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RESUMEN

El presente trabajo de Tesis, se ha realizado teniendo en cuenta los estudios y el apoyo alas
teorias de conocimiento de las variables de estudio Capacitacion y la Gestion Administrativa
asignados en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Peru Japon”.
Proponiéndonos como finalidad general “Establecer la relacion que existe entre la
capacitacion y la gestion administrativa en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico “Pert Japon”, Chachapoyas 2018”. El tipo de investigacion es aplicado de nivel
descriptivo correlacionar, ya que se perfila en la blusqueda de la contratacion de lo tedrico
con la realidad y constituir una relacion entre las variables de estudio, contando con un
disefio no experimental debido a que no se maniobraron las variables, de corte transversal
en la medida a que los datos se toman en un solo momento, la poblacion elegida fue de 50
trabajadores entre docentes y servidores administrativos, en vista que son ellos los que tienen
la responsabilidad de hacer funcionar la organizacién, se les aplico el instrumento
cuestionario validado a través de juicio de expertos, se utiliz6 el método estadistico y los
datos fueron procesados a través de la herramienta del SPSS 21 para lo cual se realiz6 el
procedimiento clasico de consistencia interna con el indicador para la confiabilidad
utilizando la ecuacion del estadistico Alfa de Cronbach, procedimiento aceptable para el
nivel instrumental utilizado. La escala es consistente internamente y fue proyectada a través
del coeficiente Alfa de Cronbach, fue para todas las consultas mayores a 0,60 lo cual avala
una alta fiabilidad o confiabilidad. Existiendo una relacion (p<0.05) significativa entre el
programa de capacitacion y la gestion administrativa del IESTP “Pert Japon”, Chachapoyas
2018.

Palabras claves: Capacitacion; Gestion Administrativa, Servicio de calidad.



ABSTRACT

The present work of Thesis has been carried out taking into account the studies and the
support to the theories of knowledge of the study variables Training and Administrative
Management assigned in the Institute of Higher Technological Public Education "Peru
Japan". Propose as a general purpose "Establish the relationship that exists between training
and administrative management in the Institute of Higher Technological Public Education”
Peru Japan "Chachapoyas 2016". The type of research is applied at the correlational
descriptive level, since it is outlined in the search of the contrast of the theoretical with the
reality and to constitute a relation between the variables of study, counting on a
nonexperimental design because they were not manipulated. variables, of cross section
because the data are taken in only moment, the chosen population was of 50 workers
belonging to the public servants, in view that these servants those who have the responsibility
of making the organization work, the instrument was applied questionnaire validated through
expert judgment d3e, the statistical method was used and the data were processed through
the SPSS 21 tool for which the classical procedure of internal consistency was performed
with the indicator for reliability using the Alpha statistic equation de Cronbach, acceptable
procedure for the instrumental level used. The scale used is internally consistent and was
projected through the Cronbach's Alpha coefficient; it was for all consultations greater than
0.60, which guarantees high reliability or reliability. There is a significant relationship (p
<0.05) between the training program and the administrative management of the IESTP "Peru

Japan" Chachapoyas 2018.

Keywords: Training; Administrative Management, Quality Service.



INTRODUCCION

La Realidad problematica estd referida que hoy en dia, las entidades publicas y
empresas privadas siempre se encuentran en constantes cambios en todos sus procesos
debido a la globalizacién y al avance tecnologico; es por ello, que necesariamente tanto
funcionarios como personal directivo, docente y administrativo; deben tener como una
fuente esencial de conocimiento y aprendizaje las capacitaciones de manera permanente
mantenerse motivados en aras de ampliar sus conocimientos, para el desarrollo correcto de
sus funciones; asi como, de aprender a nivel individual la incorporacion de procedimientos
y tecnologias necesarias; sirviendo de base y poniéndose en practica estos nuevos conceptos,
permitiéndoles a cada uno de los involucrados del porque tomar en cuenta sus habilidadesy
destrezas aprendidas, siendo totalmente necesarios para el desarrollo eficiente y eficaz tanto

en el ambito laboral, como profesional y personal.

Contar con una correcta gestién administrativa, significa el desarrollo integral de sus
colaboradores de una organizacion, para lo cual es necesario tomar en cuenta aspectos tan
fundamentales tales como: técnicas, métodos, programas, herramientas, estrategias y
tacticas, siendo que al utilizarlas permitan que sean eficientes y eficaces en cada uno de los
procesos, asi como la utilizacion de los recursos necesarios de manera oportuna y adecuada,
como la forma mas real y efectiva de contar con personal idéneo, preparado e involucrado
en sus deberes de funcidn, lo cual se traducira en que la organizacion se vuelva cada vez mas

fuerte, productiva y altamente rentable.

Las organizaciones siempre estan en una lucha constante, a fin que todas las
actividades de los procesos administrativos, puedan tener influencia directa en el logro de
los objetivos a corto, mediano o largo plazo, siempre y cuando el personal se encuentre
estimulado, capacitado y satisfecho en su trabajo, ya que a través de ello, podran ser mas
competentes y habiles, que les permitira obtener una mejor gestiébn administrativa,;

alcanzando asi de esta manera, los beneficios y el éxito anhelado en el mercado.

A nivel internacional, en Colombia Mahecha (2018) en su trabajo de investigacién
sostiene que el 86% de las organizaciones estatales las capacitaciones impartidas no dan

resultados positivos, en la medida que no imparten aprendizajes practicos y en consecuencia



se determind que un porcentaje alto que va por encima de los 80 puntos no se refleja en los
trabajadores capacitados, el desarrollo personal y profesional, no se encuentran actualizados;
asi como, no existe ningin cambio relevante de actitud de los servidores publicos y privados

y de los politicos.

De la cita en mencion se desprende, que las capacitaciones en Colombia, no se
realizan en el marco de un Programa de Capacitacion y en consecuencia se denota que no
fortalecen a la mejora de los servidores publicos en el desempefio de sus funciones
habituales; asimismo, no contribuyen a la ampliacion de los conocimientos practicos de los
mismos, en vista que éstas no se desarrollan en funcidn a sus necesidades de acuerdo a su

puesto de trabajo y en base a talleres cien por ciento (100%) préacticos.

En mi opinion personal, a fin que la capacitacion sea fructifera se debe realizar a
través de talleres tedrico — préacticos de tal manera que les permita a los participantes un
intercambio abierto de ideas, una fluida comunicacién, tomar debida nota de las sugerencias
del capacitador, como una técnica util y efectiva para el desarrollo personal y profesional de
los trabajadores.

En México para Hernandez (2014) afirma que en los Gltimos tiempos en este pais se
continua con los paradigmas de sistemas, por lo que sigue originando métodos de
capacitacién con muy poco rendimiento y escasa capacidad de innovacion, muy raras veces
se evidencia la posibilidad de crecimiento y de oportunidad de aprendizaje, que posibilite
mejoras en el desempefio laboral, e incluso asimilar conocimientos para el desarrollo
personal, y en donde el 90% de los trabajadores no reciben ninguna capacitacion adecuada

aun.

De acuerdo a lo sefialado por el precitado autor, se determina que en México las
capacitaciones brindadas a los trabajadores no son apropiadas, ni realmente necesarias de
acuerdo al cargo que desempefian; lo cual queda confirmado cuando la mayoria de empresas

no logran fortalecer los conocimientos de sus colaboradores de manera real y efectiva.

Segun mi apreciacion personal, para que una capacitacion sea beneficiosa,
previamente se debe seleccionar al personal tomando en cuenta el tiempo de permanencia
en la organizacion, de tal manera que el personal nuevo reciba capacitacién basicareferente

a habilidades blandas, instrucciones para retroalimentarle y mejorar su desempefio en su



centro de trabajo, mientras que un trabajador que realice funciones de responsabilidad, debe
ser capacitado de manera mas formal, por mas tiempo, a fin que le permita formarse y
desarrollarse en el manejo de programas cada vez mas sofisticados, que le permitan realizar

las labores encomendadas de manera eficaz y eficiente.

A nivel nacional, en el Pert Sanchez (2017) su trabajo de investigacion destaca por su
importancia, habida cuenta que hace notar que el Estado a traves de un sector tan importante
que es el Ministerio de SALUD — MINSA; sin embargo, advierte que las capacitaciones
llevadas a cabo no son desarrolladas de manera técnica, ni profesional; situacion que origina
que el 94.12% del personal que labora en dicho sector presenta un nivel medio en la
evaluacion cuando se realiza capacitaciones sobre temas en especifico y el 5.88% un nivel
alto, cuyo nivel de porcentaje resulta ser muy preocupante para un sector tan importante y
de prioridad.

Del analisis a la investigacion realizada por el autor, se aprecia que el Ministerio de
Salud, a través de sus funcionarios de un nivel alto designados con poder de decision, no
imparten programas de capacitacion, al alcance de los profesionales, técnicos y auxiliares,
que contribuyan de manera directa a su perfeccionamiento y desarrollo personal, para un

mejor ejercicio de sus funciones en sus labores cotidianas.

El Ministerio de Salud, debe valorar y fomentar programas de capacitacion de manera
permanente durante todo el afio, con el objeto de mantener actualizados al personal sub
ordinado a su cargo, relacionadas con su puesto de trabajo, su especialidad y su grado de
responsabilidad, en aras que el Estado a través de este sector tan importante, brinde servicios

de calidad a los ciudadanos.

Con respecto a la investigacion del autor Nazario (2017) se puede asumir que si no
realizamos una eficiente gestion administrativa como pilar fundamental del éxito, no se
podria llegar a alcanzar los objetivos institucionales, asi como poder ser conocida como
institucion, organizacion u empresa de calidad administrativa, para ello juega un papel
preponderante la capacitacion como Unica fuente de mejorar el desempefio de los

trabajadores, a fin de brindar aportes importantes y efectivas a la organizacion.



A nivel local, los Institutos de Educacion Superior Tecnol6gico y Pedagogico Publicos
de la ciudad de Chachapoyas, el 98% de sus trabajadores administrativos, no se encuentran
capacitados, ni calificados, en funcién al perfil del puesto de trabajo que desemperian, el 80%
de los servidores administrativos asegurd que hace ya mas de dos (02) afios que la Direccién
Regional de Educacion de Amazonas (DREA), no ha disefiado ningin programa de
capacitacion util que les permita fortalecer sus habilidades y destrezas; asi como, actualizar
sus conocimientos, mas por el contrario se denota, que sus labores cotidianas las realizanen
forma empirica y sin ningan criterio técnico, con desconocimiento de las normas legales
vigentes, cuyos trabajos que realizan se efectian en un marco de un gran desorden

administrativo.

El Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico “Peru Japon”, ubicado en la
ciudad de Chachapoyas, a la fecha cuenta con cincuenta (50) trabajadores entre docentes y
personal administrativo, de los cuales diez (10) son servidores publicos que desempefian
funciones administrativas; de la investigacién realizada se determina, Sus escasos
conocimientos y falta de experiencia en la Administracion Publica, siendo que debido a su
inexperiencia, realizan sus labores administrativas utilizando métodos desfasados y muy
tradicionales; tal es el caso que a pesar que manejan Recursos Directamente Recaudados
(ingresos propios), por mas de S/.300,000.00 Soles anuales; sin embargo, a la fecha no han
implementado ningln sistema (software), que optimice el uso de sus recursos, genere
ahorros, pérdidas de tiempo innecesarios y contribuya a la modernizacion del IESTP “Pert
Japon” siendo que a falta de éste existe duplicidad de esfuerzos y pérdidas de tiempos

innecesarios, e incertidumbre en la informacién procesada en forma manual.

Asimismo, la Direccion General del IESTP “Pera Japon”, ha contratado personal
administrativo improvisado; sin la formacion, experiencia y sobre todo sin la auténtica
vocacion de servicio. Los hechos antes descritos configuran en su conjunto, desconocimiento
absoluto de las normas legales vigentes aplicables a los Sistemas Administrativos, afectando
de manera desfavorable, es decir, en forma negativa en desmedro de dicha entidad; por ende,
proponer un programa de capacitacién permitiria tener una gestion administrativa eficiente

y eficaz.

Los trabajos previos revisados, a nivel internacional en Guatemala, el autor Sosa
(2014) de su trabajo de investigacion, se puede inferir que en las instituciones muchas veces

los colaboradores no reciben las capacitaciones que incluyen procesos administrativos



fundamentales para sus actividades y puedan obtener de alguna manera los conocimientos
esenciales para su desarrollo profesional, repercutiendo de manera directa en el servicio que
se le brinda a un cliente. Es por ello, que antes de pensar en una capacitacion se toma un
analisis de los cuales son los puntos bajos de la parte administrativa para que ese
adiestramiento vaya direccionado y tenga impacto en la realidad, por ejemplo, si nuestro
talon de Aquiles es el desconocimiento de funciones de cada &rea, pues debemos de

desaprender los conceptos que contamos y explicar al detalle las funcionalidades.

De lo expresado por el autor, se desprende que la capacitacion en forma previa a su
realizacion debe ser debidamente analizada, a fin de hacer constar en forma expresa en el
programa de capacitacion, la real situacion existente a una determinada fecha y priorizarlas
areas mas criticas de mayor responsabilidad, de tal manera que en el corto y mediano plazo
satisfaga las necesidades de adquirir conocimientos técnicos y practicos de los colaboradores

y mejore el desempefio de sus funciones.

En Ecuador De acuerdo a la investigacion del autor Alvarado y Tuquifiahui (2011) se
puede acotar que gracias a herramientas de gestion administrativa, se puede analizar,
verificar y controlar procesos internos de una empresa u organizacion evitando de esta
manera inconvenientes o problemas a futuros que puedan perjudicar de alguna u otra manera

a la empresa.

De las investigaciones efectuadas por el autor en mencién, se aprecia con claridad y
precision que para el éxito de la empresa, el administrador y personal del entorno mas
cercano, debe necesariamente estar capacitado y calificado en temas especificos tan
importantes como las etapas de la administracion, a fin que le permita la toma de decisiones

de manera adecuada y oportuna, con criterio técnico y profesional.

En Venezuela Castro (2014) en su trabajo de investigacion sobre la gestion
administrativa y el servicio de calidad en los empleados del gobierno, en el que se aprecia
claramente la estrecha relacion entre las dos variables antes mencionadas teniendo en cuenta
que los empleados ya han sido capacitados. La poblacion con la que se trabajo fue el nimero
de 320 empleados y una muestra de 175 personas, a los que se les aplicd un instrumento
denominado: Encuesta, asimismo se menciona que se trabajé la clasificacion bajo la escala
de Likert. Pasado este proceso, obtuvimos por resultados en tres niveles: Alto, Medio y Bajo

respecto a la gestion administrativa en 48.9%, 37.8% y 13.3% respectivamente.



Con respecto a la indagacion, se aprecia que la gestién administrativa eficiente se
traduce en un buen servicio al usuario y/o cliente; siempre y cuando, el personal se
encuentre capacitado en sus funciones que desempefia, siendo que para ello es necesario
incentivar la capacitacion continua y asistida, determinandose que menos del 50% de los

colaboradores desempefian sus labores de manera correcta y eficiente ante el cliente.

Segun mi apreciacion personal, la forma mas acertada de mejorar la gestion
administrativa en una entidad publica y/o privada se lograra con la capacitacion continua a
los funcionarios y directivos con poder de decision, y personal sub ordinado, siendo
necesario su evaluacion periddica, a fin de conocer oportunamente si esta se realiza de
manera adecuada para el logro de los objetivos, y adoptar las medidas correctivas cuando

sean necesarias.

En Meéxico el autor Bonilla (2012) nos explica que la gestién administrativa
directamente ligada a los procesos y gerencias, siempre debe mantenerse en un nivel alto,
toda vez que es considerada como pilar fundamental de la organizacion merecedora de
proteccion especial; para ello es necesario que el gerente y colaboradores, deben ser personal
idbneo con experiencia y capacidad comprobada, debidamente actualizados y

perfeccionados con capacitaciones apropiadas a corde del puesto de trabajo designado.

A nivel Nacional, se describe que en Lima Sanchez (2017) en su indagacion de tesis
sobre “Talleres de Capacitacion “HC” y su eficacia en la mejora de la auditoria interna en la
red de salud San Juan de Lurigancho”.

De las indagaciones realizadas por el autor, destaca la importancia de la capacitacion
mediante talleres tedricos — practicos, para elevar el nivel de aprendizaje en los auditores
internos; es por ello, que, para contar con colaboradores altamente eficientes y eficaces, sobre
todo personal calificado y capacitado en sus funciones, deben ser capacitados de manera

continua.

Los talleres de capacitacion son de mucha utilidad e importancia, toda vez que los
participantes no solo adquieren conocimientos tedricos, sino también les permite realizar
trabajos practicos en base a sus conocimientos adquiridos que puede ser individual o grupal,

exponer el desarrollo de sus trabajos, intercambiar ideas, ademas tienen la oportunidad de



resolver problemas planteados y a la vez alcanzar propuestas que contribuyan a la mejora

continua en su centro de trabajo.

En el Callao Nazario (2017) en su Tesis de Maestria denominada Gestion
Administrativa en la Corte Superior de Justicia del Callao, Peri 20177, del anélisis efectuado
se puede precisar que para contar con una gestion administrativa eficiente y eficaz, vale
decir, al servicio de la ciudadania es necesario que las capacitaciones brindadas a sus
trabajadores sean de manera correcta con conocimientos generales y especificos referidos a

todos los procesos administrativos tales como:

Planeamiento.- Mediante un programa de capacitacion apropiado permitird a la
organizacion hacer planes de prevision priorizando las necesidades mas elementales
de los trabajadores y los puestos de trabajo, en aras de lograr la vision y los objetivos

establecidos.

Organizacion.- A través de las capacitaciones continuas la organizacion de la empresa
sera ordenada, el desarrollo de las tareas seran de manera adecuada y oportuna, en

funcién al grado de aprendizaje y la motivacion de sus colaboradores.

Direccion.- Una capacitacion sobre direccion, permitira a los directivos tomar
decisiones relevantes y acertadas, para el logro de los objetivos de la empresa en el

corto y largo plazo, basada en el aprendizaje, las innovaciones, los valores y principios.

Control.- Las capacitaciones relacionadas a las actividades de control, en forma general
ylo especifica sobre politicas y procedimientos de control previo, concurrente y/o
posterior fortalece los conocimientos de los funcionarios, directivos y personal,
asegura de manera real y efectiva el desarrollo correcto de sus operaciones de la
organizacion, reduce los riesgos y retroalimenta el trabajo de los colaboradores

subordinados cuando la circunstancia asi lo exige.

En Trujillo, el autor Vigo (2015) de su trabajo de investigacién realizado al Hotel &
SPA “La Hacienda”, se desprende que dos (02) importantes etapas de la gestion

administrativa tales como: la planificacion y el control se encuentran en un nivel bajo,



mientras que la direccién y la organizacion en un nivel favorable; mi apreciacion personal,
es que ello se debe como consecuencia de falta de capacitacion de manera integral en los
cuatro (04) importantes procesos de la gestion administrativa dirigida al personal directivo
y subordinado de tal manera que fortalezca sus conocimientos y mejore sus habilidades, a

fin que conduzca a una gestion administrativa de calidad y altamente rentable.

De otro lado, considero que debe ser preocupacion constante de la alta direccion,
promover capacitaciones directamente relacionadas con los procedimientos administrativos,
como una herramienta eficaz, real y efectiva de una buena gestion administrativa y el logro

de los objetivos fijados.

En Lima Umifia (2017) en su trabajo de investigacion destaca a las capacitaciones en
su rol sumamente importante, para mejorar los niveles de productividad y desempefio laboral
del personal en una organizacién; siempre y cuando estas se encuentren en directa relacion

con las labores de los colaboradores.

Segln mi apreciacion personal, para lograr que las capacitaciones produzcan los
resultados que se esperan alcanzar, el responsable de la oficina de Recursos Humanos o
quien haga sus veces dentro de la organizacién, debe priorizar en el programa de capacitacién
los temas de mayor relevancia, segun las &reas criticas de la entidad, a fin que la capacitacion
se realice de la manera mas apropiada, adecuada y oportuna, que contribuya a contar con una

gestién administrativa eficaz, eficiente y al servicio de la ciudadania.

En Juliaca Tola (2015) en su tesis de investigacion sobre Influencia de la gestion
administrativa en los servicios de salud de los hospitales 111 de ESSALUD de la Regién Puno
-2012, se puede apreciar que, para contar con servicios de salud de calidad en los hospitales,
es decir, con una buena gestion administrativa, las capacitaciones al personal deben estar
orientadas a temas especificos, desarrollados por personal altamente calificado; asi como,
con experiencia y conocimientos en el avance acelerado de la tecnologia, esenciales e
imprescindibles para brindar servicios y atencion individualizados y especializados a los

pacientes y publico en general.

En la Region Cajamarca Contreras (2017) en la obra de investigacion Capacitacion y

su Influencia en la Gestion Administrativa de la Empresa de Lacteos “Ganadera del Norte”



de la provincia de Cutervo. Cajamarca. Per(. 2017, se puede confirmar que la capacitacion
y la gestion administrativa van de la mano, en gran medida que sin una adecuada orientacion
acerca de las funciones y procesos a realizar al personar ya sea administrativo u operacional,
no se podria llegar a alcanzar los objetivos organizacionales, ni mucho menos una correcta
ejecucion de las actividades laborales, es por ello que en gran medida que la capacitacion
influye de manera directa en la gestion administrativa, los programas de capacitaciondeben
ser disefiados de acuerdo al giro de negocio de la empresa, de tal manera que permita al
personal directivo y subordinado conocer a plenitud las labores que van a realizar y de otro

lado, con esfuerzos y trabajo en equipo convierta a la empresa en exitosa y competitiva.

En lquitos Ramos (2015) en la tesis de investigacion Propuesta de un programa de
capacitacion para mejorar la capacidad de gestion de los directivos de educacionsecundaria

béasica de la ciudad de Iquitos — 2014.

Se puede inferir de acuerdo a lo investigado por el autor que, debido a la ausencia de
programas de capacitacién al personal directivo, docente y administrativo la gestién
institucional presenta falencias y deficiencias, obstaculizando realizar con éxito todos los
procesos fundamentales tales como: organizacion, planificacion, direccién y control y de
otro lado, obstruyendo de unay otra forma las correctas funciones a seguir ya sea de manera

grupal y/o individual.

En mi apreciacion personal, en aras de coadyuvar con la gestion administrativa de los
colegios secundarios, la Direccion Regional de Educacion debe promover capacitaciones a
corde con las funciones que realiza el personal, contratando para el desarrollo de los temas
a tratar a personal capacitado y calificado, con la debida experiencia en el manejo de las

instituciones pablicas de tal manera que mejore la gestion administrativa de las mismas.

En Pucallpa Paredes y Reategui (2017) en su obra de Investigacion Capacitacion
Empresarial y su Incidencia en la Gestion Administrativa de la Empresa American Metal
S.A.C. del Distrito de Calleria- Pucallpa, 2016.

De la lectura a la investigacion en mencion, se determina la influencia y la relacion
directa entre las dos variables mencionadas y de estudio, por lo que repercute especialmente

en las actividades y produccién del personal, por ende, el poder brindar capacitaciones de



manera continua y apropiada al personal permitira que estos puedan obtener conocimientos

y habilidades que hagan que su labor sea cada vez mas efectiva y eficiente.

En este orden de ideas, la toma de decisiones por parte de los directivos de la empresa
de disefiar programas de capacitacion, que permita a los colaboradores su desarrollo
profesional, laboral y personal, juega un rol importante que contribuye de manera positiva y
acertada contar con una buena gestion administrativa, a corde con las exigencias de un

mundo globalizado y competitivo en el cual vivimos.

Con referencia a las teorias relacionadas al tema, fuentes de informacién fidedignas
que respaldan de manera consistente la investigacion realizada, los autores Castellano y
Trujillo (2016) definen a la capacitacion como: Los programas de capacitacion, son
elementos de gran importancia, que sirven como una respuesta satisfactoria a la problematica

detectada y a la vez se convierten como base fundamental para orientar acciones posteriores.

Por tanto, estando a lo expuesto, por el citado autor se concluye que los programas de
capacitacion son herramientas claves, es decir, de vital importancia, pues mejora el grado de
desempefio en sus labores cotidianas de los trabajadores, permite adaptarse facilmente a los
cambios que se presentan no solo al interior de la organizacion, sino fuera de ella. Asimismo,
contribuye de manera real y efectiva, a que las labores se desarrollan dentro del marco del

respeto y observancia de la constitucion, las leyes, los reglamentos internos; entre otros.

En el afio 1995, Werther, citado en Bohlander George, Snell Scott y Sherman Arthur
(2001) segun la investigacion de dichos autores, de mis apreciaciones personales las
capacitaciones son los mecanismos mas adecuados y apropiados que actualiza, fortalece y
desarrolla sus habilidades y conocimientos del trabajador capacitado, el mismo que estaria
en ventaja para competir con otro trabajador de cualquier entidad pablica y/o privada, en las
mismas condiciones y con igualdad de oportunidades. Asimismo, aquellos trabajadores bien
adiestrados, es decir, calificados y capacitados, facilmente podran concursar a nuevos
puestos de trabajo en otras entidades, con sueldos méas atractivos y con mejores

oportunidades en el plano laboral y personal.

Por su parte, el autor Ibafiez (1997) citado en Bohlander et al. (2001), menciona que la
capacitacion es un procedimiento que al corto tiempo fortalece los conocimientos de los

colaboradores y por consiguiente, eleva el nivel de su desempefio y productividad en su
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centro de trabajo, promueve al mejoramiento de su desarrollo personal, convirtiéndole en

eficiente y eficaz.

Desde mi punto de vista, el autor destaca la importancia de la capacitacion cuyo
objetivo principal es abundar los conocimientos tedricos y précticos, por ende mejora de
manera significativa su desempefio en su puesto de trabajo de los servidores publicos o
privados; sin embargo, toda capacitacion debe reunir ciertos requisitos imprescindibles para

alcanzar los resultados esperados tales como:

En funcidn al grado académico y experiencia alcanzada por el servidor;

- Relacionados con temas generales para aquellos trabajadores que por primera vez
se inician a trabajar;

- Temas especificos para aquellos colaboradores que les han encomendado trabajos

de responsabilidad;

- Entre otros.

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2017) uno de los grandes
propositos de la capacitacion es mejorar y fortalecer el desempefio de los servidores
publicos; siempre y cuando se encuentre directamente relacionada con el puesto de trabajo;
en este orden de ideas, los servidores civiles deben capacitarse de acuerdo a los objetivos de

la entidad a la cual representan, con prioridad en areas criticas de alta responsabilidad.

Segun el SERVIR, se puede inferir que un programa de capacitacion es aquel en donde
el trabajador o miembros de una organizacion o institucién, recibiran toda la informacion,
entrenamiento y conocimientos con respecto a sus funciones o perfil laboral, permitiendo
asi, que puedan ser mucho mas eficientes, eficaces y competitivos, con respecto a sus

actividades diarias que realizan.
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Como objetivo general de Programa de Capacitacion es lograr que en el corto y mediano
plazo el cambio de actitud de los colaboradores, para el ejercicio correcto de sus funciones
encomendadas; asimismo, dentro de los objetivos especificos citamos a los siguientes: a)
Otorgar los criterios técnicos en la elaboracion de un Programa de Capacitacion de acuerdo
a la real necesidad existente de los trabajadores que van a ser capacitados y al avance
acelerado de la tecnologia, b) Elegir los contenidos apropiados para elaborar el programa de
capacitacion teniendo como base las necesidades que se pretenden satisfacer de los
capacitados en el corto plazo, ¢) Ofrecer a todos los trabajadores un panorama general, del
contenido y alcances del programa de capacitacion, a fin que tomen conocimiento a plenitud
de las materias a tratar, el tiempo y duracion y d) Facilitar los elementos principales de

evaluacion, del programa de capacitacion, retroalimentandolo segun las circunstancias.

Podemos confirmar que la capacitacion resulta ser de suma importancia toda vez que
los trabajadores participan, brindan y aportan de manera significativa sus conocimientos
adquiridos en sus puestos de trabajo y sobre todo en sus funciones que realizan; asimismo,
actian en un marco de valores y principios, se denota mayores niveles de productividad y
rendimiento en el desarrollo de sus actividades cotidianas, se adaptan facilmente a los

cambios, muestran interés por el trabajo en equipo; entre otros, factores positivos.

La importancia de elaborar un Programa de capacitacion, se destaca en los siguientes

aspectos:

= Sirve de guia técnica — normativa al capacitador, conocer muy de cerca el
cronogramay desarrollo de las acciones de capacitacion a medida que se ejecuta.

= Sirve como una forma de preveer los recursos tanto humanos, como materiales
y otros medios auxiliares para llevar a cabo el programa de capacitacion de
manera adecuada y oportuna.

= Permite contar con informacion relevante, necesaria y fidedigna para realizar y
ejecutar exitosamente un proyecto de capacitacion.

= Permite conocer con oportunidad en el tiempo el nimero de colaboradores a
capacitar y a la vez determina conocer si la capacitaciéon se llevara a cabo

individualizada o grupal.
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= Establece en forma clara y precisa las propiedades de los trabajadores queseran
capacitados, tomando en cuenta su edad, nivel y/o grado académico y
experiencia respectivamente.

= Es de gran utilidad describir las actividades que va a realizar el capacitado, en
tiempo y espacio, a fin de lograr el cien por ciento (100%) de los objetivos del

programa de capacitacion, en un determinado tiempo.

La estructura y contenido de un programa de capacitacion, en forma previa debe estar
estructurado, con ciertos criterios técnicos y pardmetros tales como: cronograma de
actividades, necesidades de la capacitacion, temas genéricos y de especialidad y nimero de

participantes de la entidad.

Las dimensiones de un programa de capacitacion, se encuentra directamente
relacionado con la informacion obtenida en campo y en gabinete, a través de los siguientes

items:

La dimension Evaluacion de Necesidades de la Capacitacion, en el presente caso
resulta importante mencionar a los autores Bohlander y Snell (2012) citados por Pinedo
(2016) los cuales destacan el gran movimiento existente en los negocios, situacion que obliga
a los gerentes de las empresas a mantener debidamente actualizados y adiestrados a sus
colaboradores, previa evaluacion de las necesidades de capacitacion, el nivel o grado

académico alcanzado por los colaboradores y la estructura organizacional.

Esta herramienta de gran utilidad denominada “capacitacion”, llevada a cabo sobre
temas genéricos como actividades blandas, valores, principios, cédigo de ética; entre otros;
asi como temas especificos relacionados directamente al giro del negocio, serd el camino
mas directo para alcanzar en tiempo real al éxito de la empresa, convirtiéndole en
competitiva y rentable; asimismo, permitira a sus colaboradores adaptarse facilmente a los

constantes cambios y al avance de la tecnologia cada vez mas acelerada.

Para Louffat (2012) destaca la importancia de conocer en forma previa las necesidades
de capacitar al personal de una organizacion, incidiendo que dicha informacion es el punto
clave que determinara el programa de capacitacion; en este orden de ideas, comparto con el

autor que contar en forma oportuna y adecuada con tan importante informacion, servira para
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descubrir de antemano en que debemos centrar y priorizar la capacitacion, ademas quienes

deben ser capacitados y sobre que temas.

Las necesidades que se pretenden satisfacer a los trabajadores mediante la
capacitacion es la primera etapa para disefiar un programa de capacitacion, lo que se busca
en esta etapa es descubrir de antemano en que rubros se debe enfatizar la capacitacion,
por ello se debe conocer cudl es la verdadera motivacion para capacitar al personal, si
hablamos de motivaciones tenemos varios ejemplos, como: la carencia de nivel
competitivo del personal, la necesidad de cambio para adecuarnos a las nuevas
tecnologias, o realidades; en este sentido, el personal del IESTP “Pera Japén”, deberia
capacitarse permanentemente para estar a la altura de las circunstancias y a la modernidad

en lo que respecta a gestion administrativa.

La dimension Disefio de la Capacitacion, para Bohlander y Snell (2012), en su
trabajo de investigacion realizado, precisan que cuando las necesidades de la capacitacion
se encuentran claramente definidas, es importante disefiar el tipo de ensefianza —
aprendizaje que los capacitados van a recibir, para ello se debe tomar en cuenta algunos

parametros imprescindibles tales como:

= Logros de la capacitacion, mas conocidos como objetivos;

= El desarrollo y contenido de los temas;

= Conocer el grado de conocimientos, nivel académico alcanzado y experiencia
del personal que va a ser capacitado y

* Requisitos minimos que debe tener el capacitador como: amplio
conocimiento y dominio de los temas, lenguaje sencillo de facil
entendimiento de los participantes, experiencia del trabajo grupal, es decir,en

equipo: experiencia en practicas dirigidas a los asistentes, entre otros.

Segun mi apreciacion personal, este disefio de la capacitacion se podra lograr, siempre

y cuando el Jefe de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces, realice una

verdadera planificacién del programa de capacitacién, basada principalmente en los

requerimientos y prioridades de las diferentes areas de la organizacion, y ademas previa

identificacion y seleccion del personal que va a ser capacitado.
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Por su parte el autor Louffat (2012) sefiala que en dicha etapa lo que se busca es que
los parametros antes mencionados sean considerados en el contenido del programa de

capacitacion.

De lo expresado por el autor antes mencionado, se desprende que el programa de
capacitacion en la medida que sirve de documento técnico normativo, mediante el cual se
planifica la capacitacion, se describen los objetivos, se indica el nimero de colaboradores
con que cuenta la entidad, se identifican las necesidades de capacitacion, segun los
requerimientos de cada area, debe ser elaborado por personal especialista con la debida

experiencia.

Segun mi opinion personal, para la elaboracion del programa de capacitacion, se podria
designar a un Comité integrado por lo menos con tres (03) miembros de los cuales uno (01)
debe ser Presidente y dos (02) integrantes; asimismo, de los tres (03) por lo menos uno (01)
debe poseer conocimientos en el area de personal, uno (01) en el &rea de planificacion y uno
(01) en el area de administracion; de tal manera que el programa de capacitacion sea
técnicamente elaborado, flexible, pueda ser modificado, la vigencia no debe ser mayor de un
(01) afo; con el objeto que cumpla de manera real y efectiva con su finalidad en el corto y

mediano plazo

La Dimensién Implementacion de la Capacitacion, para Bohlander y Snell (2012), en
su tesis de investigacion realizada sefialan que las organizaciones, en las normas internas que
elaboren es el momento méas oportuno y adecuado para considerar aspectosimportantes para
su implementacion de forma correcta, como los tipos de capacitacion, seleccionando
aquellos que seran aplicados a los funcionarios y directivos con poder de decision y los que

seran de aplicacion del personal sub ordinado.

En este orden de ideas, juega un papel importante el rol que debe cumplir la oficina de
personal de la organizacion, en la medida que a través de una directiva interna, formalice las
instrucciones claras, sencillas y sobre todo precisas, para llevar a cabo el programa de
capacitacion; la misma que debe ser de alcance de todo el personal que labora en la entidad,
es decir, gerentes y personal sub alterno; asimismo, debe contener disposiciones generales,
especificas, definiciones, responsabilidades y sanciones en caso de incumplimiento. Este
documento técnico — normativo, permitiré el ordenamiento del programa de capacitacion y

alcanzar resultados positivos tanto para la empresa como para los trabajadores.
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Louffat, (2012) citado en Pinedo (2016) sefiala que la etapa de implementacion es la
base fundamental para la ejecucion de los programas de capacitacion; para ello se debe tomar
debida nota de los factores mas relevantes que intervienen durante la ejecucion de la
capacitacion, como lugares, capacitadores, costo — beneficio, temas que deben ser abordados,

periodo de tiempo; entre oros.

Durante la implementacion del programa de capacitacion, en un primer momento seria
importante contar con los servicios profesionales de expositores de la misma entidad, es
decir, interno que retinan ciertas cualidades tales como: liderazgo, comunicacion fluida, que
no solamente analice, sino que también tenga la capacidad de solucionar los problemas
expuestos por los participantes, que tenga valores y principios como ética profesional,
integridad, respeto, que sea flexible a fin de poder sobre llevar las diferentes opiniones
durante las intervenciones de los capacitados y un aspecto muy importante que los costos por
los servicios brindados sean razonables, con el objeto que permita la mayor participacion de

los trabajadores de la organizacion.

Sin embargo, resulta de singular importancia contratar los servicios profesionales de
capacitadores externos altamente especializados en determinadas materias, especialmente en
areas criticas de la entidad, que posean amplios conocimientos y dominio en el manejo de
sistemas, que se mantengan actualizados en la normativa vigente aplicada, que tengan
habilidades para adaptarse facilmente a los cambios. No obstante, la desventaja seria que,
por los altos costos de la capacitacion especializada, solo podran acceder personal

seleccionado de acuerdo a su &mbito de competencia funcional dentro de la organizacion.

La Dimensién Evaluacion del Programa de Capacitacion, para los autores Los autores
Bohlander y Snell (2012) en su trabajo de investigacion, mantienen la plena conviccion que
la capacitacion necesariamente debe ser verificada, especialmente en la etapa de ejecucion,

como una practica sana de asegurar su efectividad en tiempo real.

En la actualidad hay gran cantidad de métodos para medir la efectividad de las
capacitaciones, lo que debemos hacer es realizar seguimientos a los programas de
capacitacion, muchas veces se realizan muy bien; no obstante, no miden el impacto; a ello
se auna el hecho; que no miden el antes y el después, es decir, el cambio de

comportamiento de los capacitados.
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En la evaluacion, surgen cuatro situaciones:

- La medicion: es decir, la situacion del capacitado antes de serlo.

- Lasituacion deseada: es la proyeccion de lo que el capacitado debe lograr.

- Lasituacion lograda: tiene que ver con lo que se ha conseguido con el
capacitado y

- Lasituacion mantenida: se refiere a la capacidad de medir la impresién y la

transmisién del conocimiento.

La teoria de la gestion administrativa, la autora Huisa (2013) sostiene que la gestién
administrativa estd conformada por cuatro (04) elementos de gran importancia, incidiendo
que sin ellos seria sumamente dificil que pueda funcionar, siendo relevante citar al:
planeamiento, organizacién, direccion y control respectivamente, todos estos procesos
cumplen una funcion importante de garantizar que los ciudadanos o usuarios reciban
productos y servicios de calidad vale decir, con eficiencia y eficacia, siendo que para
lograr los resultados que se esperan alcanzar, se debe asumir no solo el presente, sino

también el pasado y el futuro.

Es importante hacer notar, que los cuatro (04) elementos antes descritos de la gestidn
administrativa son pilares fundamentales que sirven de base principal para que toda entidad
publica o privada conduzca sus destinos; los mismos que deben ser manejados en forma
correcta y responsable, caso contrario conlleva al fracaso inminente de la organizacion y

repercute en los servicios deficientes brindados al cliente o usuario.

Ante ello, se debe inferir que la gestion administrativa debe permitir que los directivos
de instituciones puablicas o privadas puedan convertirse en lideres, transformando a su
personal bajo supervision, a fin que enriquezcan sus conocimientos, permita su desarrollo
laboral y personal, para ser competitivos; siendo que para lograrlo es necesario de constantes
capacitaciones, asimismo, los gerentes deben demostrar en todo momento interés,
motivacién, diligencia, a fin que los objetivos previamente establecidos se puedan alcanzar

en tiempo razonable.

La calidad de la gestion administrativa, segun la autora Huisa (2013) sefiala: la calidad

de servicio al cliente es de vital importancia en las organizaciones, en gran medida que busca
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la satisfaccion plena del cliente, a fin que regrese y a la vez recomiende a otras personas
visitar la empresa para satisfacer sus necesidades ya sea en bienes o servicios; en esteorden
de ideas, la calidad de servicio al cliente se complementa en forma directa con una buena
gestién administrativa, para cuyo efecto se debe considerar aspectos tan importantes como:
el compromiso de cumplir con las funciones asignadas con diligencia, innovar
constantemente, conocer muy de cerca los gustos y preferencias de los potenciales clientes,
aceptar reclamaciones y sugerencias por parte de ellos, los directivos deben monitorear en
forma periodica el trabajo realizado por el personal subalterno, de tal manera que se puedan
subsanar las deficiencias, efectuar cambios y retroalimentar cuando consideren necesario,
para lograr dichos aspectos juega un papel importante que tanto gerentes como empleados

reciban capacitacion en forma permanente.

De otro lado, es de precisar que brindando servicios de calidad a nuestros clientes
lograremos que la empresa sea sostenible en el tiempo; asi como, obtener cada afio mayores

utilidades y mantener un buen prestigio.

De las afirmaciones antes expresadas, se destaca el rol que cumple la calidad en la
gestion administrativa, como la competencia de una entidad publica o particular para prestar
los bienes y servicios que den valor y cubran las expectativas de los ciudadanos, a la
vanguardia con la tecnologia, la comunicacion y la modernizacion; a fin de hacer cada vez
mas accesibles y rapidos los servicios al pablico usuario.

Las dimensiones de la gestién administrativa, se destaca cuatro (04) procesos de gran

importancia tales como: planificacién, organizacién, direccion y control.

Los procesos de la gestién administrativa, sirven como soporte para la ejecucion de
las diferentes actividades de la organizacion; asimismo, influye en el desarrollo de los
colaboradores, brindandoles seguridad y confianza, para cumplir a cabalidad, es decir, en
forma oportuna y adecuada con las labores encomendadas, en tal sentido, tanto directivos
como personal subordinado estan obligados bajo responsabilidad en conducir los cuatro (04)

grandes procesos de la gestion administrativa de la manera mas correcta y apropiada.

Para fortalecer y cumplir con los objetivos de la presente investigacion, he considerado

necesario tomar como referencia teorica a la autora Huisa (2013) y su libro de Gestion
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Administrativa, en donde desarrolla cuatro dimensiones para la Gestion Administrativa que

a continuacion se indican:

La planificacion es la parte fundamental de la gestion administrativa de una
institucion y se sustenta en precisar los propositos, las metas, los recursos y las acciones
definidas que se llevara a cabo para lograr los lineamientos de la institucion. En ese sentido,
el proceso de planeamiento administrativo define con claridad y precision los recursos
humanos y materiales, el financiamiento economico, los plazos de ejecucion de las

actividades; entre otros, en aras de lograr el desarrollo integral de una organizacion.

De otro lado, del anélisis a lo definido por la autora en mencion, se infiere que el
planeamiento guarda relacion directa con los objetivos fijados por la empresa; asi como las
sugerencias de como lograrlos. Asi, siendo la planificacion el primer elemento del proceso,
se sefialan los logros que se desean alcanzar, como resultados de calidad, con objetivos

claros, precisos, y analizados continuamente ante un posible inconveniente o deficiencia.

La organizacidn, segun la autora Huisa (2013) precisa que es un elemento de la
gestién administrativa, que se relaciona con varios factores tales como: la distribucion de las
tareas, la asignacion de los recursos humanos, materiales, tecnoldgicos, econémicos; entre
otros. Asimismo, se designa a la autoridad con poder de decisién, se considera el
procedimiento correcto de la asignacion del trabajo, se distribuyen los recursos de acuerdo a
las necesidades planteadas por los integrantes de la entidad; de tal manera que permita

oportunamente conseguir los propdésitos designados.

De otro lado, de las afirmaciones efectuadas por la precitada autora, la organizacién
describe como ordenar y distribuir equitativamente los procesos, actividades y tareas entre
todos los colaboradores, a fin que les permita aplicar un éptimo y racional uso de los recursos
y materiales asignados y disponibles, para el logro de los objetivos que se esperan alcanzar.
Debiendo priorizarse y formalizarse a través de un plan estratégico anual, de obligatorio
cumplimiento y en aras que dichos objetivos sean alcanzados en el corto, mediano o largo

plazo.

La direccidn, segun la autora Huisa (2013) sefiala que el elemento de la direccién
dentro de la planeacion estratégica abarca una mistica respecto a la subordinacion con el fin
de alcanzar los objetivos estratégicos. Los colaboradores son motivados, guiados y

monitoreados por el directivo quien tiene la funcion y la responsabilidad de hacerles conocer
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sus errores o falencias y posteriormente guiarles para una mejor actuacion y lograr cumplir
los objetivos. De esa forma, el directivo utilizara los métodos especificos dentro de lateoria

del liderazgo.

La direccién es aquella en donde el personal subalterno realiza sus labores bajo
subordinacion, motivados, evaluados y monitoreados por el directivo competente, quien
actua con liderazgo y con autoridad delegada; de tal manera, que toda deficiencia detectada
en desmedro de la organizacion, sea comunicada oportunamente a los colaboradores ya sea
en forma expresa o verbal, para su correccion inmediata y para lograr obtener resultados

eficientes y eficaces que conlleven al éxito de la organizacion.

El Control, segln las afirmaciones de la autora Huisa (2013) sostiene que es aquella
etapa importante de los procesos administrativos dentro de las organizaciones que se basa
en la medicién - evaluacion del ejercicio y posterior a ello, cuya finalidad es la accion de
corregir ciertas flaquezas si se encontrase. De esta manera, el control es un proceso
esencialmente moderador™. Es el procedimiento mas eficaz y apropiado que permite cautelar

que las tareas realizadas dentro de la entidad, se cifian estrictamente a las planificadas.

El control como elemento esencial de la gestion administrativa, permite medir el
desempefio en relacion a los objetivos trazados; asi como, identifica los posibles problemas
o0 desviaciones existentes y oportunidades de mejora, contribuyendo a la implementacién de
las recomendaciones impartidas, para alcanzar el logro de los objetivos planificados,

coadyuvando a una gestién administrativa con eficiencia y eficacia.

Con referencia a la formulacidn del problema, en base a la problematica planteada, se

formula el problema general, a través de la pregunta de investigacion siguiente:

¢De qué manera la ejecucion de un Programa de Capacitacion, mejorara la Gestion

Administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Pert Japon”,

Chachapoyas 2018?
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Asimismo, se formula los problemas especificos mediante las siguientes preguntas:

a ¢Por qué es importante el diagnéstico de las necesidades de un programa de
capacitacion en la gestion administrativa del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico “Pertt —Japon”, Chachapoyas 2018?

b) ¢Por qué el disefio del programa de capacitacion influye en la gestion administrativa
del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico “Perti Japon”, Chachapoyas

2018?

¢ ¢Por qué laimplementacion del programa de capacitacion es un factor importante en
la gestion administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Pert
Japon”, Chachapoyas 20187

d) ¢Por qué la evaluacion del programa de capacitacion es un factor predominante en la
mejora de la gestion administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico “Pera Japén”, Chachapoyas 20187

e) ¢Qué programa de capacitacion seria el mas apropiado y adecuado, que permita
optimizar de manera real y efectiva la Gestion Administrativa del Instituto de Educacién

Superior Tecnoldgico Pablico “Pera Japon”, Chachapoyas 20187

En cuanto a la justificacion del problema, cabe destacar lo afirmado por el autor

Hernandez (2014) “la justificacion de una indagacion debe indicar el motivo argumentando

sus razones por la que cree que es valido y se realiza de tal manera”.

Mediante la justificacion debemos demostrar a todas luces la necesidad y la

importancia del estudio.

Tomando en cuenta, las afirmaciones efectuadas por el autor antes citado,

podemos establecer tres dimensiones de la justificacion de este trabajo de investigacion:

La justificacién tedrica, mediante el presente trabajo de investigacion, se podra enel

corto y mediano plazo, mantener actualizados y ampliar de manera efectiva los

conocimientos sobre la teoria de la programacion de una capacitacion, comprender su

estructura, y valorar su importancia; para luego llevar a cabo con efectividad, en forma
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adecuada y oportuna a los servidores publicos del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Pablico “Pert Japon” de la ciudad de Chachapoyas. Asi mismo, mediante la
capacitacion nos permitira conocer mas la importante teoria de la autora Huisa (2013) quien
destaca la gran importancia de la gestion administrativa, en la medida que es la unica fuente
de lograr la distribucion equitativa de las tareas, para el cumplimiento en tiempo real con los
objetivos organizacionales, justamente a través de los cuatro (04) grandes elementos como

son: la planificacion, organizacion, direccion y control respectivamente.

La justificacion metodoldgica, desde el punto de vista metodoldgico nuestro trabajo
de investigacion se justifica en gran medida, que servira como referencia y material de
consulta, de directivos y personal subordinado de las diferentes entidades de la
Administracion Publica, en la medida que fortalecera la gestion administrativa de las

mismas, mediante la capacitacién continua.

Asimismo, les permitird contar con un modelo en la recoleccion de la informacién en

campo, mediante la encuesta y el cuestionario aplicado a los trabajadores.

La justificacion practica, la presente investigacion, desde el punto de vista practico
se justifica como material de consulta y modelo, a fin que futuros investigadores puedan
tomar conocimiento a plenitud de la importancia de los programas de capacitacion, como la
herramienta méas apropiada para el éxito de la gestién administrativa de las entidades tanto

publicas como privadas.

Asimismo, permitira, a los directivos la toma de decisiones en la elaboracion de los
programas de capacitacion, a fin de mantener a los trabajadores, actualizados, capacitados y
entrenados en el avance acelerado de la tecnologia, en la aplicacion correcta de las leyes,
reglamentos, directivas internas y normas; asi como, conocer el codigo de ética, valores y
principios que todo trabajador sin importar su vinculo laboral o la entidad a la cual pertenezca
debe conocer en teoria y en practica, con el objeto que contribuyan con el desarrollo de la

organizacion de manera positiva y acertada.

Con referencia a la formulacion de la hipotesis, se considero la hipotesis general,

planteada de la siguiente manera:

22



Hipdtesis de Trabajo H1 = Existe caracter vinculante entre la variable programa de

capacitacion y la variable Gestion Administrativa del Instituto de Educacion Superior

Tecnologico Publico “Pert Japon”

Con referencia a los objetivos, destacando su importancia como elementos de la

investigacion realizada, se hace alusion al objetivo general de la siguiente manera:

Determinar el caracter vinculante entre un Programa de Capacitacion y la Gestion

Administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico “Pert Japon”.

b)

d)

Asimismo, los objetivos especificos considerados son los siguientes:

Determinar el caracter vinculante entre el diagndstico de las necesidades de un
Programa de Capacitacion y la Gestion Administrativa del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico “Pert Japon”.

Describir el caracter vinculante entre el disefio de un Programa de Capacitacion y la
Gestion Administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
“Pera Japon™.

Describir el caracter vinculante entre la implementacion de un Programa de
Capacitacion y la Gestion Administrativa del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico “Pert Japon™.

Formular un Programa de Capacitacion para lograr el éxito sostenible en el tiempo
de la gestion administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico

“Pert1 Japon™.
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I. METODO

2.1 Disefio y Tipo de investigacion
Disefio de investigacion

En nuestro trabajo de indagacion, el disefio que he utilizado fue el no experimental, de
corte transversal o transaccional. En el presente caso, resulta de especial relevancia citar a
los autores Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) cuando indican: Que la investigacion
no experimental se caracteriza porque las variables no presentaran ninguna manipulacion,
en la medida que nos permite observar al fendmeno tal como se presenta en su contexto; de
corte transversal, significa que, va a describir las variables, asi como examinar su incidencia

e interrelacion en un determinado momento.

Por consiguiente, en la presente investigacion, las variables no presentaron ninguna

variacion intencional y se analizaron tal cual, se presenta en la realidad, en un tiempo Unico.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion de la presente tesis, fue de tipo descriptivo, relacional y
propositivo, habida cuenta que sefiala y describe la propuesta para una solucién definitiva al
problema analizado y observado en el contexto (Sampieri 2014).

Se presenta el diagrama de disefio que se ha desarrollado la investigacion:

V1: PC =

— | ppC

/
\ V2:GA |—

Figura 1. Disefio de la investigacion

Fuente: Elaboracion propia
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= M: muestra
=  V1-GA: Gestion Administrativa y su diagnostico
= V2-C: Programa Capacitacion

= PPC: Propuesta de Programa de Capacitacion
2.2 Variables, Operacionalizacion Variables
v Variable 1: Programa de Capacitacion

De las investigaciones efectuadas por el autor Guerrero (2015), se puede inferir que un
programa de capacitacion es aquel instrumento técnico correctamente estructurado, mediante el
cual permite a los colaboradores de cualquier organizacion recibir capacitaciones, fortalecer sus
conocimientos y toda la informacion necesaria con respecto a sus funciones en el cargo que
desempefian, entendiéndose que mientras mas capacitado y adiestrado se encuentre el trabajador,

realizara sus labores con mas eficiencia y eficacia.
v' Variable 2: Gestion Administrativa

Huisa (2013) de su trabajo de investigacion sobre la Gestion Administrativa, se aprecia en
forma clara y precisa que los cuatro (04) elementos de gran importancia como son el
planeamiento, la organizacion, la direccion y el control respectivamente, definen los destinos de
la organizacion, la buena conduccidén de los mismos conlleva al éxito de manera real y efectiva
de la empresa; asimismo, hace referencia que la gestion administrativa se caracteriza no

solamente por nuestra convivencia con el presente, sino también con el pasado y el futuro.
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Operacionalizacién de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Variable Ind di ] Necesidades Carencia de Nivel competitivo del personal, cambio 123456
ariable Independiente: para adecuarnos a las nuevas tecnologias, actividades
Programa de Capacitacion blandas.
Disefio 7,8,9,10,11,12

Es un instrumento técnico correctamente estructurado mediante el
cual permite a los colaboradores de cualquier organizacion recibir
capacitaciones, fortalecer sus conocimientos y toda informacion
necesaria con respecto a sus funciones en el cargo que desempefian,
entendiéndose que mientras mas capacitado y adiestrado se

Implementacién

Desarrollo y contenido de los temas, grado de
conocimientos, nivel académico alcanzado y
experiencia del personal que va a ser capacitado.

Tipos de capacitacion, Directiva interna, expositores
internos y externos.

13,14,15,16,17,18

cuestionario

encuentre el trabajador, realizard sus labores con més eficiencia y luacis 19,20,21,22
eficacia. Guerrero J (2015). Evaluacion Medicion, situacion deseada, situacion lograda, | 23 24 25 26
situacion mantenida.
. . Recursos humanos, materiales y econémicos;
Variable Dependiente: y 123456,7,8
., . . Financiamiento econémico;
Gestién Administrativa e
Planificacion

Huisa (2013), de su trabajo de investigacion sobre la Gestion
Administrativa, se aprecia en forma clara y precisa que los cuatro
(04) elementos de gran importancia como son: el planeamiento, la
organizacion, la direccion y el control respectivamente, definen los
destinos de la organizacion, la buena conduccion de los mismos
conlleva al éxito de manera real y efectiva de laempresa; asimismo,
hace referencia que la gestion administrativa se caracteriza no
solamente por nuestra convivencia con el presente, sino también con
el pasado y el futuro. (p.25)

Plazos de ejecucion de las actividades;

Logros que se desean alcanzar.

Distribucién de tareas;

9,10,11,12,13,14,

Distribucidn de recursos y materiales; 15,16,17,18

Organizacion Designacidn de funcionarios y directivos.
. ., Motivacion, liderazgo, monitoreo, evaluacion; 19,20,21,22

Direccion

Autoridad delegada. 23,24,25,26

Medicion del desempefio; 27,28,29,30
Control

Evaluacion del ejercicio y posterior a ello. 31,32

Cuestionario
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2.3 Poblacion y Muestra

Poblacién

Segun Hernéndez et, al. (2014) afirman que: La poblacion en el sentido amplio de la
palabra es el universo, conformada por todos aquellos elementos que son concordantes en
caracteristicas propias y especificaciones tecnicas, los cuales son de gran utilidad para las

investigaciones y/o estudios.

Siendo oportuno indicar, que en la presente tesis de investigacion, la poblacion estard
constituida por todo el personal docente y administrativo del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico “Pert Japon™, que en su totalidad son 50 personas.

. Muestra

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), afirman “ Es una parte de la poblacion
Ilamada subconjunto, que se selecciona en forma previa a fin que facilite el estudio y
analisis” (p.132). La muestra en la presente investigacion estara constituida por la misma
poblacién bajo estudio, es decir, por todo el personal docente y administrativo del IESTP

“Peru Japon. Vale decir, 50 personas.

2.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez y Confiabilidad

En la presente tesis de investigacion, con respecto a la técnica de recoleccién de datos
se utilizd la encuesta, especificamente para ser aplicada entre el personal docente y
administrativo del IESTP “Perti Japon”, la misma que nos permitié conocer a profundidad
de los mismos trabajadores las variables en estudio; en la medida que para Hernandez et, al.
(2014), mencionan que: la encuesta es la técnica mas utilizada en el campo de las
investigaciones por su relevancia y eficacia, habida cuenta que permite contar con
informacion de las mismas personas involucradas en el estudio, sobre sus opiniones,

actitudes, aspiraciones, satisfacciones o insatisfacciones, entre otros.

El instrumento de recoleccion de datos, fue el cuestionario o tambiéen llamado test,
conformado por varias preguntas precisas, con el objeto que nos permita contar con
respuestas consistentes y relevantes relacionadas a la informacion necesaria del trabajo de

investigacidn con respecto a las variables de estudio.
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Para la validez del instrumento se obtuvo de investigaciones anteriores; las mismas
que fueron validadas previamente a su aplicacion; con respecto a la confiabilidad se aplico

la Escala Alfa de Cronbach, para ello se obtuvo un valor mayor a:

0.70, para indicar que los instrumentos son confiables.

2.5 Métodos para el Analisis de Datos

En la investigacion, en primer lugar, se realizd la busqueda detallada de paginas de
investigacion, revistas, libros como lo son: Renati, Dialnet, Redalyc, scielo; entre otros,para
poder recolectar informacion confiable, y vinculadas con la problematica de investigacion.
También se present6 una solicitud a la institucion que permita la autorizacion de la aplicacion
de los test para realizar el estudio propuesto, luego de ello se seleccind los instrumentos y la

muestra de estudio, procediendo a aplicar el instrumento.

Posteriormente, luego de haber aplicado y recolectado los resultados de la encuesta, se
paso a procesar dicha informacion obtenida, ingresandolos al programa SPSS version 22, con el
objeto que nos permita obtener datos estadisticos, con respecto a las variables, tablas de
resultados, entre otros, de esta manera hemos logrado efectuar un analisis relevante y util de la
informacion y compresion de cada una de las variables y sus resultados; asi como, plantear la

hip6tesis en forma correcta.

2.6 Aspectos Eticos

Este trabajo de investigacion de tesis, se caracteriza por encontrarse basado en el
respeto irrestricto al cddigo de ética; asi como, de los valores, principios y deberes
establecidos por la universidad “Cesar Vallejo”, en sus normas y directivas internas; eneste
orden de ideas, no se plagiard, ni copiara ninguna informacién bibliografica, ya que todas las
establecidas en la presente investigacion, estaran citadas con el respectivo nombre de los
autores. Asi mismo, se deja expresa constancia, que en forma previa hemos contado con el
consentimiento previo para la aplicacion de la encuesta aplicada al personal docente y
administrativo del IESTP “Pert Japon” en Chachapoyas, recolectando informacion,
manteniendo la privacidad de los involucrados, la confidencialidad por parte de los
investigadores con respecto a los resultados individuales, y a la vez por parte de los

participantes con respecto a los instrumentos aplicados. Todo ello, basado en la veracidad y

objetividad de la informacién recolectada buscando la certidumbre y confiabilidad del
resultado obtenido.
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Il. RESULTADOS
3.1. VARIABLE PROGRAMA DE CAPACITACION

Tabla 1: Calificacion en porcentaje, dimension de Evaluacion de necesidades del IESTP “Perv Japon”, Chachapoyas 2018.

Nunca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Total
Analisis de la organizacion
¢La organizacion de la institucion es adecuada? - 10,0 50,0 40,0 100,0
La organizacion logra las metas planeadas 10,0 10,0 40,0 40,0 100,0
Anélisis de las tareas
¢La institucion evalda su rendimiento? 40,0 10,0 30,0 20,0 100,0
¢La institucién compara su trabajo contra un estandar de desempefio? 40,0 20,0 40,0 - 100,0
Andlisis de las personas

¢Los trabajadores consideran que tienen habilidades laborales? - 30,0 50,0 20,0 100,0
¢Los trabajadores se preocupan por elevar su nivel de conocimiento? 20,0 - 50,0 30,0 100,0

En la dimension Evaluacion de necesidades del IESTP “Pert Japon”, Chachapoyas entre el 90 % de los encuestados consideran que en algunas veces y en
casi siempre la organizacién de la institucion es adecuada y también se logran las metas; asi mismo se percibe que el 50 % de encuestados consideran que la
institucion nunca o casi nunca evalla el rendimiento de los mismos, asi también el 60 % piensa que la institucién nunca o casi nunca compara el trabajo con
estandares de desempefio. Esto contrasta con el 70% de los encuestados que piensan si tener habilidades laborales y un 80% de los trabajadores se preocupan
por elevar su nivel de conocimiento.
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Figura 2: Dimensién Evaluacion de necesidades

Dimension Evaluacion de necesidades

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¢Laorganizacion de la institucion es |

adecuada? La organizacion logra e |
las metas planeadas | I
¢Lainstitucion evallia surendimiento? .

¢Lainstitucion compara su trabajo contra un

estandar de desempefio? L I ———
¢Los trabajadores consideran que tienen habilidades .

laborales?

¢Los trabajadores se preocupan por elevar
su ni¥el de cond&imiento? u u

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2: Calificacion en porcentaje, de la dimension Disefio de la Capacitacion del IESTP “Peru Japon” Chachapoyas 2018.

Algunas

Casi

Nunca Casi nunca . Siempre Total
veces siempre
Obijetivos instruccionales
¢ Los objetivos determinan los resultados que se esperan lograr? - 20,0 40,0 20,0 20,0 100,0
¢ Los objetivos permiten disefiar una capacitacion que cumpla
con sus propésitos? - 20,0 20,0 40,0 20,0 100,0
Disponibilidad de los capacitados
¢ Esté dispuesto a ser capacitado? - - 10,0 20,0 70,0 100,0
¢La capacitacion le motiva? - 20,0 - 20,0 60,0 100,0
Principios de aprendizaje
¢Participa en las capacitaciones? 10,0 10,0 20,0 40,0 20,0 100,0
¢ Esta de acuerdo con una capacitacion que lo actualice? - - - 20,0 80,0 100,0

En la dimension Disefno de la capacitacion del IESTP “Pera Japon” Chachapoyas, se puede leer que el 100% de los encuestados estan dispuestos a ser

capacitados. EI 80% se siente motivado con las capacitaciones. El 40% de los encuestados consideran que los objetivos si determinan los resultados que se

esperan lograr. Ademas, cerca del 80% de los trabajadores algunas veces, casi siempre y siempre participan en las capacitaciones. Y el total de encuestados

(100%) consideran que estan de acuerdo con capacitaciones que los actualicen.
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Figura 3: Dimension Disefio de la Capacitacion:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¢Los objetivos determinan los resultados que se esperan
lograr?

¢Los objetivos permiten disefiar una capacitacion que
cumplacon sus
prop6sitos?

¢Esté dispuesto a se capacitado?
¢La capacitacion le motiva?

¢Participa en las capacitaciones?

;Fsta de acuerdo con una canafitacian aue |8actualice? m Algunas Casi m Siempr

Dimension Diseino de la

Fuente: Elaboracidon propia



Tabla 3: Calificacion en porcentaje, de la dimension Implementacion del IESTP “Peru Japon” Chachapoyas 2018.

crecimiento de la institucion?

Casi Algunas Casi .
Nunca . Siempre Total
nunca veces siempre
Métodos en el puesto
¢Estaria de acuerdo que la capacitacion se lleve a
. - - 10,0 20,0 70,0 100,0
cabo en su puesto de trabajo?
¢La capacitacion en su puesto de trabajo mejora su
L - - 20,0 20,0 60,0 100,0
rendimiento laboral?
Métodos fuera del puesto
¢Estaria de acuerdo que la capacitacion se lleve a
. 20,0 10,0 40,0 20,0 10,0 100,0
cabo fuera de su puesto de trabajo?
¢La capacitacion fuera de su puesto de trabajo le
10,0 30,0 40,0 10,0 10,0 100,0
causa problemas?
desarrollo gerencial
¢La institucion IESTP Peru Japon apoya para que
. . 10,0 20,0 50,0 20,0 - 100,0
usted se capacite en otras instituciones?
¢Sus conocimientos actualizados colaboran con el
- 20,0 20,0 40,0 20,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension de la implementacion del IESTP “Pert Japon™ el 90% de encuestados consideran con que la capacitacion se lleve a cabo en sus puestos de

trabajo. Y el 80% creen en que este método mejorara su rendimiento laboral. EI 60 % de encuestados creen en que la capacitacion fuera del puesto de trabajo

les causa problemas. Asi mismo el 60 % de encuestados consideran al tener conocimientos actualizados ayudaran al crecimiento de la institucion.
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Figura 4: Dimension Disefio de la Implementacion

Dimension Disefio de la Implementacion
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Fuente: Elaboracién propia
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3.2. VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

Tabla 4: Calificacion en porcentaje, de la dimension Planificacion del IESTP “Peru Japon” Chachapoyas 2018.

. Algunas . .
Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre Total
veces
Objetivos y misién
¢Le interesa conocer los objetivos de la institucion? - 30,0 20,0 50,0 100,0
¢Siente que su labor esta acorde con la mision de la institucion? - 20,0 60,0 10,0 10,0 100,0
Alternativas
¢Participa en la elaboracion de las alternativas que tiene la
o 50,0 10,0 30,0 10,0 - 100,0
institucion?
¢Las alternativas escogidas son las recomendables? 20,0 20,0 50,0 10,0 - 100,0
Recursos necesarios
¢Se destinan los recursos necesarios para elaborar planes? 10,0 40,0 40,0 10,0 - 100,0
¢La institucion le otorga los recursos necesarios para cumplir con
. 10,0 30,0 60,0 - - 100,0
sus actividades?
Estrategias
¢Le comunican de las estrategias de la institucion? 30,0 10,0 40,0 - 20,0 100,0
¢Participa en las estrategias de la institucion? 30,0 20,0 40,0 10,0 - 100,0

En la dimension planificacion del IESTP “Pert Japoén” Chachapoyas, aproximadamente el 80% casi nunca o algunas veces piensan que su labor que
desarrollan no esta acorde con la mision de la institucion. El 60% casi nunca o nunca participan en las alternativas de la institucion. EI 50% creen que casi
Nunca o nunca se destinan recursos para elaboracion de planes. El 40% consideran que casi nunca y nunca se les otorgan los recursos necesarios para el
cumplimiento de las actividades. EI 50% casi nunca o nunca participan en las estrategias de la institucion.
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Figura 5: Dimensidn Planificacion

Dimension Disefio de la Implementacion
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Tabla 5: Calificacion en porcentaje, de la dimension Organizacion del IESTP “Perit Japon” Chachapoyas 2018.

Algunas

realiza?

Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre Total
veces
Cargas y Tareas especificas
¢Cumple con las cargas asignadas? - 10,0 20,0 30,0 40,0 100,0
¢Las tareas especificas son entregadas en el tiempo establecido? 20,0 10,0 10,0 40,0 20,0 100,0
Estructura organizacional
¢Le comunican de la estructura organizativa de la institucion? 40,0 10,0 20,0 10,0 20,0 100,0
gu;zzr;do la institucién cambia la estructura esta le es informada a 300 20,0 200 20,0 10,0 100,0
Actividades laborales
¢Se siente comodo con las actividades laborales asignadas? - - 30,0 50,0 20,0 100,0
¢Sus compafieros colaboran con sus actividades laborales? 10,0 30,0 10,0 30,0 20,0 100,0
Politicas y Procedimientos
¢La institucion comunica de sus politicas? 50,0 - 20,0 30,0 0,0 100,0
¢Se mejoran los procedimientos continuamente? 30,0 10,0 20,0 30,0 10,0 100,0
Asignacion de recursos
¢ Los recursos son asignados dependiendo de sus actividades? 10,0 40,0 10,0 30,0 10,0 100,0
¢Esta de acuerdo con la asignacion de recursos que la institucion 100 10,0 40,0 40,0 0.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension organizacion del IESTP “Pert Japon™ Chachapoyas, cerca del 70% de los encuestados consideran que se les informa sobre los cambios en

la estructura de la institucién. EI 100% estad comodo con las actividades laborales. El 50% de trabajadores nunca o casi hunca colabora con el trabajo del

compariero. EI 70% de encuestados en algunas veces o nunca son informados de las politicas y procedimientos de la institucion. Entre el 60% de encuestados

consideran no estar de acuerdo con la forma como se asignan los recursos en la institucion.
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Figura 6: Dimension Organizacion

Dimension Organizacion

¢Cumple con las cargas asignadas?
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¢Le comunican de la estructura organizativa de la institucion?
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institucion realiza?

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6: Calificacion en porcentaje, de la dimension Direccion del IESTP “Peru Japén” Chachapoyas 2018.

Nunca Casi nunca A\I/gggsas si((e:r?lspire Siempre Total
Empleados
¢Mantiene una buena relacién con sus comparieros de trabajo? - - 40,0 30,0 30,0 100,0
¢La direccién escucha sus recomendaciones y sugerencias? 10,0 40,0 40,0 10,0 - 100,0
Comunicacion
¢Se comunica frecuentemente con la direccién del instituto? 10,0 10,0 80,0 - - 100,0
?r:_risegic;ttfrlr?esn?gsmvas 0 negativas son comunicadas 10,0 300 40,0 i 200 100,0
Conflictos laborales
¢Ladireccidn soluciona los conflictos laborales? - 20,0 50,0 20,0 10,0 100,0
¢Evita los conflictos laborales? - 10,0 60,0 - 30,0 100,0
Estrategias de desempefio

¢ Esta de acuerdo con las estrategias de desempefio? 10,0 30,0 30,0 20,0 10,0 100,0
¢La direccion mide su desempefio frecuentemente? 40,0 - 50,0 - 10,0 100,0

En la dimension direccion del IESTP “Peru Japon” Chachapoyas, el 100% considera que la relacion entre comparfieros es buena. EI 50% dice que la direccion
no escucha las recomendaciones de los trabajadores. La comunicacion entre los trabajadores y la direccién de la institucion no es fluida, el 20% no lo hace
nunca o casi nunca, y el 80% lo hace algunas veces. EI 50% trata de evitar los conflictos dentro de la institucion. EI 40% percibe que la direccién nunca mide

el desempefio de los trabajadores.
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Tabla 7: Calificacion en porcentaje, de la dimension Control del IESTP “Peru Japon” Chachapoyas 2018.

Algunas

Casi

recursos?

Nunca Casi nunca veces siempre Siempre Total
Desemperio laboral
¢La Direccion controla su desempefio laboral? 30,0 20,0 40,0 - 10,0 100,0
¢La Direccion sanciona cuando el desempefio ha disminuido? 50,0 - 30,0 20,0 0,0 100,0
Control de procesos y actividades
¢La direccidn control los procesos actuales de la institucion? 20,0 30,0 40,0 10,0 - 100,0
¢En la institucion se controlan sus actividades? 20,0 30,0 30,0 20,0 - 100,0
Control de recursos
¢Supervisa los recursos que ingresaron a su area? 30,0 10,0 30,0 10,0 20,0 100,0
¢la direccion toma medidas correctivas cuando se pierde los 200 20,0 200 30,0 10,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la dimensién control del IESTP “Pert Japon” Chachapoyas, el 50% percibe que nunca o casi nunca hay control del desempefio por parte de la Direccion.

El 50% considera si se controlan los recursos que ingresan al area del trabajador. Asi mismo, el 40% de encuestados creen que la direccién corrige cuando

se pierden los recursos.
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Figura 7: Dimensién Control

Dimension Control
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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¢En lainstitucién se controlan sus actividades?
¢Supervisa los recursos que ingresaron a su area?
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]

Fuente: Elaboracién propia
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3.3 Contrastacion de la Hipotesis

Tabla 8: Correlacion entre programa de capacitacion y la gestion administrativa del IESTP “Peru Japon” Chachapoyas 2018.

Gestion Administrativa
R P

Programa de capacitacion 0.697 0.025 *

Escala

Nota: r: Correlacién de Pearson

Significancia: *p < 0.05, dos colas, **p < 0.01, dos colas / ns No significativo

El resultado de la prueba estadistica arroja una correlacion de Pearson de 0.697 por lo que se determina que existe una correlacion significativa de (p<0.05)
entre el programa de capacitacion y la gestion administrativa del IESTP “Pert Japon” Chachapoyas 2018.
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Figura 8. Nivel de variable Programa de Capacitacion

Programa de
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Interpretacion:

El nivel de variable del Programa de capacitacion, segun las encuestas, muestra un 39% como regular y 42% que es aceptable
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Figura 9. Nivel de variable Gestion Administrativa
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Interpretacion:

El nivel de variable Gestion Administrativa, segun las encuestas, muestra un 39% como regular y 31% nos muestra que es aceptable

44



Tabla 9. Datos estadisticos

Estadisticos

EVALUACION| DISENO | IMPLEMENTACION | PLANIFICACION | ORGANIZACION | DIRECCION CONTROL
N Valido 28 28 28 28 28 28 28
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 16.179( 20.143 20.357 23.036 26.607 24.179 15.643
Mediana 16.000{ 19.500 21.000 22.000 26.000 24.500 15.000
Desviacién estandar 2.6395( 4.6882 5.1295 8.9463 12.8908 2.4654 3.3908
Tabla 10.
Promedios de las variables
Programa de Capacitacion Gestion Administrativa
Evaluacién Disefio Implementacion | Planificacion Organizacion Direccion Control
16.18 20.14 20.36 23.04 26.61 24.18 15.64
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Figura 10. Promedios de las variables
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Tabla 11: Nivel de Programa de capacitacion

Programa de Capacitacion

Evaluacion

Disefio

Implementacion

16.18

20.14

20.36

47



Figura 11. Promedio del Programa de capacitacion
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De acuerdo a las preguntas asignadas a las dimensiones de esta variable (18 en total), el puntaje maximo a obtener seria de 90 (5 para cada nivel

maximo: Excelente). Por lo tanto, sumando los valores promedio de cada dimensidn, hacen un total de 56.68. Y el nivel promedio de la variable

seria de 62.98% (56.68/90).
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Tabla 12: Nivel de Gestién Administrativa

Gestién Administrativa

Planificacion

Organizacion

Direccion

Control

23.04

26.61

24.18

15.64
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Figura 12. Promedio de la variable Gestion Administrativa
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De acuerdo a las preguntas asignadas a las dimensiones de esta variable (32 en total), el puntaje maximo a obtener seria de 160 (5 para cada
nivel méaximo: Excelente). Por lo tanto, sumando los valores promedio de cada dimension, hacen un total de 89.47. Y el nivel promedio de la
variable seria de 55.92% (89.47/160)
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Tabla 13: Correlacion de variables Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa

Correlaciones

EVALUACION DISENO IMPLEMENTACION PLANIFICACION
EVALUACION Correlacién de Pearson 1 .626™ .682™ .633"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
DISENO Correlacion de Pearson .626™ 1 047" .962™
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
IMPLEMENTACION Correlacion de Pearson .682™ 047" 1 979"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
PLANIFICACION Correlacién de Pearson .633" .962" .979" 1
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Existe una relacion directa entre las dimensiones del Programa de capacitacion y la dimension Planificacion (de la Gestion

Administrativa). Tienen una correlacion significativa positiva alta. (>0.50)
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Tabla 14: Correlacion de variables Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa

Correlaciones

EVALUACION [ DISENO | IMPLEMENTACION | ORGANIZACION
EVALUACION Correlacion de Pearson 1 .626™ .682™ 607"
Sig. (bilateral) .000 .000 .001
N 28 28 28 28
DISENO Correlacion de Pearson .626™ 1 947" .978"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
IMPLEMENTACION  Correlacion de Pearson .682™ .947" 1 973"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
ORGANIZACION Correlacion de Pearson .607" .978" 973" 1
Sig. (bilateral) .001 .000 .000
N 28 28 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Existe una relacién directa entre las dimensiones del Programa de capacitacion y la dimension Organizacion (de la Gestién

Administrativa). Tienen una correlacion significativa positiva alta. (>0.50)



Tabla 15: Correlacion de variables Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa

Correlaciones

EVALUACION DISENO IMPLEMENTACION DIRECCION
EVALUACION Correlacion de Pearson 1 .626™ .682™ .358
Sig. (bilateral) .000 .000 .061
N 28 28 28 28
DISENO Correlacion de Pearson 626" 1 .947" .553"
Sig. (bilateral) .000 .000 .002
N 28 28 28 28
IMPLEMENTACION Correlacién de Pearson .682" 947" 1 .635™
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
DIRECCION Correlacion de Pearson .358 553" .635™ 1
Sig. (bilateral) .061 .002 .000
N 28 28 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Existe una relacion directa entre las dimensiones del Programa de capacitacion y la dimension Direccion (de la Gestion

Administrativa). Tienen una correlacion significativa positiva alta. (>0.50)
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Tabla 16: Correlacion de variables Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa

Correlaciones

EVALUACION | DISERO | MPLEMENTACION | conTROL

EVALUACION Correlacion de Pearson 1 .626™ .682" .560™

Sig. (bilateral) .000 .000 .002

N 28 28 28 28

DISENO Correlacion de Pearson .626™ 1 947" .619™

Sig. (bilateral) .000 .000 .000

N 28 28 28 28

IMPLEMENTACION  Correlacion de Pearson .682" 947" 1 721"

Sig. (bilateral) .000 .000 .000

N 28 28 28 28

CONTROL Correlacién de Pearson 560" .619" 721" 1
Sig. (bilateral) .002 .000 .000

N 28 28 28 28

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Existe una relacion directa entre las dimensiones del Programa de capacitacion y la dimension Control (de la Gestion

Administrativa). Tienen una correlacion significativa positiva alta. (>0.50)
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Tabla 17: Correlacién de variables Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa

Correlaciones

IMPLEMENTACION

EVALUACION | DISENO GESTION
EVALUACION Correlacién de Pearson 1 .626™ .682" .585™
Sig. (bilateral) .000 .000 .001
N 28 28 28 28
DISENO Correlacion de Pearson .626™ 1 947" .968™
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
IMPLEMENTACION  Correlacién de Pearson .682" 947" 1 .943™
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 28 28 28 28
GESTION Correlacion de Pearson .585" .968" .943" 1
Sig. (bilateral) .001 .000 .000
N 28 28 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
En el contexto actual de la institucion publica, las dimensiones del Programa de capacitacion tienen una relacion alta y positiva con la variable

Gestion administrativa, equivalente a un coeficiente de correlacion de Pearson 0.832; induciendo que ambas variables se favorecen

positivamente.

Se concluye que si existe relacion significativa alta y positiva entre el Programa de Capacitacion y la Gestion Administrativa.
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ANALISIS DE LA FIABILIDAD (CONFIABILIDAD) DEL INSTRUMENTO
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR LA GESTION

ADMINISTRATIVA DEL IESTP “PERU JAPON” CHACHAPOYAS 2018

La confiabilidad, es el nivel en que la variable investigada mide el valor de veracidad
y esté libre de error. En el presente trabajo de investigacion se ha valorado las variablescon
respuestas mediante una escala cualitativa con valoraciones al estilo de la escala de Likert,
de esta manera el instrumento podemos analizar que la tendencia de un individuo o grupo
de individuos -sea ésta favorable o desfavorable para su aplicacion.
Se verificd el procedimiento tradicional de consistencia interna manejando la ecuacion de
Alfa de Cronbach mediante el programa de spss, el cual nos arrojé un reporte positivo para
que el instrumento se pueda empezar a aplicar.

Tabla 18: Fiabilidad del instrumento programa de capacitacion

Alfa de Elementos
Instrumento )
Cronbach (items)
Programa de capacitacion 0,840 18

La consistencia interna de la escala, ponderacién gue se estimo a través del coeficiente Alfa
de Cronbach, fue para todas las consultas mayores a 0,60 lo que avala una alta fiabilidad o
confiabilidad.

Tabla 19: Fiabilidad del instrumento gestion administrativa

Alfa de Elementos
Instrumento
Cronbach (items)
Gestion administrativa 0,966 32

La consistencia interna de la escala, se estimé utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach,
fue para todas las consultas mayores a 0,60 lo cual avala una excelente fiabilidad o
confiabilidad.
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111. DISCUSION

Hemos cumplido con el objetivo general de este trabajo de tesis, el cual fue comprobar
la analogia existente entre un Programa de Capacitacion y la Gestion Administrativa del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Perti Japon”, Chachapoyas 2018. Se
trabajo la validacion del instrumento que fue analizado y ponderado utilizando el Coeficiente
de Confiabilidad Alfa Cronbach, cuyo resultado arroj6 0,840 para la variable independiente
Programa de Capacitacion, en tanto para la variable dependiente de la Gestion
Administrativa se obtuvo el 0,966 estos datos no hacen sino reflejar que los datos utilizados
presentan un alto indice de confiabilidad y certidumbre; lo cual ha permitido el avance y el
desarrollo de la presente tesis. Para la consistencia externa, fue analizada y medida, tomando
en consideracion la importante investigacion de los autores Bohlander y Snell para definir
el significado del Programa de Capacitacion; asimismo, a laautora a Huisa por su relevancia
y consistencia en la teoria de la Gestién Administrativa; las mismas que fue de gran utilidad
para poder entender y comprender el contexto de las variables y de esta forma realizar un
analisis detallado fundamentado en los factores del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico “Perti Japon™ objeto de estudio. Asi mismo, el resultado de la prueba
estadistica arroja una correlacion de Pearson de 0.697 por lo que se comprueba y se garantiza que

existe una correlacion reveladora y directa de (p<0.05) entre las dos variables aplicadas en el IESTP

“Perti Japoén” Chachapoyas 2018.

Al respecto, podemos decir que nuestra investigacion guarda relacién con el trabajo de
Pinedo (2016) quien a través de sus investigaciones realizadas llega a la conclusién el
vinculo directo entre la variable Programa de Capacitacion y la variable Gestion
Administrativa respectivamente, teniendo en cuenta el indice de correlacion Rho Spearman
igual a 0.806, con un nivel de significancia (Bilateral) igual a 0.000. El cual demostr6 un
grado de relacién o asociacion muy significativo. Estos resultados se obtuvieron a través de

la prueba de correlacion para datos no paramétricos.

Asi mismo, podemos comparar nuestra investigacion con la de Sosa (2014), en la
medida que en su trabajo de investigacion determino en forma clara y precisa los elementos
esenciales que debe contener un programa de investigacion para ser aplicado al personal
docente del ITECNOR, para el cumplimiento a cabalidad, es decir, con eficiencia yeficacia,
de sus funciones de acuerdo al puesto de trabajo que desempefian, a fin de brindar un servicio

de calidad a los clientes.
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Concordamos con Nazario (2017) en su Tesis de Maestria denominada Gestion
Administrativa en la Corte Superior de Justicia del Callao, Peru 2017”, habida cuenta que en
su trabajo de investigacion destaca que la Gestion Administrativa eficaz debe mantenerse en
cualquier entidad publica o privada, siendo que para lograrlo es necesario que todos los
colaboradores, sin importar su nivel jerarquico o modalidad de servicios se involucren y se
encuentren muy comprometidos con la entidad a la cual representan; para lograr dichas
pretensiones de manera exitosa juega un papel sumamente importante el disefio y ejecucion
de un programa de capacitacion, acorde con los requerimientos y necesidades prioritarias del

personal.

En la dimension diagndstico de las necesidades de caracter vinculante con la gestion
administrativa del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Peru Japon”,
Chachapoyas 2018, en el mismo que casi el 90 % de los encuestados consideran que en
algunas veces y en casi siempre la organizacion de la institucion es adecuada y ademas se
logran las metas y objetivos; asi mismo, se percibe que el 50 % de encuestados consideran
que la institucién nunca o casi nunca evalua el rendimiento de los mismos. De igual forma,
el 60 % piensa que la institucion nunca o casi hunca compara el trabajo con estandares de
desempefio. Esto contrasta con el 70% de los encuestados que piensan si tener habilidades
laborales y un 80% de los trabajadores se preocupan por elevar su nivel de conocimiento.
Esta dimension se asemeja al trabajo de investigacion de Pinedo, K. (2016), quien afirma
que casi un 50% de los investigadores de tesis concluyen que el diagnéstico de las
necesidades de capacitacion es ineficaz; esta situacion nos da a entender que en la entidad
materia de estudio, se realizan capacitaciones; sin embargo, para que estas se lleven a cabo
nunca se investiga, ni tampoco se consulta a los colaboradores de la entidad ni a las areas
involucradas consideradas como criticas. En consecuencia, se carece de informacion de la
real necesidad de capacitacion, quienes deber capacitarse en forma prioritaria y sobre que

temas.

Asimismo, el estudio indica que un buen nimero de encuestados aseguran que la
gestién administrativa es deficiente, ello se evidencia en la relacion existente de las variables,
apreciandose con claridad y precision que debido a las capacitaciones deficitarias, repercute
directamente en la gestion administrativa; hechos que demuestran que los funcionarios y
directivos no se encuentran debidamente capacitados y calificados para dirigir la

organizacion con eficiencia y eficacia.
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En la dimension Disefio de la capacitacion del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico “Pert Japon”, Chachapoyas 2018. Se puede interpretar que el 100% de
los encuestados estan dispuestos a ser capacitados. EI 80% se siente motivado con las
capacitaciones. EI 40% de los encuestados consideran que los propositos de la capacitacion,
serén determinantes en los resultados alcanzados. Ademas, cerca del 80% de los trabajadores
algunas veces, casi siempre y siempre participan en las capacitaciones. Y el total de

encuestados (100%) consideran que estan de acuerdo con capacitaciones que losactualicen.

En esta dimension, sino nos diferenciamos del autor Pinedo K (2016), en su trabajo de
investigacion, confirma que mas del 50% de los entrevistados opinaron que le disefio de la
capacitacion es deficiente, toda vez que no es coherente con las necesidades de capacitacion
reales y en consecuencia no logra satisfacer los requerimientos de los capacitados; de otro
lado, que un buen porcentaje de los encuestados sefialan que la gestion administrativa es muy
deficiente. Por lo que se infiere el fuerte vinculo entre las dos (02) variables materia de
estudio. Siendo que para alcanzar el éxito de la organizacion tanto funcionarios, directivos y
personal subordinado, deben recibir capacitaciones en temas concretos, de manera prioritaria

en areas criticas.

En la dimension implementacion de la capacitacion del Instituto de Educacién
Superior Tecnologico Publico “Peru Japon”, Chachapoyas 2018. El 90% de encuestados
consideran con que la capacitacién se lleve a cabo en sus puestos de trabajo. Y el 80% en
que este método mejorara su rendimiento laboral. ElI 60% de encuestados creen en que la

capacitacion fuera del puesto de trabajo les causa problemas.
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V. CONCLUSIONES

1.- El caracter vinculante desde el punto de vista positivo, entre las variables en estudio
programa de capacitacion y gestion administrativa del IESTP “Pert Japon”, en la medida
que la capacitacion es la herramienta mas apropiada y eficaz, para incrementar la

productividad de los trabajadores y lograr el éxito de la entidad hasta la excelencia.

2.- El diagnéstico de las necesidades de capacitacion estrechamente vinculante con la
gestion administrativa del IESTP “Pert Japdn”, se percibe que el 50% de encuestados
consideran que la entidad nunca o casi nunca evalla el rendimiento de los mismos. De igual
forma, el 60% piensa que la institucién nunca o casi nunca compara el trabajo con estandares
de desempefio. Esto contrasta con el 70% de los encuestados que piensan si tener habilidades

laborales y un 80% de los trabajadores se preocupan por elevar su nivel de conocimiento.

3.- Se concluye que el disefio de la capacitacion estd ligada directamente a la Gestion
Administrativa del IESTP “Pert Japon”, teniendo en cuenta que el 100% de los encuestados
estan dispuestos a ser capacitados. El 80% se siente motivado con las capacitaciones. EI 40%
consideran que los objetivos son factores determinantes para alcanzar los resultados al corto
y mediano plazo. Ademas, cerca del 80% de los trabajadores algunas veces, casi siempre y
siempre participan en las capacitaciones. Y el total de encuestados (100%) consideran que
estan de acuerdo con programas de capacitaciones que los actualicen.

4.- La dimension implementacion de la capacitacion se relaciona estrechamente con la
gestion administrativa del IESTP “Pert Japdn”, lo cual queda confirmado cuando el 90% de
encuestados consideran con que la capacitacion se lleve a cabo en sus puestos de trabajo. Y
el 80% en que este método mejorara su rendimiento laboral. EI 60% creen en que la

capacitacion fuera del puesto de trabajo les causa problemas.

5.- Se elaboré un Programa de Capacitacion, para el IESTP “Pert Japon™, el mismo que
guarda estricta concordancia con las necesidades o requerimientos de capacitacion,
priorizando las areas criticas de responsabilidad, con la finalidad que permita contar con
personal capacitado y calificado, comprometidos a brindar servicios de calidad al pablico y

facilmente adaptarse a los cambios.
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V. RECOMENDACIONES

<> Que, los directivos con poder de decision del IESTP “Pert Japon”, contraten los
servicios de profesionales con experiencia y amplios conocimientos, a fin que brinden
servicios de capacitacion a los trabajadores mediante talleres presenciales, con el objetivo
de mantener personal capacitado, calificado y actualizado, en las leyes, reglamentos, normas,
a fin que su produccion sea eficaz y eficiente y ademas brinden servicios de calidad al
publico.

% Que, la Oficina de Administracion dentro de su ambito de competencia funcional,
recopile informacion relevante es decir, real de las verdaderas necesidades de capacitacion,
de tal manera que permita identificar con precision y claridad el tipo de capacitacion, con
temas especificos de acuerdo al nivel de responsabilidad y al puesto de trabajo de los
colaboradores, con el objeto que les permita su desarrollo laboral y personal, que coadyuve

en el corto plazo fortalecer la gestion administrativa del IESTP “Pera Japon.”

% AlaOficina de Administracion, evalué la posibilidad de que las capacitaciones se lleven
a cabo dentro de la jornada laboral de trabajo, a fin de brindar facilidades a los trabajadores
para su participacién activa, sin ninguna coaccion laboral; asimismo, duplicar esfuerzos, en
aras de lograr que el aprendizaje, valores y principios de los servidores capacitados, alcancen
estandares mas altos que los actuales y en aras de unificar criterios y no duplicar esfuerzos

innecesarios.

% Que, la Oficina de Administracion, o quien haga sus veces del IESTP “Pert Japon”,
evalué en forma periddica, el desarrollo de los programas de capacitacion, a fin de cautelar
que cumplan con su proposito en tiempo real y de otro lado, medir los resultados de la misma,
con el objeto de determinar en forma adecuada y oportuna, la satisfaccion de los capacitados,
el nivel de conocimientos adquiridos, la aplicacién y puesta en practica de los temas

aprendidos.
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VI. PROPUESTA

INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO
“PERU JAPON” IESTP “P.J.”

PLAN DE DESARROLLO
DE LAS PERSONAS
ANO - 2019

62



INDICE

INTRODUCCION
I ASPECTOS GENERALES
1.1 Base Legal
1.2  Marco Estratégico Institucional
1.2.1 Vision Institucional
1.2.2 Mision Institucional
1.2.3 Principios
1.2.4 Objetivo Institucional
Il OBJETIVO Y ESTRATEGIAS DE CAPACITACION
2.1 Objetivo General
2.2 Objetivos Especificos
2.3 Estrategias de Capacitacion
2.4  Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas
Il EVALUACION
3.1 Deteccién de necesidades de capacitacion
3.2 Métodos de Evaluacion
\Y FINANCIAMIENTO DE LA CAPACITACION
4.1 Recursos Directamente Recaudados
\Y CAPACITACION
5.1 Modalidad de la Capacitacion
5.1.1 Por Formacion Laboral
VI RESPONSABLES
6.1.1 Oficina de Administracion del IESTP “PERU JAPON”
VII ANEXOS

7.1 Matriz del Plan de Desarrollo de las Personas.

63



INTRODUCCION

El Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Pert Japdn”, se encuentra ubicado en la
ciudad de Chachapoyas, Departamento y Region Amazonas, esta Casa Superior de
Estudios especializada en la ensefianza y aprendizaje de tecnologias, tiene como finalidad
ofrecer una Educacién de Formacion Profesional Técnica, cientifica y tecnoldgica, acorde
con las exigencias de un mundo globalizado en el cual vivimos. Actualmente ofrece siete
(07) Carreras Profesionales Técnicas tales como: Produccién Agropecuaria, Computacién
e Informatica, Enfermeria Técnica, Electréonica Industrial, Técnica en Laboratorio Clinico,

Secretariado Ejecutivo y Mecanica Automotriz respectivamente.

Los estudiantes después de haber aprobado satisfactoriamente los seis (06) semestres
académicos, es decir, tres (03) afios, concluyen sus estudios integrados en el sector
productivo que hoy en dia el mercado laboral exige. El fin mas ambicioso que persigue el
IESTP “Peru Japon”, es la investigacion cientifica e innovacion educativa y tecnoldgica,
teniendo en cuenta basicamente los requerimientos del desarrollo sostenido de la Regién
Amazonas en particular y de nuestro pais en general, con capacidad emprendedora para

el trabajo.

Es importante poner de relieve a la Directiva denominada “Normas para la Gestién del
Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas”, aprobada con Resolucion Presidencia
Ejecutiva N° 141- 2016-SERVIR-PE de fecha 08-AGO-2016, que obliga a todas las
Entidades Publicas a elaborar y aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP, el
mismo que debe ser presentado ante la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR y

cuya vigencia sera de un (01) afio.

En este orden de ideas, conforme a la demanda de las necesidades de capacitacion
existentes en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Peru Japén”, se ha
elaborado el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP 2019; con el propésito de mejorar
sus habilidades y destrezas del personal profesional y técnico, con el objeto de contribuir a
brindar servicios de calidad a los ciudadanos, mediante acciones de capacitacion de

formacién laboral.
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ASPECTOS GENERALES

11

1.2

Base Legal

a) Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil.

b) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el
Reglamento de la Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil.

c) Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las Normas de
Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico.

d) Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el
Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025 sobre las Normas
de Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico.

e) Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las

Entidades Publicas, aprobada mediante Resolucion Presidencia
Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE.

Marco Estratégico Institucional

1.2.1 VISION

Al 2021, seremos una institucion acreditada en todas nuestras
carreras profesionales técnicas que ofrecemos, lider en la
formacién profesional y técnica de nuestros alumnos, con
docentes calificados y capacitados y personal administrativo
adiestrados y actualizados, estudiantes eficaces y eficientes
capaces de interactuar en el ambito regional, nacional e
internacional, en aras de contribuir en el desarrollo sostenible

de la Regibn Amazonas y el pais.

1.2.2 MISION

Somos un Instituto de Educacidon Superior Tecnoldgico
Publico, lider en la Region Amazonas orientado a la formacion
profesional y técnica de nuestros alumnos, competitivos a
acorde con el mundo globalizado y a la vanguardia de la

modernidad y de la tecnologia,
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capaces de interactuar liderando el cambio, la innovacién y la

actualizacion cientifica y tecnoldgica.

1.2.1 Principios

Segun la Ley N° 30512 — Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior
y de la Carrera Publica de sus Docentes, publicada en el Diario Oficial El
Peruano con fecha 08-AGO-2016, la educacion superior se sustenta en los

siguientes principios:

a) Calidad educativa. Capacidad de la Educacién Superior para
adecuarse a las demandas del entorno y, a la vez, trabajar en una prevision
de necesidades futuras, tomando en cuenta el entorno laboral, social,
cultural y personal de los beneficiarios de manera inclusiva, asequible y
accesible. Valora los resultados que alcanza la institucion con el aprendizaje
de los estudiantes y en el reconocimiento de estos por parte de su medio

social, laboral y cultural.

De lo antes expresado, se desprende que la calidad educativa de la
educacion superior debe adecuarse facilmente a los cambios, innovaciones

y mundo globalizado en el cual vivimos.

b) Pertinencia. Relaciona la oferta educativa con la demanda del sector
productivo y educativo, las necesidades de desarrollo local y regional, y las

necesidades de servicios a nivel local, regional, nacional e internacional.

Dicho principio orienta a que las carreras profesionales técnicas que ofertan
los institutos superiores deben guardar relacion directa con las necesidades
de produccién y de servicios en los tres (03) niveles de gobierno: local,

regional, nacional e incluso internacional.

c) Inclusion social. Permite que todas las personas, sin discriminacion,
ejerzan sus derechos, aprovechen sus habilidades, potencien sus
identidades y tomen ventaja de las oportunidades que les ofrezca su medio,
accediendo a servicios publicos de calidad, de manera que los factores

culturales, econémicos, sociales,
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étnicos y geograficos se constituyan en facilitadores para el acceso a la

educacion superior.

De lo anterior, se deriva que todas las personas sin ninguna distincion estan
en sus legitimos derechos de acceder a los servicios publicos y al acceso a

la educacion superior.

d) Transparencia. La Educacion Superior requiere sistemas de
informacién y comunicacion accesibles, transparentes, agiles y actualizadas
que faciliten la toma de decision en las distintas instancias y que permitan
el desarrollo de actividades de manera informada y orientada a los procesos

de mejora continua, tanto a nivel institucional como a nivel de la oferta.

Como se aprecia, dicho principio busca la transparencia y la comunicacion
fluida y abierta de todo el sistema educativo aplicado a la educacién
superior, a fin que el publico objetivo conozca los procesos de mejora

continua y la oferta institucional.

OBJETIVO Y ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

2.1

2.2

Objetivo General

Incrementar y ampliar los conocimientos de los servidores civiles del
Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico Publico “Peru Japon®, através
del desarrollo y/o fortalecimiento de competencias, para un mejor
ejercicio de la funcién puablica, que permitan atender de manera real

y efectiva las demandas de la ciudadania.

Objetivos Estratégicos

2.2.1.- Establecer las orientaciones estratégicas que promuevan el
perfeccionamiento de los colaboradores, a fin de contribuir a

su desarrollo personal y profesional.

2.2.2.- Determinar procesos estandarizados, para identificar
necesidades de capacitacion en funcion del puesto de trabajo

gque desempeiian.
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2.3

24

2.2.3.- Mantener actualizados mediante el desarrollo de habilidades
y destrezas de los servidores publicos, cuando menos en los

aspectos relacionados con sus actividades cotidianas.

Estrategias de Capacitacion

2.3.1 El programa de capacitacion sera difundido en todo el IESTP “Peru
Japon”, através de los diferentes medios de comunicaciontales
como: correos electronicos institucionales, folletos

informativos y Memorandums.

2.3.2 Sensibilizacion a los colaboradores, a fin que comprendan la
gran importancia del programa de capacitacion, su
contribucién altamente positiva en el desempefio de sus
labores habituales y por ende el logro de los objetivos

institucionales.

2.3.4 Priorizar la participacién de aquellos servidores administrativos,
gue aun no han tenido la oportunidad de ser beneficiados con

actividades de capacitacion.

Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas —PDP

El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP para el Ao 2019, ha
sido elaborado tomando en consideracion los criterios técnicos
establecidos y especificados en la Directiva denominada “Normas
para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas”,

aprobadamediante

Resolucion Presidencia Ejecutiva N° 141° 2016-SERVIR-PE de fecha
08- 2016; en funcién estricta a la disponibilidad presupuestal; cuyo
tipo de acciones de capacitacion es por Formacion Laboral, mediante

diplomados y talleres respectivamente.

a) Diplomado: De manera presencial se desarrollara en el
Auditérium del IESTP “Peru Japoén” es decir, contando con la
presencia fisica del capacitador y de los participantes.
Profundizando en temas especificos tedricos-practicos, tales
como: Sistemas Administrativos (Tesoreria, Abastecimiento y
Personal), con una duracion de seis (06) meses, sabados y

domingos.
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b) Talleres: De manera presencial se realizara en el Auditérium del
IESTP “Peru Japon”, con la asistencia tanto del ponente como de
los participantes, sobre inventarios de existencias fisicas de
almacén y bienes patrimoniales, asi como el Cadigo de Etica de
la Funcién Puablica, mediante el desarrollo de temas teoricos y
practicos de los conocimientos adquiridos por los participantes de
manera individual o grupal, con sus aportes para resolver
problemas y proponer soluciones definitivas, con una duracion de

cinco (05) dias habiles, por cadataller.

EVALUACION

3.1

Deteccidn de necesidades de capacitacion

Para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas — PDP 2019, se
ha efectuado la recoleccién de datos, lo cual nos ha permitido por un lado
determinar a ciencia cierta las necesidades de capacitacién y de otro lado
priorizar las mismas, versados en el cumplimiento de los objetivos y metas

institucionales.
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METAS INDICADORES

Fortalecer sus conocimientos de los Capacitacion a través de Talleres con
servidores civiles y Comisién de Inventarios | personal especialista de la

de Bienes Patrimoniales, en la toma de Superintendencia de los conocimientos
inventarios fisicos, Conciliacion, adquiridos se hara entrega de
depreciaciones, altas, bajas de bienes Certificados, caso contrario constancias

respectivamente, a fin que la informacién de participacion.
sea relevante y util.

Potenciar sus habilidades, competencias, Capacitacion a través de un Diplomado,

cono- con
cimientos y experiencias en los Sistemas sesiones tedricas - practicas, trabajos
Administrativos de Tesoreria, grupales, intervenciones orales y
Abastecimiento y Personal, a fin de evaluaciones, con personal especialista
proporcionar mayor seguridad y satisfaccion | del SERVIR y del Ministerio de Economia
en el trabajo. y Finanzas, con entregas de certificados

previa aprobacion satisfactoria el
Diplomado, caso contrario entrega de
constancia de participacion.

Fomentar el Cédigo de Etica en la Funcién | Capacitacion a través de Seminarios

Publi- Talleres

ca, teniendo como base primordial los con la participacion de personal

valores, especialista

principios y deberes, como pilares de la Contraloria General de la Republica,
fundamenta- con

les de la Administracion Publica el desarrollo de temas tedricos —
merecedores practicos,

de proteccion especial. evaluaciones, intervenciones orales, con

la entrega de certificados a los
participantes

Principios: Respeto, Probidad, Eficiencia, |aprobados y constancia de participacion
idoneidad, veracidad, justicia, Equidad y para

otros.
aquellos que no hayan obtenido nota
aprobatoria.

Deberes: Responsabilidad, Neutralidad,
Discrecion, transparencia, entre otros

Sobre el particular, cabe destacar que el principal objetivo del Plan de Desarrollo de
Personas — 2019 (PDP), es perfeccionar la actualizacion y desarrollo de sus habilidades y
destrezas esenciales para el conocimiento y dominio de su &mbito de competencia
funcional de acuerdo al cargo que desempefia el servidor civil, mediante la puesta en

practica, el trabajo en equipo y la discusion de los temas aprendidos.
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VIi

3.2 Métodos de Evaluacion

Al respecto se debe precisar, que en Anexo 5 de la Directiva denominada
“Normas paralaGestiondel Proceso de Capacitacién enlas Entidades Publicas”,
aprobada con Resolucién Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE
de fecha 08-AGO- 2016, “Progresion de la Ejecucion de la Evaluacion de la
Capacitacion segun Entidad”, sefiala que desde el afio 2018, entre otras
entidades de los Ministerios el cien por ciento (100%), de las Acciones de
Capacitacion determinadas a evaluarse a nivel de aplicacién, son
evaluadas a dicho nivel.

Aplicacion. - Mide el grado en que las competencias y conocimientos adquiridos
por los servidores civiles durante la capacitacion, se traslada a su desempefio
laboral.

FINANCIAMIENTO DE LA CAPACITACION
4.1 Recursos Directamente Recaudados

El cien por ciento (100%), de los gastos directos e indirectos que demande
el Plan de Desarrollo de Personas — PDP 2019, sera financiado con la
fuente de financiamiento Recursos Directamente Recaudados (Ingresos
Propios), captados por el IESTP “Peru Japén”.

CAPACITACION
5.1 Modalidad de la Capacitacion
5.1.1 Por Formacién Laboral

El presente Plan de Desarrollo de las Personas — PDP 2019, ha
contemplado la modalidad de la capacitacion por Formacion
Laboral, mediante diplomados y seminarios talleres, a fin que en el
corto plazo permita mejorar la calidad del trabajo de sus
colaboradores y de los servicios brindados al publico usuario.

RESPONSABLES

La Oficina de Administracion del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Publico “Peru Japén”, es la responsable de la ejecucion, seguimiento y monitoreo
continuo, a fin de facilitar y garantizar el cabal cumplimiento del Plan de Desarrollo
de las Personas — PDP 2019.

ANEXOS

7.1 Matriz del Plan de Desarrollo de las Personas.
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INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO

PUBLICO "PERU JAPON"

MATRIZ DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS -

PDP - ANO 2019

CANTIDAD
No ORGANO | PUEST NOMBRE DEL TOTAL MATERIA NOMBRE DE TIPO DE TIPO DE PRIORIDA NIVEL DE | MODALIDA | OPORTUNID MONTO TOTAL
e} DE DE ACCION D D AD
) ) DE
O ENTIDAD BENEFICIARIO | BENEFICIARIOS LA ACCION LA ACCION DE | CAPACITACI CAPACITACI EVALUACI COSTOS COSTOS
DE DE DE ON ON ON
ORGANICA CAPACITACION| CAPACITACION [ CAPACITACI CAPACITACION DIRECTO |INDIRECTO
ON S S
Primery
01| Oficina de Varios Vario 08 S/IC "Toma de Formacion Taller c) Aplicacion Presencial | segundo 2,200.00 0.00
s Inventarios
Administracion de Bienes Laboral Trimestre
Patrimonia
les"
02 | Oficina de
Tercer
Administracién| Varios Vario 30 S/C Sistemas Formacion Diplomado c) Aplicacion | Presencial | Trimestr 3,500.00 0.00
s 0 Administrati- e
vos: Tesoreria, Laboral
Abaste
cimiento y Personal.
03| Oficina de
Cuarto
Administracion| Varios Vario 50 SIC Cédigo de Eticade | Formacion Taller c) Aplicacion Presencial ;I;nmestr 1,800.00 0.00
s la
Funcion Publica Laboral
TOTAL: S/7,500.0 0.00
0
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ANEXOS

ANEXO
04

VALIDACION DEL MODELO Y/O INSTRUMENTO

NOMBRE: “PROGRAMA DE CAPACITACION Y LAGESTION ADMINISTRATIVADEL IESTP “PERU
JAPON” CHACHAPOYAS 2018”

EXPERTO oo
CENTRO LABORAL: oo CARGO:..ovoooo,
INDICADORES DE YALORACION g PEERASIENS
CALIDAD DEL
MUY MUY
INSTRUMENTO MALG | MALO SEGULA BUENO| 5)mno

Base Tedrica

1. El cuestionario responde
a las bases tedricas de
la investigacion

Objetivos

2. El cuestionario responde
al objetivo formulado

Contenido

3. Contiene actividades
para mejora la variable
dependiente

4. Los contenidos son
suficientes para el logro
de las dimensiones de
variable dependiente

5. Los contenidos se
desarrollan
mediante
estrategias
didacticas

Calidad técnica

6. El cuestionario incluye
informacion detallada

y
suficiente sobre los
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siguientes elementos:
objetivos (generales y
especificos), descripcion,
duracién, forma de
aplicacion y contenidos de
la propuesta.

7. Existe coherencia interna
entre los diversos
elementos y componentes
del modelo y de todos
ellos con los objetivos.

8. Existe coherencia entre el
cuestionario y el objetivo
de la investigacion.

9. El cuestionario responde a
la mejora de la variable
dependiente.

Viabilidad

10. El cuestionario puede ser
aplicada por cualquier
profesor y especialista en
el area a tratar.

11. Las actividades son
faciles de realizar y de
manera sencilla.

12. La secuencia de las
actividades
programadas resulta
coherente.

Metodologia

13. La metodologia tiene
una base didactica.

14. La metodologia utilizada
es apropiada a la
caracteristica de los
investigadores.

Evaluacion

15. El modelo describe su
forma de evaluacion.
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Escala de valoracion:

Categorias Puntaje Descripcién
Muy malo 15-27 El cuestionario no es aplicable.
Malo 28 -39 El cuestionario tiene deficiencias
Regular 40 - 51 Deben levantarse las correcciones
Bueno 52 -63 El cuestionario es aplicable, tener
en
cuente sugerencias.
Muy bueno 64 — 75 El cuestionario es aplicable.

RESULTADOS DE LA VALIDACION: ...iiiiuuieiiieeianeeseessssssssesnsssseessnssssssensnsssseens
PUNTAJE OBTENIDO: ...ttt
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TEMA DE INVESTIGACION

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“PROGRAMA DE CAPACITACION Y LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL IESTP “PERU JAPON”
CHACHAPOYAS 2018”

Autores: Arana Caro Mery Rosario

TITULO DE INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBRE EL “PROGRAMA DE CAPACITACION Y LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL IESTP
“PERU JAPON” CHACHAPOYAS 2018”

CRITERIOS: Variable Programa de Capacitacién

(C) Correcto- (I) Incorrecto- (D) Dejar- (M) Modificar- (E) Eliminar

Ortografi
a Congruenci
i Presentaci¢| medicién adelas Relevanci| Factibilida| Observaciones D-
N° de Items | i
n claray variables |a d M- E
precisa con
con los
los Objetivos
items
SI [NO SI [NO |[SI NO |SI [NO |SI [NO
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
FE CH A oottt e
EVALUADOR: ... ot ettt ettt ettt et e et e e
PROFESION: ...ttt ettt e et e e et e e
CENTRO LABORAL:......ciiiittt ettt ettt e et e e

FIRMA DEL EVALUADOR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
TEMA DE INVESTIGACION
“PROGRAMA DE CAPACITACION Y LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL IESTP “PERU JAPON” CHACHAPOYAS 2018

Autores: Arana Caro Mery

Rosario
TITULO DE INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBREEL “PROGRAMADE CAPACITACIONY LAGESTIONADMINISTRATIVADELIESTP
“PERU JAPON” CHACHAPOYAS 2018”
CRITERIOS: Variable Gestion Administrativa

(C) Correcto- (I) Incorrecto- (D) Dejar- (M) Modificar- (E) Eliminar

Ortografi
a Congruencia
N° Presentacié | medicién de las Relevanci | Factibilida | opservacion
de n claray | variables con | & d es D-M-E
Item precisa | |os Objetivos
s con
los
items
Sl [NO SI |NO Si NO Sl |NO SI |NO
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
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24

25

26

27

28

29

30

31

32

FECHA: ...

FIRMA DEL EVALUADOR
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