciones
minucionsas, tanto dentro como fuera del
puesto.

Relacionado a los programas de formacion,
universidad, secundaria. De modo que los
estudiantes puedan aspirar a un trabajo.

Tiene un minimo de instrucciones.

Método adecuado en conferencias,
demostraciones. Ejemplo: Tripulacion de vuelo

Uso de libros, manulaes o computadoras y tener
el contenido en secuencias légicas y organizadas.

El uso de camras de video permiten tanto al
instructor como participantes ver las grabaciones
en el momento y tener retroalimentacion
inmediata.

Cada ves mayor éste tipo de capacitacion en el
sector insdustrial, académico y militar.

Mediante el uso de la computadora se pyede
tener un formato interactivo

Internet proporciona material actualizado de
manera continua.

Inconveniente es que los ususarios navegen por
internet.

Fuente: Tomado de " Administracién de Recursos Humanos," por Sherman, Bohlander & Snell.

2000. México: Cengage Learning Editores, S.A.



d)

Fase 4

cacia.

FASE 4: EVALUACION DE PROGRAMA DE CAPACITACION

-La capacitacion, al igual que ora funcién de la administracion de recursos humanos, debe evaluarse para determinar su efi-

-Existe cuatro criterios basicos para evaluar la capacitacién: reaccién, aprendizaje, comportamiento y resultados.

REACCION

Uno de los enfoques mas|
sencillos y comunes para
evaluar la capacitacion es
basarse en la reaccién de
los participantes. Los par-
ticipantes felices tienen
mas probabilidades de
enfocarse en los princi-
pios de la capacitacion a
utilizar la informacién en
su trabajo.

APRENDIZAJE

Mas alld de lo que los
participantes piensen de
la capacitacion, podria
ser buena idea si en reali-
dad

Robar el conocimiento y

aprendieron algo.

las habilidades antes de
un programa de capacita-
cién proporciona un pa-
rametro bdsico sobre los
participantes. Que pueda
medirse de nuevo des-
pués de la capacitacion
ara determinar la mejora.

COMPORTAMIENTO

La transferencia de la ca-
pacitacion se refiere a la
aplicacion efectiva de los
principios aprendidos so-
bre los requerimientos
del puesto. Para maximi-
zarlas, los gerentes e ins-
tructores pueden adoptar
varios enfoques: presen-
tar elementos idénticos,
enfocarse en los princi-
pios generales, establecer
un cli a para la transfe-
rencia.

Figura 11. Evaluacién de programa de capacitacion.
Fuente: Tomado de " Administraciéon de Recursos Humanos," por Sherman, Bohlander &
Snell. 2000. México: Cengage Learning Editores, S.A.

RESULTADOS

Si bien no existe un solo mode-
lo para un benchmarking
(marca de referencia) exacto,
los modelos mas sencillos se
basan en el proceso cldsico de
cuatro pasos de W. Edwards
Deming. Icho proceso propone
a los gerentes: planear, hacer,
comprobar y actuar.

Las tres areas genéricas cuya
medicion considera esencial la
mayoria de los profesionales de
la capacitaciéon y desarrollo de
recursos humanos son: activi-
dad de capacitacion, resultados
de capacitacion y eficiencia de
capacitacion.
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EVALUACION DE RESULTADOS

APRENDIZAJE CAMBIO DE COMPORTAMIENTO

Figura 12. Elaboracién de un mapa de capacitacion
Fuente: Tomado de “Administracion Aplicada,” por Salvador Mercado H. 2011. 3ra ed., México
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2.2 Antecedentes del estudio
Luego de haber realizado una investigacién con respecto a la capacitacion, se ha
tomado como referencia distintos estudios realizados tanto a nivel nacional como

internacional detallados a continuacion:

2.2.2 Antecedentes Nacionales

Orrego (2013), en su investigacidn titulada “Gestion del talento humano y evaluacién
del desempefio laboral en el Gobierno Regional Junin ”, realizado en la Universidad Nacional
del Centro del Peru, Huancayo Peru. En la tesis se hace mencion sobre la importancia de
incrementar el grado de conocimientos y habilidades de los trabajadores de la institucion
publica utilizando mecanismos, una de ellas es la capacitacion la cual ayudara a los
trabajadores a desarrollar sus habilidades y asi la empresa pueda valorar el talento de los
trabajadores y que ellos trabajen con motivacion

Los autores Martel & Sanchez (2013), en su investigacion “Plan de capacitacién para
mejorar el desempefio de los trabajadores operativos del gimnasio Sport Club de la ciudad de
Trujillo — 2013” Trujillo Peru. La tesis estudiada expresa que es muy importante tener un plan
de capacitacion en una empresa ya que se puso en marcha la investigacion el antes y después
de implementar el plan, observaron que hubo un cambio al tener un plan de capacitacion
llegando a la conclusion que se logra mejorar el desempefio de los colaboradores mediante un
plan de capacitacion y esto genera que los clientes externos se sientan satisfechos y los
clientes internos motivados, gracias a que la empresa ayuda a desarrollar sus conocimientos y
habilidades.

Segtin Cisneros (2015), en su tesis titulada “Evaluacion de los cursos de capacitacion y
su impacto en el desempeiio policial en la direccién de policia fiscal de la Policia Nacional del
Peru, efectuado por la escuela de educacion continua — direccion ejecutiva de educacion y

doctrina PNP, durante el primer semestre del afio 2013”. Se menciona que la principal
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demanda que tiene la PNP es la seguridad y bienestar y para ello se ha optado a implementar
un proyecto para cambiar la negativa percepcidn que tiene la poblacion respecto al desempeiio
de funciones que realiza la PNP, el proyecto tiene como fin dirigir programas y cursos de
capacitacion y actualizacion.

La investigacién realizada por los autores Aguilar & Marlo (2016), “Plan de
capacitaciéon para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional
Lambayeque 20157, Universidad Sefior de Sipdn, Pimentel Perd. El estudio se centré en
incrementar el desempefio del personal mediante un plan de capacitacion, partiendo de una
encuesta donde se tuvo como resultado que el personal desconocia de la existencia de un plan

de capacitacion representando un 45.4%.

2.2.3 Antecedentes Internacionales

Acosta & Bedoya (2013), de la ciudad de Maturin, Venezuela presente la
investigaciéon “Propuesta de un plan de capacitacion dirigido al personal de ventas de
proveeduria de servicios y servicios industriales (Provesica Oriente C.A) Maturin 2013,
Universidad de Oriente Nicleo Monagas. Donde se hace mencion de como elaborar un Plan
de Capacitacion para tener un personal motivado y capacitado para desarrollar sus funciones,
partiendo de determinar las necesidades de capacitacion para los diferentes puestos, considera
como segundo punto identificar las técnicas de capacitacion, finalmente basado en las
necesidades de capacitacion de los colaboradores poder desarrollar un plan que pueda
satisfacer dichas necesidades. Llegando a la conclusion que el personal capacitado obtiene
mayor habilidad y destreza en el desarrollo de sus funciones.

Urias (2013), presenta la tesis titulada “Disefio de un programa de capacitacion para
una empresa de giro restaurantero”, Instituto Tecnolégico de Sonora, Obregén México,
plantea que las empresas actualmente consideran que la productividad o la calidad de los

productos depende de los trabajadores, en este caso se aplicd un plan de capacitacion a ciertas
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personas donde se consideré como temas a aplicar: La atencidn al cliente, relaciones humanas
y liderazgo para que el personal pueda proporcionar un servicio de calidad y asi poder
incrementar la calidad del servicio.

La investigacion realizada por Medina (2014), en Ecuador, se titula “Disefio del plan
de capacitacion en base al modelo de retorno de inversion — ROI — para la planta central del
Ministerio de Defensa Nacional, correspondiente al periodo fiscal 2013”, donde da a conocer
que para realizar un Plan de capacitacion se debe de partir por la deteccion de necesidades o
requerimientos por las diferentes dreas de la empresa como segundo punto identificar en base
al modelo de retorno de inversion, las necesidades y resultados que se obtendra.

Segun Villalonga (2015), “Plan de capacitacion para el personal del servicio de policia
comunal del cuerpo de policia del estado Carabobo”, Universidad de Carabobo, Barbula
Venezuela. La presente tesis tiene como finalidad crear un Plan de capacitacion para el cuerpo
de policia del estado comunal para que puedan ser capaces del dialogar, manejar la situacién
con las personas de la comunidad partiendo de Plan de capacitacion y gracias a ello se podra
ejecutar el proyecto de la implementacién de un cuerpo de policia comunal.

Segtin Gonzalez (2017), “Propuesta de gestion de capacitacion para una empresa de
productos prefabricados para la construcciéon”, Universidad de Chile, El objetivo de trabajo de
esta investigacion es generar una propuesta de gestion estratégica de capacitacion para una
empresa que produce productos prefabricados para la construccion. Esta empresa se ha
propuesto mejorar su desempefio organizacional en general, solicitando a todas sus gerencias
que emprendan acciones con ese objetivo. En este contexto, la Subgerencia de Recursos
Humanos decidié que el eje fundamental del drea para aportar con este desafio seria el
desarrollo de la gestion de capacitacion. Por ello, una pregunta central en esta investigacion es
(cOmo construir una Optima estrategia de gestion de capacitacion para esta empresa?, tomo en

cuenta las 4 etapas que son las siguientes: Evaluacion de necesidades de capacitacion, Disefio
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del programa de capacitacion, Implementacion del programa de capacitacion y Evaluacion del

programa de capacitacion.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Analisis Organizacional:
Observacion de recursos, estrategias y medio ambiente de una organizacién para

definir las necesidades de las diferentes areas. (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.2 Analisis de personas:

Deteccion de necesidades de capacitacion (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.3 Benchmarking:
Es el método, procedimiento que sirve para evaluar y valorar nuestras propias
practicas y servicios en relacion a los lideres reconocidos para reconocer qué dreas requeriran

mejoras. (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.4 Capacitacion:
Actividades enfocadas al trabajador para que pueda desarrollar sus labores diarias con

menos dificultades. (Werther & Davis, 2008).

2.3.5 Capacitacion administrada a través de computadora:

Sistema que se emplea regularmente junto con el CAIl, y para ello se vale de una
computadora para generar y calificar pruebas y asi establecer el grado de aprovechamiento de
la capacitacion (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.6 Capacitacion organizacional:

La capacitacion de accién y cambio en busca de ventajas competitivas adecuadas

(Sherman & Bohlander & Snell, 2000).
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2.3.7 Capacitacion combinada:
Plan de capacitacion que amalgama la experiencia prictica del trabajo con la

educacién determinada y puntual en clases (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.8 Capacitacion cruzada:
Entrenamiento de los colaboradores en aspectos laborales en relaciéon de manera

cercana con los propios (Sherman & Bohlander & Snell, 2000)

2.3.9 Capacitacion de aprendices:
Sistema, plan de entrenamiento mediante la cual un colaborador que ingresa a un
trabajo calificado recibe capacitacion y entrenamiento de forma exhaustiva en lo que respecta

a los aspectos tedricos y practicos del trabajo (Sherman & Bohlander & Snell,2000)

2.3.10 Capacitacion en simuladores:

Entrenamiento que utiliza equipos y simula condiciones que se asemejan en demasia o
igualan a los del trabajo cotidiano. Mediante este método se logra reducir la probabilidad de
interferencia en las operaciones reales, pero sus costos tienden a ser considerables (Werther &

Davis, 2008).

2.3.11 Capacitacion en el trabajo:
Procedimiento mediante el cual los colaboradores llegan a recibir el entrenamiento a

viva voz de su supervisor o de otro capacitador (Sherman & Bohlander & Snell, 2000)

2.3.12 Capacitacion en laboratorio:

Modalidad de capacitacién en grupos, es utilizada en particular para promover e
impulsar la buena socializaciéon (Werther & Davis, 2008).

2.3.13 Capital humano:

Se refiere al conocimiento y habilidades de los colaboradores que tiene valor

econdmico para la empresa u organizacién (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).



39

2.3.14 Centros de evaluacion:

Formulario estandarizado para desarrollo y evolucién de ejecutivos, basado en
multiples y diferentes modalidades de evaluacién y en la puntuacién que concede a cada
colaborador un grupo de expertos, generalmente conformado por otros ejecutivos de mayor

jerarquia (Werther & Davis, 2008).

2.3.15 Cursos a través de computadoras:
Es el sistema encargado de otorgar material de capacitacion de manera directa por
medio de un terminal de computadora en un formato interactivo (Sherman & Bohlander &

Snell, 2000).

2.3.16 Curva de aprendizaje:
Representacion visual del periodo de ajuste de adaptacion y adecuacién de nuevas
practicas y normas que necesita una organizacion en determinado grupo social (Werther &

Davis, 2008).

2.3.17 Competencia:
Capacidad efectiva de llevar a cabo con éxito una actividad laboral plenamente

identificada (Werther & Davis, 2008).

2.3.18 Desarrollo:
Conjunto de actividades direccionadas a preparar a un colaborador para ejercer

responsabilidades concretas a futuro (Werther & Davis, 2008).

2.3.19 Desarrollo profesional:
Suma del conjunto de las experiencias, acciones y oportunidades del colaborador para

llegar a lograr sus objetivos profesionales (Werther & Davis, 2008).
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2.3.20 Equipo de trabajadores:

Una técnica de contribucién de los colaboradores en la cual se estructuran y
sistematizan las funciones laborales para grupos de colaboradores mds que para individuos y a
los miembros del equipo se les informa y socializa sobre cuestiones que tradicionalmente son
asumidas exclusivamente por la administracion, tales como procedimientos para mejoras,
desarrollo de servicios o productos y asignacién individual de tareas (Sherman & Bohlander
& Snell, 2000).

2.3.21 Evaluacion de compaiieros:

Evaluacién de desempefio que es realizada por los propios colaboradores de trabajo, y
que suele ser procesada con el fin de definir un perfil dnico para utilizarlo en la entrevista de
desempefio, la cual es llevada a cabo por el gerente de cada colaborador (Sherman &
Bohlander & Snell, 2000).

2.3.22 Evaluacion de competencias:

Andlisis de los conocimientos y habilidades que son requeridos necesariamente para
puestos de toma de decisiones y de conocimientos especificos (Sherman & Bohlander &
Snell, 2000).

2.3.23 Evaluacion gerencial:

Evaluacién del desempeio realizado por el gerente de un colaborador y usualmente
revisado por un gerente de nivel superior (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.24 Evaluacion de subordinados:

Evaluacién de desempefio de un superior por parte de un colaborador de menor
jerarquia, siendo la mds apropiada para fines de desarrollo que para fines administrativos

(Sherman & Bohlander & Snell, 2000).
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2.3.25 Objetivos de capacitacion:
Son los resultados que se desean obtener de un programa de capacitacién (Sherman &

Bohlander & Snell, 2000).

2.3.26 Planeacion de recursos humanos:
Se refiere al proceso de anticipar y prever el movimiento de los colaboradores hacia

dentro, dentro de y hacia afuera de la organizacién (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.27 Pruebas de aptitudes:

Es el instrumento que mide la capacidad de un colaborador para aprender o adquirir un

conocimiento (Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.28 Trabajadores capacitados:
Se refiere a los colaboradores cuya responsabilidad va mds alld de la “simple”
ejecucion fisica del trabajo, incluyendo toma de decisiones y resoluciéon de problemas

(Sherman & Bohlander & Snell, 2000).

2.3.29 Transferencia de la capacitacion:
Es la implementacion util y efectiva de principios aprendidos sobre lo que se requiere

en el puesto (Werther & Davis, 2008).

2.3.30 Vacantes y programas de comunicacion:

Son los sistemas que se basan en los mecanismos de comunicacién interna de la
organizacién para mantener a todos sus colaboradores adecuadamente informados sobre los
puestos que se encuentran abiertos, incluyendo informacién especifica sobre requisitos y nivel

de compensacion (Werther & Davis, 2008).
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Capitulo III

Metodologia

3.1 Método de la investigacion

3.1.1 Meétodo

Segin Carrasco (2008), “el método se puede precisar como las maneras, las formas,
los caminos o vias mds apropiados para lograr alcanzar los objetivos previamente
determinados” (p. 269).

Segtn lo revisado la teoria expuesta por Garcia (1997), la presente investigaciéon ha
utilizado como método general el método cientifico por las consideraciones tedricas

metodologias del objeto de estudio materia de la presente.

3.2  Configuracion de la Investigacion

3.2.1. Tipo de investigacion

De acuerdo a lo revisado la teoria expuesta por Vara (2015), para la presente
investigacion se ha utilizado como tipo de investigacion aplicada por las consideraciones
tedricas metodologias del objeto de estudio materia de la presente investigacion, teniendo en

cuenta que nace de un problema y busca posibles soluciones.

3.2.3. Nivel de Investigacion
Respecto al nivel de investigacion serd correlacional, como indica Herndndez, Ferndndez y
Bautista (2014), se pretende demostrar la relacién entre la variable independiente plan de

capacitacion y la variable dependiente estrategias de gestion. (p. 83)

3.2.4. Disefio de la investigacion
La investigacion muestra un disefio no experimental, pues se desarrollara a través de la

aplicacion de un instrumento, por lo que no existe manipulacién intencional de las variables,
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sino que se analizan y estudian los hechos y fendmenos después de su ocurrencia. (Ferndndez
2005, p.100)

Longitudinal, “explica que los disefios longitudinales, son los que representan datos a
través del tiempo en puntos o periodos, para hacer inferencias respecto al cambio, sus

determinantes y consecuencias” (Herndndez, et. al., 2003).

3.3  Poblacion y muestra de la investigacion

3.3.1 Poblacion

Segin Carrasco (2008), define “que es el grupo, conjunto de todos las partes,
componentes (unidades de andlisis) que pertenecen al campo espacial donde se desarrolla el
trabajo de investigacion” (p. 236).

Por consiguiente, en la presente investigacion se solicitd la opinién al responsable del
area de escalafén de Recursos Humanos del Gobierno Regional Junin mencionando que el
total es de 527 funcionarios. En la investigacion que se presenta, la poblacién comprendida

fueron funcionarios varones y mujeres.

3.3.2 Muestra

Segiin Hernandez, Fernidndez, & Baptista (2014), define que ‘“es una porcion,
fragmento o parte representativa de la poblacidon, que tiene caracteristica sustancial e
indispensable de ser objetiva y reflejo fidedigno de tal forma que los resultados conseguidos
en la muestra pueden generalizarse a todas los partes y/o elementos que conforman dicha
poblacion” (p.237).

En la presente tesis se realizard la férmula de poblacion finita, la muestra a la cual se
basé en la investigacion fue a las diferentes unidades organicas del Gobierno Regional Junin,

para lo cual se utilizard la siguiente férmula para obtener una muestra representativa:
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NZ? pyg
e’ (N-D+Z%pg

Donde:

N= tamafio de la Poblacién = 527
p= probabilidad de éxito = 0.5

g= probabilidad de fracaso= 0.5

e= error muestral = 5%

Z=nivel de confianza = 95% = 1.96

Vn= tamaifio de la muestra = 89

3.4  Consentimiento Informado y Confidencialidad
Para el proceso de aplicacion de las encuestas se informo el propdsito y el procediendo
a seguir a los encuestados, su participacion fue de manera voluntaria y an6nima. Asi mismo,

se hizo el compromiso de utilizar los datos de manera confidencial.
3.5 Instrumentacion, Confiabilidad y Validez

3.5.1 Instrumentos

Segiin Naupas, Mejia, Novoa, & Villagomez (2014), “el cuestionario es una variante
de la técnica de la encuesta, que reside en proponer un conjunto sistemdtico de preguntas
escritas, en una cedula, que estdn enlazadas a una hipétesis de trabajo y, por consiguiente, a
las variables e indicadores de la investigacion. Tiene como fin, la recopilacién de informacién
para verificar las hipotesis de trabajo” (p. 211).

Segtin Carrasco (2008), “la encuesta es un método para la investigacién social por
excelencia debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que con ella

se logra obtener. Para precisar, la encuesta se puede definir como una técnica de investigacion
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social para indagar, explorar y recolectar datos, a través de preguntas formuladas de manera

directa o indirectamente a los sujetos que conforman la unidad de analisis” (p. 314).

a. Cuestionario
El cuestionario fue aplicado a los 89 funcionarios de las diferentes Unidades
Orgénicas del Gobierno Regional Junin, mediante preguntas cerradas; con el fin de obtener

datos relacionados con el Plan Anual de capacitacion y estrategias de gestion obtenidas.

3.5.2 Confiabilidad y Validez

Respecto a la validez de los instrumentos aplicados sobre Estrategias de Gestion y
Plan Anual de Capacitacion se utilizé la técnica de juicio de expertos, donde los evaldan,
examinan en base a la consistencia, pertenencia, relevancia y claridad de los enunciados y los
conceptos. Se considera al cuestionario “Aplicable”, si logran cumplir con todas las
condiciones.

Tabla 2.
Validez cuestionarios por juicio de expertos

Nombres y apellidos del experto  Grado académico Dictamen
Marco Cajas Rios Maestro Aplicable

Carlos Marafion Aucasi Maestro Aplicable

Tal como se aprecia en la tabla, los items de los cuestionarios se consideran validos de

acuerdo al dictamen e los expertos.

Tabla 3.
Confiabilidad de instrumentos
N° VARIABLES GRADO DE
CONFIABILIDAD
1 Plan Anual de Capacitacién 0.816

2 Estrategias de Gestion 0.778
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Para Herrera, (1998, p.224), el grado de confiabilidad se evalia en base a la

siguiente Tabla:

Tabla 4.

Equivalencias de la confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a2 0,99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Tomado de Categorizacion de la confiablidad segtin Herrera (1998)

Se puede concluir que existe una excelente confiabilidad y se puede aplicar para la

presente investigacion los instrumentos al obtener las puntuaciones de 0.816 y 0.778.

3.6  Recoleccion y Analisis de datos

3.6.1 Recoleccion de datos

APLICACION DE LA TECNICA DE
RECOLECCION DE DATOS A LA
OTRA MITAD DE LA MUESTRA

DESARROLLO DEL INSTRUMENTO
DE RECOLECCION DE DATOS

ENUMERACION DE LOS DATOS

APLICACION DE PRUEBA PILOTO
PARA LA VALIDACION DEL ESPERAR 3 DIAS
INSTRUMENTO

PROCESAMIENTO DE LOS
RESULTADOS

APLICACION DE LA RECOLECCION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DATOS A LA MITAD DE LA
MUESTRA

RESULTADOS FINALES EN
CUADROS Y GRAFICOS
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3.6.2 Técnicas de procesamiento de datos

El proceso de andlisis de datos se ejecutard con ayuda del programa SPSS, segin
Naupas, Mejia, Novoa, & Villagomez (2014), “es un paquete estadistico para incorporar y
estudiar y/o analizar datos en ciencias sociales. Es un programa que ha sido gestado y
elaborado por estadisticos, ingenieros de sistemas y cientificos sociales. Este programa servira
de ayuda para presentar los resultados por medio de graficos, y sustentardn las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion” (p. 268).

3.6.3 Descripcion de Trabajo de Campo

Considerando el trabajo de campo, antes de aplicar el instrumento realizado que es la
encuesta; en primer lugar, se ha elaborado el instrumento para obtener datos para luego
validarlos.

Analisis documental (Plan de Desarrollo de Personas); para obtener informacion de
aflos anteriores hemos revisado los planes anuales de 3 afios anteriores para saber qué tipo de
cursos de capacitacion se realizan durante el afo.

Luego, se aplico la encuesta la cual se ha elaborado con preguntas relacionados a un
plan anual de capacitacion las cuales he encuestados a 89 funcionarios de las diferentes
Unidades Orgénicas del Gobierno Regional Junin, con el objeto de validar los resultados
(Plan de Desarrollo de Personas afo 2016, 2017 y 2018)

Finalmente, el instrumento fue validado.
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Capitulo IV

Resultados y Discusion

4.1 Resultados y analisis de la informacion.

4.1.1 Analisis descriptivo
A continuacién, se muestran los resultados que se ha obtenido después de encuestar a

los funcionarios de las diferentes unidades organicas del Gobierno Regional Junin.

4.1.1.1 Variable Independiente: Plan Anual de Capacitacion

a) Infraestructura y Desempeiio Laboral.

La Infraestructura y el desempefio laboral tienen una estrecha relacién en el Gobierno
Regional Junin porque cuando ingresan a laborar a una organizacion el drea de Recursos
Humanos se encarga de dar la BIENVENIDA a todo el personal se considera este proceso
como parte de la INDUCCION, mostrando cada espacio de la organizacion teniendo en
cuenta el espacio donde desarrollara sus funciones considerando un escritorio que se acomode
a las necesidades, silla ergonémica entre otros, en consecuencia estos recursos influyen de
forma positiva a la productividad y motivacion del trabajador, es por ello que se realiza la
siguiente pregunta ;Considera Ud., que el GRJ tiene una buena infraestructura para su

desempefio laboral?, las cuales se tiene cinco alternativas generando los resultados siguientes.

Tabla 5.
Infraestructura y Desempeiio Laboral
Frecuencia |Porcentaje |Porcentaj Porcentaje
e valido acumulado
Vilido Totalmente de 2 2,2 2,2 2,2
acuerdo
De acuerdo 10 11,2 11,2 13,5
Ni de acuerdo ni 15 16,9 16,9 30,3
en
desacuerdo
En desacuerdo 56 62,9 62,9 93,3
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Totalmente 6 6,7 6,7 100,
desacuerdo 0
Total 89 100,0 100,0

éConsidera Ud,, que el el GRJ tiene una buena infraestructura para su
desempenio laboral?

60

40

Porcentaje

20

16,85%
11,24%
6,74%
0 -2 25% -
Totalmente cle De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Figura 13. Infraestructura y desempeiio laboral.

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 62.9% que equivale a 56 funcionarios
mencionan que estdn en desacuerdo esto quiere decir que la infraestructura que tiene el
Gobierno Regional Junin no se acomoda a sus necesidades y el 2.25% que representa a 2
menciona que si cuenta con una buena infraestructura. Llegando a la conclusion que mas del

50% no esta comodo con la infraestructura del Gobierno Regional Junin.

b) Experiencia.

Se considera la amplia experiencia laboral ya que se va a tener capacitaciones en
temas administrativas viendo el tema de costos si se tiene funcionarios dentro del Gobierno
Regional Junin que dominan temas administrativos sirven como apoyo para capacitar a los
demds funcionarios y esto nos ayudara a generar mayores capacitaciones sin depender de un

mayor presupuesto, en consecuencia, de ello se realiz6 la siguiente pregunta ;Considera Ud,
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que existe personal con amplia experiencia laboral en el GRJ?, los cuales tienen cinco

alternativas generando los resultados siguientes:

Tabla 6.
Experiencia
Frecuencia Porcentaje  |Porcentaje orcentaje
valido acumulado
Viélido | Totalmente de 2 22 2,2 2,2
acuerdo
De acuerdo 52 58,4 584 60,7
Ni de 22 24,7 24,7 85,4
acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo 8 9,0 9,0 94,4
Totalmente 5 5,6 5,6 100,
desacuerdo
Total 89 100,0 100,0

B0

¢ Considera Ud,. que existe personal con amplia experiencia laboral en el GRJ?
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Figura 14. Experiencia laboral

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 58.4% que equivale a 52 funcionarios

menciona que se cuenta con personal con una amplia experiencia laboral en el Gobierno

Regional Junin y el 5.62% que equivale a 5 funcionarios mencionan que no se cuenta con
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personal con una amplia experiencia laboral dentro del Gobierno Regional Junin. Llegando a

la conclusion que de las 89 personas encuestadas mds del 50% mencionan hay existe personal

con una amplia experiencia laboral en el Gobierno Regional Junin.

c)

Tecnologia y el desempeiio laboral.

La tecnologia y el desempefio laboral tienen una estrecha relacién en el Gobierno

Regional Junin porque serd un apoyo para desarrollar las actividades en menor tiempo y asi

podrd mejorar en el desempefio laboral, el mismo que se ha formulado la pregunta ;Considera

Ud., que el GRJ cuenta con tecnologia para el buen desempefio de su personal? los cuales

tienen cinco alternativas generando los resultados siguientes.

Frecuencia | Porcentaje [Porcentaje  [Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 12 13,5 13,5 13,5
Ni de acuerdo ni 23 25,8 25,8 39,3
en desacuerdo
En desacuerdo 37 41,6 41,6 80,9
Totalmente 17 19,1 19,1 100,0
desacuerdo
Total 89 100,0 100,0
Tabla 7.

Tecnologia moderna y el desempeiio laboral

Porcentaje

éConsidera Ud,. que el GRJ cuenta con tecneologia moderna para el buen
desempefioc de su personal?
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Figura 15. Tecnologia
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 41.6% que equivale a 37 funcionarios
mencionan que no se cuenta con tecnologia para realizar sus funciones dentro del Gobierno
Regional Junin para el buen desempefio de su personal y el 13.5% que equivale a 12
funcionarios mencionan que si cuentan con tecnologia dentro del Gobierno Regional Junin
para el buen desempefio de su personal. Llegando a la conclusién que més del 50% de los
funcionarios no cuenta con tecnologia para desarrollar sus funciones dentro del Gobierno

Regional Junin.

d) Conocimiento del Plan Anual de Capacitacion.

El conocimiento del Plan Anual de Capacitacion tiene una estrecha relaciéon en el
Gobierno Regional Junin ya que si los colaboradores tienen conocimiento en que fechas se
realiza el Plan anual de Capacitacion haran llegar sus necesidades al drea correspondiente en
las fechas indicadas, por ello llegamos a la siguiente pregunta ;Ud., Tiene conocimiento del
contenido del plan de capacitacion a los funcionarios en el GRJ? Los cuales tienen cinco
alternativas generando los resultados siguientes:

Tabla 8.
Conocimiento del Plan Anual de Capacitacion

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje| Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 12 13,5 13,5 13,5
Ni de acuerdo 6 6,7 6,7 20,2
ni en
desacuerdo
En desacuerdo 53 59,6 59,6 79,8
Totalmente 18 20,2 20,2 100,0
desacuerdo
Total 89 100,0 100,0
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cUd. Tiene conocimiento del contenido del plan de capacitacion anual del GRJ?
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Figura 16. Conocimiento del Plan Anual de Capacitacién
De un total de 89 colaboradores encuestados, el 59.6% que equivale a 53 funcionarios
mencionan que no se tiene conocimiento del contenido del Plan Anual de Capacitacion y el
6.74% que equivale a 6 personas mencionan que si se tiene conocimiento del contenido del
Plan Anual de Capacitacion llegando a la conclusion que mas del 50% desconoce el contenido

del Plan Anual de Capacitacion.

e) Beneficios de los cursos de capacitacion.

El Beneficio de los cursos de capacitacion tienen una estrecha relacion en el Gobierno
Regional Junin porque ayudara a mejorar el desempefio laboral de los funcionarios el mismo
que se ha formulado la pregunta ;La capacitacion recibida le ha beneficiado en sus funciones

que Ud. Realiza? los cuales tienen cinco alternativas generando los resultados siguientes:

Tabla 9.
Beneficios de los cursos de capacitacion

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido Acumulado
Valido Totalmente de 1 1,1 1,1 1,1
acuerdo
De acuerdo 29 32,6 32,6 33,7
Ni de acuerdo 18 20,2 20,2 53,9
ni en
desacuerdo
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En desacuerdo 27 30,3 30,3 84,3
Totalmente 14 15,7 15,7 100,0
desacuerdo

Total 89 100,0 100,0

La capacitacion recibida le ha beneficiado en sus funciones que Ud. Realiza?
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Figura 17. Beneficios de los cursos de Capacitacion

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 32.6% que equivale a 29 funcionarios
mencionan que el curso de capacitacion desarrollado ha beneficiado al desarrollo de sus
funciones y mejorado su desempefio laboral, el 30.3% que equivale a 27 funcionarios
mencionan que el curso de capacitacion desarrollado no ha beneficiado al desarrollo de sus
funciones, llegando a la conclusién que las capacitaciones desarrolladas no ayudan a todo el
personal esto se puede deber a muchos aspecto como por ejemplo que no estd bien dividido
las capacitaciones o no se estd utilizando las herramientas necesarias teniendo en cuenta que

se tiene personal de diferentes edades y no todos captaran de la misma manera.

f) Contenido del Plan Anual de capacitacion
El contenido del Plan Anual de Capacitacién tiene una estrecha relacion en el
Gobierno Regional Junin porque ahi se menciona los cursos, que herramientas a utilizar para

el desarrollo de todos los cursos y las metas que se debe alcanzar el mismo que se ha
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formulado la pregunta ;El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las necesidades del

personal del GRJ? los cuales tienen cinco alternativas generando los resultados siguientes

Tabla 10.
Contenido del plan anual de Capacitacion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Vialido Totalmente de 2 2,2 2,2 2,2
acuerdo
De acuerdo 16 18,0 18,0 20,2
Ni de acuerdo ni 23 25,8 25,8 46,1
en desacuerdo
En desacuerdo 34 38,2 38,2 84,3
Totalmente 14 15,7 15,7 100,0
desacuerdo
Total 89 100,0 100,0

Porcentaje

del GRJ?

¢El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las necesidades del personal
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Figura 18. Contenido del Plan anual de Capacitacion

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 38.2% que equivale a 34 funcionarios

mencionan que el contenido no se ajusta a las necesidades esto se podria relacionar con la

pregunta donde menciona que mds del 50% de los funcionarios desconoce del contenido del

plan anual de capacitacion, y el 2.2% que equivale a 2 funcionarios mencionan que estan el

contenido si se ajusta a sus necesidades. Llegando a la conclusion que mas del 50% menciona
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que el contenido no se ajusta a sus necesidades debido a que desconocen en contenido del

Plan Anual de Capacitacion.

g) Eficiencia del trabajo realizado.

La eficiencia del trabajo realizado tiene una estrecha relacion en el Gobierno Regional
Junin porque ayudara a llegar al objetivo que se desea el mismo que se han formulado
(Considera Ud., que es eficiente el trabajo realizado en su servicio? los cuales tienen cinco

alternativas generando los resultados siguientes.

Tabla 11.
Eficiencia del trabajo realizado

Frecuencia Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de 26 29,2 29,2 29,2
acuerdo
De acuerdo 44 494 494 78,7
Ni de 7 7,9 7,9 86,5
Acuerdo ni
desacuerdo
En desacuerdo 4 4,5 4,5 91,0
Totalmente 8 9,0 9,0 100,0
desacuerdo
Total 89 100,0 100,0
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Figura 19. Eficiencia del trabajo realizado
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 49.4% que equivale a 44 funcionarios

mencionan que fue eficiente el trabajo realizado en su servicio y el 4.5% que equivale a 4

funcionarios mencionan que el trabajo realizado no fue eficiente. Llegando a la conclusién

que el trabajo que realiza el Gobierno Regional Junin en su mayoria es eficiente.

h)

Eficacia del trabajo realizado.

La eficacia del trabajo realizado tiene una estrecha relacién en el Gobierno Regional

Junin porque ayudara al desarrollo de estrategias competitivas, corporativas y funcionales se

ha formulado la pregunta ;Ud. Considera eficaz el trabajo realizado por sus compafieros? los

cuales tienen cinco alternativas generando los resultados siguientes:

Tabla 12.
Eficacia del trabajo realizado

Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje [Porcentaje
valido acumulado
Valido | Totalmente de 6 6,7 6,7 6,7
acuerdo
De acuerdo 53 59,6 59,6 66,3
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Ni de acuerdo ni en 19 21,3 21,3 87,6
desacuerdo
En desacuerdo 4 4,5 4,5 92,1
Totalmente 7 7,9 7,9 100,0
desacuerdo

Total 89 100,0 100,0

cUd. Considera eficaz el trabajo realizado por sus comparieros?
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Figura 20. Eficacia del trabajo realizado

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 59.6% que equivale a 53 funcionarios
mencionan eficaz el trabajo de sus compafieros se relaciona con la pregunta donde menciona
si se cuenta con personal con amplia experiencia laboral considerando que los funcionarios
que dicten capacitaciones tienen que estar en constantes cursos personales de capacitacion y
esta pueda ser transmitido de manera eficaz a sus compaiieros y el 4.5% que equivale a 4
funcionarios mencionan que el trabajo que realiza sus compaiieros no son eficaces. Llegando
a la conclusiéon que la mayoria de los colaboradores del Gobierno Regional Junin considera

que sus compaiieros realizan un trabajo eficaz.

i) Actualizacion de informacion al personal
La actualizacién de informacion al personal tiene una estrecha relaciéon en el Gobierno
Regional Junin porque se tiene una base de datos mencionando las habilidades de cada

funcionario o cursos de capacitacion que ya se le dio, pero sigue teniendo inconvenientes y
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esto ayudara a reforzar y tener un buen desempefio laboral ;Ud., Estd de acuerdo que el drea

de capacitacion actualice la informacion del personal? los cuales tienen cinco alternativas

generando los resultados siguientes.

Tabla 13.
Actualizacion de informacion al personal
Frecuencia Porcentaje [Porcentaje [Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de 21 23,6 23,6 23,6
acuerdo
De acuerdo 44 494 494 73,0
Ni de acuerdo ni en 11 12,4 12,4 85,4
desacuerdo
En desacuerdo 5 5,6 5,6 91,0
Totalmente 8 9,0 9,0 100,0
desacuerdo
Total 89 100,0 100,0

& Ud. Esta de acuerdo que el area de capacitacién actualice la informacion del personal?
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Figura 21. Actualizacién de informacién personal

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 49.4% que equivale a 44 funcionarios

mencionan que el drea de capacitacion este en una constante actualizacion de datos y asi

puedan tener cursos de reforzamientos si amerita el caso y el 5.6% que equivale a 5
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funcionarios mencionan que no hay necesidad de que se actualice la informacién de personal.
Llegando a la conclusion de que si se tiene una data actualizada se podrd identificar a detalle

las necesidades que tiene cada drea o funcionario.

4.1.1.2 Variable Dependiente: Estrategias de gestion

a) Estrategia de gestion

La estrategia de gestion engloba 4 fases el cual ayudara a las diferentes Unidades
Organicas del Gobierno Regional Junin, comenzando por enviar las deficiencias que tiene
cada drea para poder realizar o finalizar ciertas actividades y eso ayudara a identificar las
necesidades como primera fase. {Conoce o sabe Ud., respecto a las estrategias de capacitacion
del GRJ? los cuales tienen dos alternativas generando los resultados siguientes.

Tabla 14.
Estrategias de capacitacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Si 7 7,9 7,9 7,9
No 82 92,1 92,1 100,0
Total 89 100,0 100,0

éConoce o sabe Ud, respecto a las estrategias de capacitacion dﬁl GRJ?
I Si
ENo

Figura 22. Estrategias de capacitacion
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 92.1% que equivale a 82 respuestas
mencionan que no conocen las estrategias de capacitacion y el 7.9% que equivale a 9
respuestas menciona que si conocen sobre las estrategias de capacitacién. Llegando a la
conclusién que mas del 50% de los colaboradores del Gobierno Regional Junin desconocen

las estrategias de capacitacion.

b) Disposicion de participar en la capacitacion

Las disposiciones de participar en las capacitaciones tienen una estrecha relacién con
el Gobierno Regional Junin porque ayudara a ver la cantidad de participantes en un curso de
acuerdo a las necesidades que tengan las diferentes Unidades Orgénicas teniendo en cuenta el
apoyo de sus jefes inmediatos el mismo que se ha formulado ;Estd dispuesto Usted a
participar en el desarrollo del plan de capacitacién? los cuales tienen dos alternativas generando
los resultados siguientes.

Tabla 15.
Disposiciones de participar en la capacitacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
vilido acumulado
Valido Si 74 83,1 83,1 83,1
No 15 16,9 16,9 100,0
Total 89 100,0 100,0
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¢Esta dispuesto Usted a participar en el desarrollo del Plan de Capacitacion
Anual? =Si
No

Figura 23. Disposicién a participar

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 83.1% que equivale a 74 funcionarios
mencionan que estarian dispuestos a participar en el Plan Anual de Capacitacién y el 16.9%
que equivale a 15 funcionarios mencionan que no estarian dispuestos a participar en el Plan
Anual de Capacitacion esta respuesta puede deber a que no cuentan con la autorizacién de su
jefe o que las funciones que desarrollan demandan todo el tiempo que dura su dia de trabajo o
por ultimo que no consideran que es un punto que les ayudara a desarrollar personalmente y
profesionalmente . Llegando a la conclusion que la mayoria de los colaboradores del Gobierno

Regional Junin estarian dispuestos a participar en el Plan Anual de Capacitacion.

c) Curso de capacitacion

Los cursos de capacitacion tienen una estrecha relacion con el Gobierno Regional
Junin porque ayudara a mejorar las necesidades que tienen los colaboradores y asi mejorar las
dificultades que puedan tener el mismo que se ha formulado ;Hace cuédnto no recibe usted un

curso de capacitacion? los cuales tienen dos alternativas generando los resultados siguientes.
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Curso de capacitacion
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Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Hace tres afios 15 16,9 16,9 16,9
Valido

Hace dos afios 32 36,0 36,0 52,8
Hace un afio 20 22,5 22,5 75,3
Hace cinco 13 14,6 14,6 89,9
meses
Hace un mes 9 10,1 10,1 100,0
Total 89 100,0 100,0

iHace cuanto no recibe usted un curso de capacitacion?
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Figura 24. Curso de capacitacion

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 10.1% que equivale a 9 funcionarios

mencionan que la dltima capacitacion fue hace un mes,

el 14.6%

que equivale a 13

funcionarios mencionan que la Ultima capacitaciéon fue hace cinco meses, el 22.5% que

equivale a 20 funcionarios mencionan que la dltima capacitacién fue hace un afio, el 36% que

equivale a 32 funcionarios mencionan que la dltima capacitaciéon fue hace dos afios y el

16.9% que equivale a 15 funcionarios mencionan que la dltima capacitaciéon fue hace tres

afos. Llegando a la conclusion que las necesidades que tienen los colaboradores no se realiza

constantemente.



d)

Los cursos de capacitacion tienen una estrecha relacion con el Gobierno Regional
Junin porque ayudara a mejorar las necesidades que tienen los colaboradores y asi mejorar las
dificultades que puedan tener el mismo que se ha formulado ;Qué dificultades ha tenido Ud,

en la capacitacion recibida? los cuales tienen cuatro alternativas generando los resultados

siguientes.

Tabla 17.

Dificultades de capacitacion

Dificultades de capacitacion

Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje| Porcentaje
valido acumulado
Valido No entendi al 9 10,1 10,1 10,1
expositor
Las herramientas 35 39,3 39,3 49,4
fueron
necesarias
No fue de su interés 35 39,3 39,3 88,8
El expositor no 10 11,2 11,2 100,0
sabia del tema
expuesto
Total 89 100,0 100,0

& Que dificultades ha tenido Ud. En la capacitacion recibida?
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Figura 25. Dificultades de Capacitacion
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De un total de 89 colaboradores encuestados, con relacion a las dificultades que
tuvieron durante la capacitacion el 10.1% que equivale a 9 funcionarios mencionan que no
entendieron al expositor, el 39.3% que equivale a 35 funcionarios mencionan que las
herramientas no fueron las necesaria, el 39.3% que equivale a 35 funcionarios mencionan
que no fueron de su interés y por dltimo el 11.2% que equivale a 10 funcionarios
mencionan que el expositor no sabia del tema expuesto. Llegando a la conclusién que las
dificultades mas frecuentes en las capacitaciones son las herramientas no fueron las

necesarias y que el tema expuesto no fue de su interés.

e) Cursos requeridos

Los cursos requeridos tienen relaciéon con el Gobierno Regional Junin porque
sabremos en que podemos mejorar para el desarrollo de sus funciones y habilidades de los
funcionarios el mismo que se ha formulado. De acuerdo a su criterio ;Que cursos de
capacitacion requiere usted para mejorar el desempeiio en su cargo? los cuales tienen cinco
alternativas generando los resultados siguientes.

Tabla 18.
Cursos requeridos

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido
acumulado

Valido 31 34,8 34,8 34,8

Procesos

Administrativos

Relaciones 11 12,4 12,4 47,2

Humanas

Desarrollo 10 11,2 11,2 58,4

Personal

Desarrollo 29 32,6 32,6 91,0

Profesional

Atencién al 8 9,0 9,0 100,0

Cliente

Total 89 100,0 100,0
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De acuerdo a su criterio ; Que cursos de capacitacion requiere usted para
mejorar el desemperio en su cargo?
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administrativos profesional

Figura 26. Cursos requeridos

De un total de 89 colaboradores encuestados, respecto a los cursos de capacitacion que
requieren para el mejor desempefio es su cargo, el 34,8% que equivale a 21 funcionarios
prefieren cursos de procesos administrativos, el 12,4% que equivale a 11 funcionarios
prefieren  cursos de relaciones humanas, el 11,2% que equivale a 10 funcionarios
prefieren cursos de desarrollo personal, el 32,6% que equivale a 29 funcionarios prefieren el
curso de desarrollo profesional y por dltimo el 9% que equivale a 8 funcionarios prefieren
cursos de atencién al cliente. Llegando a la conclusiéon que la mayoria de los colaboradores

prefieren cursos de procesos administrativos.

f) Expositor
El expositor tiene relacion con el Gobierno Regional Junin porque €l se encargard de
capacitar a los funcionarios utilizando diferentes técnicas para poder resolver las dudas que

puedan tener el mismo que se ha formulado. De acuerdo a su criterio ;A la hora de recibir



67

capacitacion prefiere Usted, que se dicte por un miembro de la organizacién o por una

persona externa? los cuales tienen dos alternativas generando los resultados siguientes.

Tabla 19.
Expositor
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido Acumulado
Valido Persona 12 13,5 13,5 13,5
interna
Persona 77 86,5 86,5 100,0
externa
Total 89 100,0 100,0

¢A la hora de recibir capacitacion prefiere Usted, que se dicte por un miembro de
la organizacion o por una persona externa?

M Persona interna
B Persona externa

Figura 27. Expositor

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 86,5% que equivale a 77 funcionarios
prefieren que los capacitadores sean personas externas y el 13,5%que equivale a 12
funcionarios prefieren que los capacitadores sean externos. Llegando a la conclusién que la

mayoria de los colaboradores prefiere a que les capacite una persona eterna.

g) Capacitacion
La capacitacion tiene relacion con el Gobierno Regional Junin porque nos ayudara a
saber como consideran la palabra capacitacion los funcionarios y esto ayudara a generar

necesidades y asi podamos identificar cursos qur ayuden a mejorar el desarrollo personal y
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profesional de los funcionarios, el mismo que se han formulado. De acuerdo a su criterio.

Considera usted que la capacitacion es, los cuales tienen alternativas generando los resultados

siguientes.
Tabla 20.
Capacitacion
Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Valido Una pérdida de 6 6,7 6,7 6,7
tiempo
Resuelve 9 10,1 10,1 16,9
problemas
Mejora personal 18 20,2 20,2 37,1
Desarrollo 56 62,9 62,9 100,0
profesional
Total 89 100,0 100,0
Considera usted que la capacitacion es
E [62.92%
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[10.1134]

20,22%

Una perdiicia de tiempo
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Resuelve problemas
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Mejora personal
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Desarrollo profesional

Figura 28. Capacitacion

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 62,9% que equivale a 59 funcionarios

consideran a la capacitaciéon como un desarrollo profesional, el 22.2% que equivale a al8

funcionarios consideran que la capacitacion es mejora personal, el 10.1% que equivale a 9

funcionarios consideran que la capacitacion es resolucién de problemas y por tltimo el 6.7%

que equivale a 6 funcionarios consideran que la capacitacion es una pérdida de tiempo.
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Llegando a la conclusion que la mayoria de los encuestados considera a la capacitacién como

desarrollo profesional.

h)

Conocimiento del curso de capacitacion

El conocimiento del curso de capacitacion tiene relacién con el Gobierno Regional

Junin porque nos ayudara a saber que cursos se van a realizar y en que fechas el mismo que se

ha formulado ;Cémo tuvo conocimiento del curso de capacitaciéon? los cuales tienen cuatro

alternativas generando los resultados siguientes.

Tabla 21.
Conocimiento del curso de capacitacion
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
Valido acumulado
Valido | Recibié por 20 22,5 22,5 22,5
correo electrénico
de Recursos
Humanos
Su jefe se lo sugiri6 16 18,0 18,0 40,4
Pizarra de 6 6,7 6,7 47,2
comunicaciones
Péagina web 47 52,8 52,8 100,0
del
Gobierno
Regional Junin
Total 89 100,0 100,0
& Como tuvo conocimiento del curso de capacitacion?
50
40
E 301
b

10

Recibio por correo
electronico de Recursos
Humanos

Su jefe se lo sugerio

ceomunicaciones

Pagina web del Gobierno
Regional Junin

Figura 29. Conocimiento del curso de capacitacion
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 52.8% que equivale a 47
funcionarios tuvo conocimiento del curso mediante la pagina web del GRJ, el 22.5%
que equivale a 22 funcionarios mediante correo electronico, el 18% que equivale a 16
funcionarios mediante su jefe inmediato y por dltimo el 6.7% que equivale a 6
funcionarios mediante la pizarra de comunicaciones. Llegando a la conclusién que la

mayoria de los cursos se llega a saber mediante el correo electrénico.

i) Horario de capacitacion

El horario de capacitacion tiene relacion con el Gobierno Regional Junin porque nos
ayudara a saber si las anteriores capacitaciones tuvieron dificultades o no con el horario en la
cual se desarrollaron los cursos de capacitacién el mismo que se han formulado ;El horario de

capacitacion fue el adecuado? los cuales tienen dos alternativas generando los resultados

siguientes.
Tabla 22.
Horario de capacitacion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaj Porcentaje
e vélido acumulado
Valido Si 28 31,5 31,5 31,5
No 61 68,5 68,5 100,0
Total 89 100,0 100,0

E | horario de capacitacién fue el adecuado?

ENo

Figura 30. Horario de capacitacion.
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 68.5% que equivale a 61 funcionarios
no consideran adecuado el horario en que se realizan las capacitaciones y el 31.5% que
equivale 28 funcionarios si estdn de acuerdo con el horario. Llegando a la conclusién que el
horario en que se brindan las capacitaciones no es el adecuado para que todos los
colaboradores puedan asistir a los cursos de capacitaciéon que realiza el Gobierno Regional

Junin.

J) Técnicas para un curso de capacitacion

Las técnicas para un curso de capacitacion tienen relacion con el Gobierno Regional
Junin porque nos ayudara a saber y entender que técnicas se deben de utilizar para que los
cursos no sean aburridos al contrario mejoren las necesidades que tienen los funcionarios el
mismo que se ha formulado ;Qué tipo de técnica le gustaria a usted que se implantara para

dictar el curso de capacitacion? los cuales tienen cinco alternativas generando los resultados

siguientes.
Tabla 23.
Técnicas para un curso de capacitacion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje [Porcentaje
vilido acumulado
Vialido - Estudio de 24 27,0 27,0 27,0
casos
Foros 2 2,2 2,2 29,2
Charla 16 18,0 18,0 47,2
Taller 31 34,8 34,8 82,0
Seminario 16 18,0 18,0 100,0
Total 89 100,0 100,0
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L Qué tipo de técnica le gustaria a usted que se implantara para dictar el curso de
capacitacion?

40

30

Porcentaje

[32.83%]

17 98% 17 98%

| [2.25% 00|

T T T T T
Estudio de casos Foros Charla Taller Seminario

Figura 31. Técnicas para un curso de capacitacion

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 34.8% que equivale a 31 funcionarios
les gustaria que consideren como técnica para dictar un curso es realizar talleres, el 27% que
equivale a 24 funcionarios mencionan que se debe realizar casos reales, el 18% que equivale
a 16 funcionarios mencionan que se realice charla y el otro 18% que equivale a 16
funcionarios mencionan que se realice seminarios y por ultimo el 2.2% que equivale a 2
funcionarios mencionan que se realice foros como una técnica. Llegando a la conclusion que
la técnica que prefiere la mayoria son los talleres como técnica para realizar las

capacitaciones.

k) Beneficios de una capacitacion

Los beneficios de una capacitacion tienen relacién con el Gobierno Regional Junin
porque nos ayudara a mejorar las habilidades, cumplir las metas y producir actividades
positivas el mismo que se han formulado ;Qué beneficios le traeria a usted obtener una

capacitacion? los cuales tienen cinco alternativas generando los resultados siguientes.
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Tabla 24.
Beneficios de una capacitacion

FrecuenciaPorcentaje [Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado

Vilido | Ayuda a lograr 9 10,1 10,1 10,1
las metas

individuales

Mejora sus 20 22,5 22,5 32,6
habilidades de

resolver
conflictos
Aumenta el 10 11,2 11,2 43,8
nivel de
satisfaccién  al
puesto

Produce 3 3,4 3,4 47,2
actitudes mas

positivas

Mejora sus 47 52,8 52,8 100,0
Competencias

Profesionales
Total 89 100,0 100,0

;. Qué beneficios le traeria a usted obtener una capacitacién?

€0

50

40

2,
s
=
@
g 30
o |52,81 %!
20
20 22,47%| || |
Ar iz
o I [3.37%] |
T T T T T
Ayuda a lograr las Mejora sus Aumenta el nivel de Produce actitudes Mejora sus
metas individuales habilidades de sadisfaccion al mas positivas competencias
resolver conflictos puesto profesiocnales

Figura 32. Beneficios de una capacitacion.
De un total de 89 colaboradores encuestados, el 52,8% que equivale a 47 funcionarios
consideran que uno de los beneficios que tiene la capacitacion es mejorar las competencias

profesionales, el 22,5% que equivale a 20 funcionarios consideran que mejora las habilidades



74

para resolver problemas , el 11,2% que equivale a 11 funcionarios consideran que aumenta el
nivel de satisfaccion al puesto, el 10.1%que equivale a 9 funcionarios consideran que ayuda a
lograr las metas individuales y por ultimo el 3.4% que equivale a 3 funcionarios mencionan
que produce actitudes positivas. Llegando a la conclusién que las capacitaciones mejoran las

competencias.

l) Herramientas para una capacitacion

Las herramientas para una capacitacion tienen relaciéon con el Gobierno Regional
Junin porque nos ayudara a mejorar el aprendizaje de los cursos que se realizaran el mismo
que se han formulado ;Qué tipo de herramientas le gustaria a usted que se implantara para
dictar el curso de capacitaciéon? los cuales tienen alternativas generando los resultados
siguientes.

Tabla 25.
Herramientas para una capacitacion

Frecuencia [Porcentaje Porcentaje [Porcentaje
valido acumulado
Valido Manuales 19 21,3 21,3 21,3
Diapositivas 22 24,7 24,7 46,1
Debates 10 11,2 11,2 57,3
Técnicas 13 14,6 14,6 71,9
grupales
Casos reales 25 28,1 28,1 100,0
Total 89 100,0 100,0
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¢ Qué tipo de herramientas le gustaria a usted que se implantara para dictar el
curso de capacitacion?

30

20 mE

Porcentaje

|28,09%|
. || ] || | |

i il i 1]

] I 1 1 1
Manuales Diapostivas Debates Tecnicas grupales Casos reales

Figura 33. Herramientas para una capacitacion.

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 28.1% que equivale a 25 funcionarios
consideran que la mejor herramienta en las capacitaciones es el uso de casos reales, el 24.7%
que equivale a 22 funcionarios a las diapositivas como mejor herramienta, el 21.3% que
equivale a 19 funcionarios consideran como mejor herramienta a los manuales, el 14.6% que
equivale a 13 funcionarios consideran que la mejor herramienta son técnicas grupales y por
ultimo el 11.2% que equivale a 10 funcionarios consideran a la mejor herramienta a los
debates. Llegando a la conclusiéon que una mejor herramienta segin los colaboradores serd los

casos reales para los cursos de capacitacion.

m) Atencion en la inscripcion

La atencion en la inscripcion tiene relacion con el Gobierno Regional Junin porque los
colaboradores que asistan se sentirdn bien desde el primer momento el mismo que se han
formulado ¢{Cémo calificarfas la atencion en la inscripcién para los cursos de capacitacion?

los cuales tienen cinco alternativas generando los resultados siguientes.
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Tabla 26.
Atencion en la inscripcion

Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje [Porcentaje
valido acumulado
Valido Excelente 12 13,5 13,5 13,5
Muy 7 7.9 7,9 21,3
Bueno
Bueno 21 23,6 23,6 44,9
Regular 25 28,1 28,1 73,0
Malo 24 27,0 27,0 100,0
Total 89 100,0 100,0

En general ; Coémo calificarias la atencién en la inscripcién para los cursos de
capacitacion?

30

20

Porcentaje

Y

Excelente Muy bueno Bueno Regular Malo

Figura 34. Atencion en la inscripcion.

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 28.1% que equivale a 25 funcionarios
consideran que la atencidn a la inscripcion fue regular, el 27% que equivale a 24 funcionarios
consideran que fue malo, el 23.6% que equivale a 21 funcionarios consideran que fue bueno,
el 13.5% que equivale a 12 funcionarios consideran que fue excelente y por ultimo el 7.9%
que equivale a 7 funcionarios consideran que fue muy bueno. Llegando a la conclusion la

atencion en la inscripcion a los cursos es regular.
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n) Instalaciones

Las instalaciones tienen relaciéon con el Gobierno Regional Junin porque tanto los
colaboradores como el expositor se sentirdn augusto con el ambiente y podrdn desarrollar las
actividades satisfactoriamente el mismo que se han formulado ;Cémo calificarias las
instalaciones al realizar los cursos de capacitaciéon? los cuales tienen dos alternativas

generando los resultados siguientes.

Tabla 27.
Instalaciones
Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje [Porcentaje
valido acumulado
Valido Excelente 9 10,1 10,1 10,1
Muy bueno 5 5,6 5,6 15,7
Bueno 19 21,3 21,3 37,1
Regular 29 32,6 32,6 69,7
Malo 27 30,3 30,3 100,0
Total 89 100,0 100,0
En general ;Como calificarias las instalaciones al realizar los cursos de
capacitacion?
£l
E <0
10

Excelente Muy bueno Bueno Regular Male

Figura 35. Instalaciones.
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 32.6% que equivale a 29 funcionarios
consideran que las instalaciones donde se brindan las capacitaciones es regular, el 30.3% que
equivale a 27 funcionarios consideran que fue malo, el 21.3% que equivale a 19 funcionarios
consideran que fue bueno, el 10.1% que equivale a 9 funcionarios consideran que fue
excelente y por dltimo el 5.6% que equivale a 5 funcionarios consideran que fue muy bueno.
Llegando a la conclusiéon que las instalaciones donde se brindan las capacitaciones del

Gobierno Regional Junin son regulares segin la encuesta realizada.

0) Refrigerios en el proceso del curso

Los refrigerios en el proceso del curso tienen relacion con el Gobierno Regional Junin
porque serd un descanso que ayudara a despejar la mente de los funcionarios el mismo que se
han formulado ;Cémo calificarias los refrigerios en los cursos realizados? los cuales tienen
cinco alternativas generando los resultados siguientes

Tabla 28.
Refrigerios en el proceso del curso

Frecuencia | Porcentaje Eglri((li%ntaje ggli’ﬁflllllt;l'g
Valido Excelente 5 5,6 5,6 5,6

Muy 10 11,2 11,2 16,9
bueno

Bueno 20 22,5 22,5 39,3
Regular 21 23,6 23,6 62,9
Malo 33 37,1 37,1 100,0

Total 89 100,0 100,0
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En general ; Cémo calificarias los refrigerios en los cursos realizados?

40

30

[=

Porcentaje

10

Excelente Muy bueno Regular

Figura 36. Refrigerios en el proceso del curso.

De un total de 89 colaboradores encuestados, el 37.1% que equivale a 33 funcionarios
consideran los refrigerios que brindan en los cursos de capacitacion es malo, el 23.6% que
equivale a 21 funcionarios consideran que fue regular, el 22.5% que equivale a 20
funcionarios consideran que fue bueno, el 11.2% que equivale a 10 funcionarios
consideran que fue muy bueno y por ultimo el 5.6% que equivale a 5 funcionarios
consideran que fue muy excelente. Llegando a la conclusiéon que los refrigerios que se

brindan en las capacitaciones es malo.

p) Audio en el desarrollo de la capacitacion

El audio en el desarrollo de la capacitacion tiene relacion con el Gobierno Regional
Junin porque ayudara a captar los temas realizados el mismo que se han formulado ;Cémo
calificarias el audio de los cursos realizados? los cuales tienen cinco alternativas generando

los resultados siguientes.

Tabla 29.
Refrigerios en el proceso del curso

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado




Valido | Excelente 4 4,5 4.5 4,5
Muy 9 10,1 10,1 14,6
bueno
Bueno 22 24,7 247 39,3
Regular 26 29,2 29,2 68,5
Malo 28 3L5 315 100,0

Total 89 100,0 100,0

En general ;Cémo calificarias el audio de los cursos realizados?

40

30

Porcentaje

Excelente Muy bueno

Regular

Figura 37. Audio.
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De un total de 89 colaboradores encuestados, el 31.5% que equivale a 28 funcionarios

consideran que el audio que se emplea en las capacitaciones es malo, el 29.2% que equivale a

26 funcionarios consideran que fue regular, el 24.7% que equivale a 22 funcionarios

consideran que fue bueno, el 10.1% que equivale a 9 funcionarios consideran que fue muy

bueno y por ultimo el 4.5% que equivale a 4 funcionarios consideran que fue excelente.

Llegando a la conclusién que el audio que se emplea en las capacitaciones es malo

4.2 Prueba de hipétesis

4.2.1 Hipotesis especifica 1

a. Formulacion de hipotesis:



Tabla 30.

Plan de capacitacion y detectar necesidades.

Pregunta

Plantear Hipoétesis

Intervalo de confianza (95%)

Plan de capacitacion

JUd., Tiene conocimiento del

.Qué cursos
contenido del plan de
capacitacion a los funcionarios
en el GRJ?
Resultados

81

Detectar necesidades de capacitacion

de capacitacion

requiere usted para mejorar el
desempeiio en su cargo?

HO: No existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacién y detectar necesidades
de capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y detectar necesidades de
capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

Establecer un nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) = 5%

Estadistico de prueba
Prueba de Chi cuadrado
Detallado de resultados

Se utilizo el programa SPSS para el calculo

Explicacion

Segin el resultado
arrojado  por el
sistema SPSS figura
0.00, la prueba del
Chi cuadrado
menciona que si el
resultado figura
menor o igual a 0.05
se rechaza la
Hipétesis Nula (HO)

Conclusion

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 84,605° 12 ,000
Pearson
Razdn de verosimilitud 90,492 12 ,000
Asociacion lineal por 45159 1 ,000
lineal
N de casos validos 89

Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacion y detectar necesidades de
capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

4.2.2 Hipotesis especifica 2

a. Formulacion de hipotesis:
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Tabla 31.
Plan de capacitacion y diseiio de programa de capacitacion.

Intervalo de confianza (95 %)
Plan de capacitacion Disefio de programa de capacitacion

(Qué tipo de herramientas le

;Ud., Tiene conocimiento del ) .
gustaria a usted que se implantara

Pregunta contenido del plan de .
capacitacion a los funcionarios para d_‘f““’ el curso de
en el GRJ? capacitacion?
Resultados

Plantear Hipoétesis
HO: No existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y el disefio del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y el disefio del programa
de capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.
Establecer un nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) = 5%

Estadistico de prueba

Prueba de Chi cuadrado

Detallado de resultados

Se utilizo el programa SPSS para el calculo

Explicacién Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Segiin el resultado , :fs_[m':'“'::f

. Valor df (bilateral)
arrojado  por el
sistema SPSS figura Chi-cuadrado de 138,342° 12 ,000
0.00, la prueba del Pearson
Chi cuadrado Razon de verosimilitud 132,537 12 ,000
menciona que ,Sl el Asociacion lineal por 55,099 1 ,000
resultado figura lineal
menor o igual a 0.05 o —
se rechaza la N de casos validos 89
Hipétesis Nula (HO)
Conclusion

Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y el disefio del programa de
capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

4.2.3 Hipotesis especifica 3

a. Formulacion de hipotesis:
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Tabla 32.
Plan de capacitacion e implementacion del programa de capacitacion.
Intervalo de confianza (95 %)
Implementacién del programa
Plan de capacitacion de capacitacion
(Esta dispuesto Usted a
Pregunta . yq., Tiene conocimiento del contenido del plan  Participar en .el d?farrollo del
de capacitacion a los funcionarios en el GRJ? plan de capacitacion?

Resultados
Plantear
Hipoétesis
HO0: No existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y la implementacién
del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin,
2018.
H1: Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y la implementacién del
programa de capacitacién en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) = 5%
Estadistico de prueba

Prueba de Chi cuadrado

Detallado de resultados

Se utilizo el programa SPSS para el calculo

Explicacion Pruebas de chi-cuadrado

Segiin el resultado S'é’;‘:g__g_‘?:”
a'rrOJado por . ¢l Valor df (hilateral)
sistema SPSS figura _

0.00, la prueba del Chi-cuadrado de 71,160° 3 ,000
Chi cuadrado Pearson

menciona que si el Razdn de verosimilitud 64,514 3 ,000
resultado figura Asociacion lineal por 29,049 1 000
menor o igual a 0.05 lineal

se rechaza la AT

Hipotesis Nula (HO) N de casos validos 89

Conclusion

Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y la implementacion del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

4.2.4 Hipotesis especifica 4

a. Formulacion de hipotesis:
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Tabla 33.
Plan de capacitacion y la evaluacion del programa de capacitacion.

Intervalo de confianza (95%)

Plan de capacitacion Evaluacion de capacitacion
:Ud., Tiene conocimiento del ¢Qué beneficios le traeria a
Pregunta contenido del plan de capacitacién a  usted obtener una
. . PP
los funcionarios en el GRJ? capacitacion?
Resultados

Plantear Hipoétesis

HO: No existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacion y la evaluacién del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin,
2018.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y la evaluacién del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin,
2018.

Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) = 5%
Estadistico de prueba

Prueba de Chi cuadrado

Detallado de resultados

Se utilizo el programa SPSS para el calculo

Explicacion Pruebas de chi-cuadrado
. Significacion

Segtn el resultado asintética
arrojado por el Valor df (bilateral)
sistema SPSS figura _ F—

*hi- , 2
0.00, la prueba del g? cuadrado de 102,959 12 ,000

_ earson

Chi cuadrado ;
menciona que si el Razdn de verosimilitud 90,441 12 ,000
resultado figura Asociacion lineal por 50,836 1 ,000
menor o igual a 0.05 lineal
se recha;a la N de casos validos 89
Hipétesis Nula (HO)
Conclusion

Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y la evaluacion del
programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin,
2018.

4.2.5 Hipotesis General

a. Formulacion de hipdétesis:
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Tabla 34.
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Plan de capacitacion y estrategias de gestion.

Pregunta

Plantear
Hipotesis

Intervalo de confianza (95%)

Plan de capacitacion Estrategias de gestion

:Ud., Tiene conocimiento del contenido ;Conoce o s.abe Ud., respect(.)’a
del plan de capacitacion a los las estrategias de capacitacion

funcionarios en el GRJ? del GRJ?
Resultados

HO0: No existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacion y estrategias de
gestién en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y estrategias de gestion
en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

Establecer un nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) = 5%

Estadistico de prueba
Prueba de Chi cuadrado
Detallado de resultados

Se utilizo el programa SPSS para el calculo

Explicacion
Segtin el
resultado
arrojado por el
sistema SPSS
figura 0.00, la
prueba del Chi
cuadrado
menciona que
si el resultado
figura menor o
igual a 0.05 se
rechaza la
Hipdtesis Nula
(HO)

Conclusion

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 48,751° 3 000
Pearson
Razon de verosimilitud 32,732 3 000
Asociacion lineal por 33,047 1 000

lineal

N de casos validos 89

a. 4 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 47.

Existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacion y estrategias de gestiéon en
las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, 2018.

Discusion de resultados

En el siguiente apartado se analiza y se discute los resultados obtenidos en la seccién

anterior, con el objetivo de contrastar la hipdtesis a continuacion se detalla:
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4.3.1 Hipotesis General: Relacion entre plan de capacitacion y estrategias de

gestion.

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa general que
establece que existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y
estrategias de gestion en las diferentes Unidades Orgédnicas en el Gobierno Regional Junin,

2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Acosta & Bedoya (2013),
quienes sefalan que el éxito de un plan de capacitacion depende, no solo de la calidad
sino también de la coordinacion para hacer que se efectien correctamente cada uno de
los procesos realizados, en la presente investigacion se considera como estrategias de

gestion a las 4 fases. Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

4.3.2 Hipotesis Especifica 1: Relacion entre plan de capacitacion y detectar

necesidades de capacitacion.

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa especifica 1
que establece que existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y
detectar necesidades de capacitacién en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno

Regional Junin, 2018.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene Acosta & Bedoya (2013),
quienes sefialan que hay una relacion entre plan de capacitacion y detectar necesidades
permitiendo el compromiso la incrementacion de confiabilidad de realizar sus tareas
diarias de forma efectiva y Orrego (2013) donde menciona que para armar un Plan de
desarrollo de personas se debe de considerar el diagndstico de necesidades como
principal brecha utilizando diferentes herramientas como la evaluacién por

competencias. Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.
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4.3.3 Hipdétesis Especifica 2: Relacion entre plan de capacitacion y disefio del

programa de capacitacion.

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa especifica 2
que establece que existe una relacion directa y significativa entre el plan de capacitacion y el
disefio del programa de capacitacién en las diferentes Unidades Organicas en el Gobierno

Regional Junin, 2018.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene Medina (2014) quien sefialan
que es importante mencionar que todo proceso de capacitacion es estratégico para la
institucion considerando eventos que faciliten el cumplimiento de la mision y de los
objetivos de la institucion teniendo en consideracion el disefio del plan de

capacitacion. Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

4.3.4 Hipotesis Especifica 3: Relacion entre plan de capacitacion y la

implementacion del programa de capacitacion.

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa especifica 2
que establece que existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacién y la
implementacion del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el

Gobierno Regional Junin, 2018.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene Gonzdlez (2017) quien
seflalan que para realizar un plan de capacitacion un factor importante es la

implementacion del programa de capacitacion.
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4.3.5 Hipotesis Especifica 4: Relacion entre plan de capacitacion y la evaluacion

del programa de capacitacion.

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa especifica 4
que establece que existe una relacién directa y significativa entre el plan de capacitacion y la
evaluacién del programa de capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno

Regional Junin, 2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Cisneros (2015) quien sefiala
que después de culminar un curso de capacitacion se debe de aplicar instrumentos de
evaluacion de logros de aprendizaje, encuestas de satisfaccion, ficha de observacion de
desempefio, fichas de evaluacion de recursos, materiales y otros. Y esto ayudara a
tomar decisiones fundamentales que aseguren la mejora de las competencias de los

participantes del curso.
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Conclusiones

Se detallan a continuacion:

Respecto al objetivo general que es: determinar la relacidon que existe entre estrategias
de gestion y el plan anual de capacitacion en las diferentes Unidades Orgédnicas en el
Gobierno Regional Junin, 2018, se llega a la conclusién que si existe una relacion entre las
estrategias de gestion considerando que las fases que engloba la estrategia van a definir el
desarrollo del plan de capacitacién a ayudaran a cumplir la misién y los objetivos de la
institucion.

El primer objetivo especifico que es: determinar la relacion que existe entre el plan
anual de capacitacion y detectar necesidades de capacitacion en las diferentes Unidades
Orgénicas en el Gobierno Regional Junin, llegando a la conclusion que como primera fase del
plan de capacitacion ayudara a tener un punto de partida, la deteccién de necesidades se podra
obtener de diferentes formas como: evaluacion de desempefio, encuestas, entrevistas al jefe
inmediato, compafieros de trabajo y clientes si fuera el caso, la presente investigacion ayudara
a mejorar el plan de capacitacion comenzando a identificar las verdaderas necesidades que
tienen las diferentes Unidades Organicas del Gobierno Regional Junin.

El segundo objetivo especifico que es determinar la relacién que existe entre el plan
anual de capacitacion y el disefio del programa de capacitacion en las diferentes Unidades
Orgéanicas en el Gobierno Regional Junin, 2018, llegando a la conclusion que el disefio del
plan de capacitacion se relaciona con el plan de capacitacion considerando los objetivos de la
capacitaciéon, disposicion y motivacion de la persona, principios de aprendizaje,
establecimiento de metas, significado de la presentacion, modelado, diferencias individuales,
practicas activa y representacion, tipos de aprendizaje, retroalimentacidon, recompensas y

caracteristicas del instructor.
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El tercer objetivo especifico que es determinar la relaciéon que existe entre el plan
anual de capacitacion y la implementacién del programa de capacitacion en las diferentes
Unidades Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018, llegando a la conclusién que la
implementacién del programa de capacitacion se relaciona con el plan de capacitacion
considerando los tipos de capacitacidon como capacitaciéon en el puesto, de apéndices,
combinada, escolarizada, instruccién programada, métodos audiovisuales, por computadora e
instrucciones por internet.

El cuarto objetivo especifico que es determinar la relaciéon que existe entre el plan
anual de capacitacion y la evaluacion del programa de capacitacion en las diferentes Unidades
Organicas en el Gobierno Regional Junin, 2018, llegando a la conclusién que la evaluacién
del programa de capacitacion se relaciona con el plan de capacitacién considerando cuatro
aspectos bésicos para evaluar la capacitacidon que son: reaccion, aprendizaje, comportamiento

y los resultados.
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Recomendaciones
Para la elaboracion del Plan Anual de Capacitacion se debe de considerar las
estrategias de gestion, teniendo en cuenta la innovacién continua.
Para la deteccion de necesidades de un Plan anual de capacitacion se sugiere seguir el

siguiente procedimiento:

.. o Disefiar los
Definir los recursos

disponibles como instrumentos de
P . Investigar la informacion evaluacidn elegidos - —
materiales Yy | II || Determinar la poblacion
. ; general de la institucion como con base a los i

recursos disponibles . asi como una muestra
objetivos, vision y mision, objetivos planteados )
numero de empleados para aplicar los

. . Y instrumento y determinar

cantidad de dreas de trabajo y las necesidades
objetivos de cada area. =

o Se aplican los o Solicitar la autorizacién de
instrumentos para

los altos mandos para

Analizar e interpretar los ‘I posteriormente vaciar los ‘Il Se planeara los periodos ‘l iniciar el proceso de
datos obtenidos para ser datos de aplicacién de los investigacion y aplicar los

presentados en un instrumentos a las dreas y instrumentos
informe de Deteccion de numero de empleados
necesidades determinado. o

4

Presentar un informe de
Deteccion de necesidades

con los resultados vy constituirdn los
propuestas de planes y II‘ programas y actualizacién
programas de de los cursos establecidos

capacitacion que atienden

a estas necesidades @

Figura 38. Proceso para Detectar necesidades.

Para el diseno del programa de capacitacion de un Plan anual de capacitacion se

sugiere seguir el siguiente procedimiento:
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Definir los
objetivos de la
capacitacién

Formular la
estrategia

L

Seleccionar a los
capacitadores

i

Disefiar el sistema
de evaluacién

o

Seleccionar a los
participantes

@

<

L g

I‘ Definir el contenido
temdtico del curso, taller

o seminario a desarrollar

&

Prever los recursos
y medios didacticos

©

Elaboracion del
presupuesto

«

Determinar la ‘
duraciéony
cronograma

Figura 39. Proceso para el Disefio del programa de capacitacion.

Para la implementacién del programa de capacitacion de un Plan anual de capacitacién

se sugiere seguir el siguiente procedimiento:

1
OBJETIVO FINAL DE TU
PROGRAMA DE
CAPACITACION

*Invertir tu tiempo
*Invertir esfuerzo
A las actividades que aporten

2
DESARROLLO DE
CONTENIDOS DIRIGIDOS
A TU AUDIENCIA
ESPECIFICA

*¢Es un programa para gerentes,
ingeniero u otros?.

Si las personas en tu empresa no
logran relacionar los contenidos
que estan viendo en el programa
de capacitacion con su realidad
cotidiana, se creara una
desconexion.

mayor valor.
3 4
INCLUYE EJEMPLOS Y COMPLETA TU
CASOS RELEVANTES DE PROGRAMA EN LINEA
LAS EMPRESAS CON ACTIVIDADES DE

INTRUCCIONES Y
PROYECTOS GRUPALES

Le dan un espacio interactivo a los
estudiantes para que se sientan
mas motivados a aprender

5

DISENA UN PROGRAMA DE
ACOMPARNAMIENTO
*Identificar los puntos fuertes
del programa y aquellos que

debas mejorar.

Figura 40. Proceso para la Implementacion del programa de capacitacion.
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Para la evaluacion del programa de capacitacion de un Plan anual de capacitacién se

sugiere siguiere aplicar los siguientes niveles:

Nivel (Qué mide, qué evalia? . Como aplicarlo?
El grado de satisfaccion durante la
» capacitacion, qué tan atractivo fue el Epcuesta basica de
Reaccion programa, mantuvo la atencién y sobre  gatisfaccion.
todo qué relevancia tuvo con mi
trabajo.
Si se cumplieron los objetivos Examen, trabajo
Aprendizaje planteados. El grado de nuevo pactico,
conocimiento sobre el tema tratado, presentacién grupal.
qué nuevas herramientas, técnicas y
modelos se después del curso.
Por lo general
Nuevas conductas que ayudan al gbgervacién directa,
Comportamiento ~ mejoramiento de los resultados. Como  aunque la mejor
aplican lo aprendido en sus entornos geria la evaluacién
laborales. También el desprendimiento de 360°
de antiguas conductas problematicas.
Resultados El aumento de ingresos, ahorro de Reportes de
recursos o disminucion de gastos. resultados.

Figura 41. Evaluacion del programa de capacitacion.
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Apéndice A: Matriz de Consistencia de “ESTRATEGIAS DE GESTION Y SU RELACION CON EL PLAN ANUAL DE CAPACITACION

REQUERIDAS POR LAS DIFERENTES UNIDADES ORGANICAS EN EL GOBIERNO REGIONAL JUNIN, 2018”.

Titulo: ESTRATEGIAS DE GESTION Y SU RELACION CON EL PLAN ANUAL DE CAPACITACION REQUERIDAS POR LAS DIFERENTES UNIDADES ORGANICAS EN EL GOBIERNO REGIONAL JUNIN, 2018.

Problema General Objetivo General

Hipotesis General Marco Teorico

Variables

Metodologia

 Qué relacién existe entre estrategias de  Determinar la relacién que existe
gestion y el plan anual de capacitacién en entre estrategias de gestion y el plan
las diferentes Unidades Organicas enel  anual de capacitacién en las
Gobierno Regional Junin, 2018? diferentes Unidades Orgénicas en el

Gobierno Regional Junin, 2018.

Existe una relacion directa y
significativa entre el plan de
capacitacion y estrategias de gestién
en las diferentes Unidades Orgénicas
en el Gobierno Regional Junin, 2018.

Antecedentes nacionales
La investigacion realizada por los autores Aguilar & Marlo (2016), “Plan de capacitacion para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015, Universidad Sefior de
Sipan, Pimentel Perd. El estudio se centr6 en incrementar el desempeiio del personal mediante un plan de
capacitacion, partiendo de una encuesta donde se tuvo como resultado que el personal desconocia de la

Problemas Especificos Objetivos Especificos

existencia de un plan de capacitacién representando un 45.4%.
Hipotesis Especificas

X1

X2

X4

(Qué relacién existe entre el plan Determinar la relacion que existe
anual de capacitacion y detectar  entre el plan anual de capacitacién y
necesidades de capacitacion en  detectar necesidades de

las diferentes Unidades Orgdnicas capacitacion en las diferentes

en el Gobierno Regional Junin, Unidades Orgdnicas en el Gobierno
2018? Regional Junin, 2018.

(Qué relacién existe entre el plan Determinar la relacion que existe
anual de capacitacion y el disefio  entre el plan anual de capacitacién y

del programa de capacitacion en el disefio del programa de

las diferentes Unidades Orgdnicas capacitacion en las difer.entes

en el Gobierno Regional Junin, Unidades Orgénicas en el Gobierno
20187 Regional Junin, 2018.

(Qué relacién existe entre el plan Determinar la relacion que existe

anual de capacitacion y la entre el plan anual de capacitacion y
implementacion del programa de  la implementacion del programa de
capacitacion en las diferentes capacitacién en las diferentes
Unidades Orgénicas en el Unidades Orgdnicas en el Gobierno

Gobierno Regional Junin, 2018?  Regional Junin, 2018.

Determinar la relacién que existe
entre el plan anual de capacitacién y
anual de  capacitacion 'y la la evaluacion del programa de
evaluacion del programa de c,pacitacién en las diferentes
capacitacion en las diferentes Unidades Orgénicas en el Gobierno
Unidades  Orgdnicas  en el Regional Junin, 2018.

Gobierno Regional Junin, 2018?

(Qué relacion existe entre el plan

Existe una relacion directa y
significativa entre el plan de
capacitacion y detectar necesidades
de capacitacion en las diferentes
Unidades Organicas en el Gobierno
Regional Junin, 2018.

Existe una relacién directa y Antecedentes internacionales

significativa entre el plan de Segun Gonzalez (2017), “Propuesta de gestion de capacitacion para una empresa de productos
capacitacién y el disefio del prefabricados para la construccion”, Universidad de Chile, El objetivo de trabajo de esta investigacion es
programa de capacitacion en las generar una propuesta de gestion estratégica de capacitacién para una empresa que produce productos
difer.entes Unidades Organicas en el prefabricados para la construccién. Esta empresa se ha propuesto mejorar su desempefio organizacional
Gobierno Regional Junin, 2018. en general, solicitando a todas sus gerencias que emprendan acciones con ese objetivo. En este contexto,

la Subgerencia de Recursos Humanos decidié que el eje fundamental del drea para aportar con este
desafio seria el desarrollo de la gestién de capacitacién. Por ello, una pregunta central en esta
investigacién es ;cémo construir una éptima estrategia de gestién de capacitacién para esta empresa?,
tomo en cuenta las 4 etapas que son las siguientes: Evaluacion de necesidades de capacitacion, Disefio
del programa de capacitacion, Implementacién del programa de capacitacién y Evaluacién del programa
de capacitacion.

Existe una relacién directa y
significativa entre el plan de
capacitacion y la implementacion del
programa de capacitacion en las
diferentes Unidades Orgénicas en el
Gobierno Regional Junin, 2018.

Existe una relacién directa y
significativa entre el plan de
capacitacion y la evaluacion del
programa de capacitacién en las
diferentes Unidades Orgénicas en el
Gobierno Regional Junin, 2018.

VI: Plan de capacitaciéon

VD: Estrategias de
Gestion

Enfoque de Investigacion: Cuantitativo

Metodo de Investigacion: Cientifico

Tipo de Investigacion: Aplicada

Nivel de Investigacién: Correlacional

Diseiio de la Investigacion: No experimental
- Longitudinal

Poblacion: 527 funcionarios
Muestra: 89 funcionarios




Apéndice B:

Guia de Entrevista Estructurada

Encuesta

Sr. Colaborador del Gobierno Regional Junin, agradeceré su participaciéon en la presente encuesta;
la misma que estd orientada a mejorar el plan de capacitacién de los funcionarios del Gobierno
Regional Junin para mejorar las necesidades; por ello la informacién que Ud. registre en este
documento es de suma importancia para preparar un plan de capacitacién.

Le garantizamos que la informacién que Ud. Registre sera utilizada unica y exclusivamente en la
presente investigacidn.

Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que crea correcta

Sexo: M () F()

Variable: Plan Anual de Capacitacién Totalmente | De Nide En Totalmente
de acuerdo | acuerdo | acuerdonlen | desacuerdo | deacuerdo
desacuerdo

1. éConsidera Ud., que el GRJ tiene una buena
infraestructura para su desempefio laboral?

2. ¢Considera Ud., que existe personal con
amplia experiencia laboral en el GRJ?

3. ¢éConsidera Ud., que el GRJ cuenta con
tecnologia moderna para el buen
desempefio de su personal?

4. ¢Ud. Tiene conocimiento del contenido del
plan de capacitacién a los funcionarios en el
GRJ?

5. éla capacitacién recibida le ha beneficiado
en sus funciones que Ud. Realiza?

6. ¢El contenido del plan de capacitacion se
ajusta a las necesidades del personal del
GRJ?

7. éConsidera Ud., que es eficiente el trabajo
que realiza en su servicio?

8. éUd. Considera eficaz el trabajo realizado
por sus compafieros.

9. ¢Ud. Esta de acuerdo que el area de
capacitacién actualice la informacion del
personal




Variable: Estrategias de Gestion

10. ¢Conoce o sabe Ud., respecto a las
estrategias de capacitacidon del GRJ?

a. Si

b. No
11. ¢Estd dispuesto Usted a participar en
el desarrollo del Plan de Capacitacion?

a. Si

b. No
12. ¢Hace cuando no recibe usted un
curso de capacitacion?

a. Hace tres afios
Hace dos afios
Hace un afio
Hace 5 meses

o o o o

. Haceun mes
13.  ¢Qué dificultades ha tenido Ud. En la
capacitacion recibida?

a. No entendi al expositor

b. Las herramientas no fueron

necesarias

c. No fue de suinterés

d. El expositor no sabia del tema

expuesto
14. De acuerdo a su criterio ¢ Qué cursos
de capacitacién requiere usted para mejorar
el desempefio en su cargo?

a. Procesos administrativos
Relaciones humanas
Desarrollo personal
Desarrollo profesional
Atencion al cliente

© o 0o o

15. ¢A la hora de recibir capacitacion
prefiere Usted, que se dicte por un miembro
de la organizacion o por una persona
externa?

a. Personainterna

b. Persona externa
16. Considera usted que la capacitacién
es:
Una pérdida de tiempo
Resuelve problemas
Mejora personal
Desarrollo profesional

o 0 T o

17. ¢Coémo tuvo conocimiento del curso
de capacitacion?

a. Recibié por correo
electrdénico de Recursos
Humanos

b. Sujefe se lo sugirid

c. Pizarra de comunicaciones

d. Intranet

e. Pdagina web del GRJ
18. El horario de capacitacion le fue
adecuado

a. Si

b. No
19. ¢Qué tipo de técnica le gustaria a
usted que se implantara para dictar el curso
de capacitacion?

a. Estudio de casos

b. Foros
c. Charla
d. Taller
e. Seminario

20. ¢Qué beneficio le traeria a usted
obtener una capacitaciéon
a. Ayuda a lograr las metas
individuales
b. Mejora sus habilidades de
resolver conflictos
c. Aumenta el nivel de
satisfaccién al puesto
d. Produce actitudes mds
positivas
e. Mejora sus competencias
profesionales
21. ¢Qué tipo de herramienta le gustaria
a usted que se implantara para dictar el
curso de capacitacion?
a. Manuales
b. Dispositivas
c. Debates
d. Técnicas grupales
e. Casos reales
22. Engeneral ({Como calificaria los
siguientes aspectos de los cursos
realizados?

Excelente | Muy Bueno | Regular
Bueno

Malo

Atencidn en la
inscripcion

Instalaciones/aula

Refrigerios

Audio/video

GRACIAS

99
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Apéndice C:

Relacion la encuesta con la Estructura de Operacionalidad de las variables

VARIABLE DIMENSION PREGUNTA

éConsidera Ud., que el GRJ tiene una
buena infraestructura para su desempefio

La capacitacion de laboral?

indUCCion éConsidera Ud. Que el GRJ cuenta con
tecnologia para el buen desemperio de su
personal?

éUd. Tiene conocimiento del contenido
del plan de capacitacién a los funcionarios
en el GRJ?

¢El contenido del plan de capacitacién se
ajusta a las necesidades del personal del

La capacitacion de GRI?
Plan de ha billdades éUd. Considera eficaz el trabajo realizado
CapaCitaCion por sus compafieros?

éUd. Esta de acuerdo que el area de
capacitacidon actualice la informaciéon del
personal?

éConsidera Ud. Que existe personal con
amplia experiencia laboral en el GRJ?

La CapaCitaCion en éLa capacitacion recibida le ha beneficiado
procesos adm inistratiVOS en sus funciones que Ud. Realiza?

éConsidera Ud., que es eficiente el trabajo
realizado en su servicio?

éHace cuanto no recibe usted un curso de
capacitaciéon?

Detectar necesidades de éQue cursos de capacitaciéon requiere

usted para mejorar el desempefio en su

capacitacion cargo?

Estrategias
de gestion

Considera usted que la capacitacidon es

¢A la hora de recibir capacitacién prefiere
Usted, que se dicte por un miembro de la
organizacién o por una persona externa?

éComo tuvo conocimiento del curso de
capacitacion?

Diseno del programa de |[¢Qué tipo de técnica le gustaria a usted

N i que se implantara para dictar el curso de
Cca paCItaCIon capacitacion?

éQué tipo de herramientas le gustaria a
usted que se implantara para dictar el
curso de capacitacién?

éComo calificarias las instalaciones al
realizar los cursos de capacitacién?

éConoce o sabe
Ud., respecto a las

estrategias de

capacitacién del ¢éEsta dispuesto Usted a participar en el
desarrollo del plan de capacitaciéon?
GRJ?

¢Como calificarias la atencion en la
inscripcion para los cursos de capacitacion?

éQué dificultades ha tenido Ud. En la
capacitaciéon recibida?

Implementar el

programa de
. . ¢El horario de capacitacién fue el
capacitacion adecuado?

éComo calificarias los refrigerios en los
cursos realizados?

éComo calificarias el audio de los cursos
realizados?

Eva I uacion del progra ma éQué beneficios le traeria a usted obtener
de ca pacitacion una capacitacion?
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Apéndice D:

Descripcion de la poblacion y descripcion de la muestra

PORCENTAIJE DE CANTIDAD DE
NUMERO DE FUNCIONARIOS
DEPENDENCIA DENOMINACION DEL ORGANO UNIDAD ORGANICA (POBLACION) FUNCIONARIOS ENCUESTADOS POR

(MUESTRA) DEPENDENCIA

Organo de Gobierno Secrfetarla.EJecutclva del Consejo Regional 3

Presidencia Regional

Organo de Control Oficina Regional de Oficina Institucional 11

Organo de Defensa Judicial Proculaduria Publica Regional 6

Organo de Alta Gerencia Gerencia General Regional 9

Secretaria General
Oficina Regional de Administracién y Finanzas
Oficina de Recursos Humanos
Organo de Apoyo Oficina de Administracion Financiera 92
Oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
Oficina de Gestidn Patrimonial
Oficina Regional de Comunicaciones
Gerencia Regional de Planeamiento y Acondicionamiento Territorial
Sub Gerencia de Cooperacion Técnica y Planeamiento
Sub Gerencia de Acondicionamiento Territorial
Organo de asesoramiento Sub Gerencia de Presupuesto y Tributacién 63
Sub Gerencia de Inversién Publica
Oficina Regional de Asesoria Juridica
Oficina Regional de Desarrollo Institucional y Tecnologia de informacién
Sede Regional Gerencia General de Desarrollo Econémico 373 71% 63
Sun Gerencia de Promocidn e Inversiones
Gerencia de Desarrollo Social
Gerencia de Desarrollo Social e Igualdad de Oportunidades
Sub Gerencia de Desarrollo Humano
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gest. De Medio Ambiente
Sub Gerencia Regional de Medio Ambiente y Recursos
Sub Gerencia de Defensa Civil
Gerencia Regional de Infraestructura
Sub Gerencia de Estudios |
Sub Gerencia de Estudios Il
Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras
Sub Gerencia de Desarrollo Tarma
Sub Gerencia de Desarrollo Yauli
Sub Gerencia de Desarrollo Junin
Sub Gerencia de Desarrollo Chanchamayo
Sub Gerencia de Desarrollo Satipo
Sub Gerencia de Desarrollo Jauja
Sub Gerencia de Desarrollo Concepcidon
Sub Gerencia de Desarrollo Chupaca

Organo de Linea 113

Organo Desconcentrado 71
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NUMERO DE FUNCIONARIOS PORCENTAIJE DE CANTIDAD DE
DEPENDENCIA DENOMINACION DEL ORGANO UNIDAD ORGANICA (POBLACION) FUNCIONARIOS ENCUESTADOS POR
(MUESTRA) DEPENDENCIA
Organo de Direccién Direccidon Regional 6
Organo de Apoyo Oficina Técnica Administrativa 12
Organo de Control Ejecutoria Coactiva 5
Direccion ) Direccidon de Prevension y Soluciéon de Conflictos
Organo de Linea Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria de Trabajo 17
Regional de Sub Direccién de Negociaciones Colectivas y Registros Gnerales
. Organo de Apoyo Oficina Regional de Administracién y Finanzas Il 5
Traba]o y Direccion de Inspeccion de Trabajo 88 17% 15
Promocion del Organode Linea Oficina de Administracién Financiera 21
Oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares Il
Empleo Zona de Trabajo y Promocién del Empleo de la Oroya
. Zona de Trabajo y Promocién del Empleo Tarma
Organo Desconcentrado ) - ; 22
Zona de Trabajo y Promocién del Empleo San Ramén
Zona de Trabajo y Promocién del Empleo Satipo
Organo de Alta Direccién Organo de Direccién 7
Aldea Infantil "EL Organo de Apoyo Area Administrativa 7 33 6
ROSARIO" Organo de Linea E,quipo Multidirjiplinario 19 ’ 6
Organos aperativos
Direccion Regional Organo de Direccién Direccion Regional 6
de Vivienda, Organo de Asesoramiento Oficina de Planificacién y Presupuesto 6
L. Organo de Apoyo Oficna de Administracién 5 33 6% 6
Contruccion Yy ) 3 Sub Direccién de Vivienda y Urbanismo
R Organo de Linea . . . 16
Saneamiento Sub Gerencia de Contruccién y Saneamiento
TOTAL 527 89
POBLACION MUESTRA




