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PRESENTACION

El propdsito del trabajo de investigacion: “Plan de capacitacion del Procedimiento
Administrativo General-Ley N° 27444 para fortalecer las Habilidades Gerenciales
del Gobierno Regional Amazonas Chachapoyas, 2016”. El presente trabajo de
investigacion se relaciona con el fortalecimiento de las habilidades gerenciales, la
vision objetiva, el desempefio y los resultados en la organizacion ampararan tal

afirmacion.

Las instituciones innovadoras, siempre interesadas por la exquisitez de la
administracion organizacional. Los gerentes visionarios y con liderazgo trabaja con
distintos individuos, permite la integracion, el incremento de la productividad y la
motivacion a contribuir el desarrolla de sus actividades en su centro de laboral.
Proverbialmente se conoce que los gerentes que cotidianamente toman las
decisiones son elementos que tienen una mejor mentalidad respecto a la
concordancia entre el servicio y la tendencia estratégica, siempre contemplan el
largo plazo de sus proyectos, donde su trabajo son asuntos trascendentes.

El presente estudio esta constituido en cinco apartados:

En el capitulo I: Se emprendié con la caracterizacién del problema de investigacion,
desarrollandose su fundamentacion, intervencién reconociendo su priorizacion, referencias
y objetivos.

En el capitulo II: Esta juiciosamente desarrollado para intervenir con la teoria vinculada en
el marco de intervencion.

En el capitulo Ill: se identificd la sistematica a utilizar, desarrollandose los supuestos, la
poblacion y muestra. Asi como las artes, procesos y analisis que permita una inferencia.

En el capitulo IV: Se presenta las derivaciones del cuestionario de Destrezas Gerenciales
segun (Lara Bernardo, 1999) de “Developing Managerial Skills” (Whetten y Cameron, s.f.)
Resultado que se obtienen a partir de las respuestas de los gerentes encuestados y se
mide segln sus dimensiones.

En el capitulo V: se expresa las ejecuciones y proposiciones dando a conocer el

beneficio para la institucién comprometida, asi mismo las referencias y anexos.

La autora.
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RESUMEN

El designio de este sondeo fue establecer si el Plan de capacitacién basado en la
Ley N° 27444 - del Procedimiento Administrativo General, incide en el
fortalecimiento de las habilidades gerenciales de las unidades administrativas del
Gobierno Regional Amazonas Chachapoyas, 2016. La investigacién contempla un
disefio no experimental, aplicado a 33 gerentes que nos manifestaran las actitudes
y de esta manera ver la relacion con las variables de intervencion, a partir de sus
dimensiones de las habilidades gerenciales. Después de la intervencion con las
estrategias innovadoras, se obtuvieron conclusiones a partir de las medidas
estadisticas, resueltas en el programa SPSS version 22, reflejando divergencias

demostrativas entre sus dimensiones y las variables interventoras.

El cumplimiento dentro de las diligencias planteadas la méas relevante fue Con
respecto al planteamiento del plan de capacitacion segun la Ley precitada, como
herramienta para el fortalecimiento en las habilidades gerenciales de los directivos
que permita mejorar la labor de la parte administrativa del gobierno regional
Amazonas. Se presenta la propuesta del Plan de capacitacion, teniendo como
pilares a).- Diagndstico: que permitié el andlisis situacional del gobierno regional,
b).- Disefio de Estrategias: sustentado bajo los lineamientos de la ley de
procedimientos administrativos. C).- Estrategia competitiva: Planificacion,
organizacién, control, seguimiento y monitoreo a partir de ello brinda criterios
solidos permitiéndonos desarrollar y enfocar dos factores, como mecanismo de
mejorar su competitividad y gestion. Como primer factor la reglamentacion con
sus procedimientos especiales y el segundo factor el cumplimiento con los
principios administrativos, que permitira encontrar un maximo beneficio

empresarial

Palabras claves: Plan de capacitacion, fortalecimiento, Habilidades Gerenciales.
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ABSTRACT

The purpose of this survey was to establish whether the Training Plan based on
Law No. 27444 - General Administrative Procedure, focuses on strengthening the
managerial skills of the administrative units of the Regional Government
Amazonas Chachapoyas, 2016. The research contemplates a design Not
experimental, applied to 33 managers who expressed the attitudes and thus to see
the relationship with the intervention variables, based on their dimensions of
managerial skills. After the intervention with the innovative strategies, conclusions
were obtained from the statistical measures, resolved in the program SPSS
version 22, reflecting demonstrative divergences between its dimensions and the

intervening variables.

The fulfillment of the most relevant measures was in relation to the training plan in
accordance with the aforementioned Law, as a tool to strengthen the managerial
skills of managers that would improve the work of the administrative part of the
Amazonas regional government. The proposal of the Training Plan is presented,
having as pillars a).- Diagnosis: that allowed the situational analysis of the regional
government, b) .- Strategy Design: sustained under the guidelines of the law of
administrative procedures. C).- Competitive strategy: Planning, organization,
control, monitoring and monitoring based on this provides solid criteria allowing us
to develop and focus on two factors, as a mechanism to improve its
competitiveness and management. As a first factor the regulation with its special
procedures and the second factor compliance with administrative principles, which

will allow to find a maximum business benefit

Key words: Training plan, strengthening, Management skills.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca identificar factores que expliquen las Habilidades
Gerenciales de los Gerentes y Directores del Gobierno Regional de Amazonas, a
partir de la aplicacion de la del cuestionario de Habilidades Gerenciales por (Lara
Bernardo J.) y proponer un plan de capacitacion sobre los procedimientos
administrativos de la Ley N° 27444 y toma como guia los enfoques tedricos
empiricos adoptados por la literatura de gestion administrativa y evaluada

mediante técnicas estadisticas.

Segun Mintzberg (1973) indica en su trabajo “The Nature of Managerial Work” (La
naturaleza del trabajo directivo) en el cual describe: “qué hacen realmente los
directivos, como hacen lo que hacen y por qué lo hacen”. A partir de ello propicio

una complicacion en el universo de los directivos.

En ese sentido Mintzberg (1973). Explica:
El gerente realiza grandes cantidades de trabajo a un ritmo incesante; con
lo cual desvirtia la mitica percepcion de que los gerentes son
planificadores metddicos, reflexivos y sistematicos. Las actividades del
gerente, tienen como comun denominador a la brevedad, la variedad y la

discontinuidad, ademas, su labor se enfoca en la accion y no en la reflexion

Dentro de otro aspecto muy importante que rescatar de Mintzberg (1973). Sobre:
La labor directiva esta llena de actividades rutinarias; tiene que ejecutar
reuniones regulares, debe asistir a ceremonias frecuentemente, atender
visitas de clientes importantes, pero, €l se interesa mas por la actualidad

gue por estas labores frecuentes a las que les obliga su estatus.

Para lo cual se espera encontrar los resultados segun los objetivos planteados.

La autora
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Planteamiento del Problema

Dentro del escenario organizacional del Gobierno Regional de Amazonas se
describe a 4 gerencias a fin de poder ir conociendo la caracteristica organizacional.

GERENCIA 01.- Esta Gerencia a nivel de Planificacion se encuentra en sectores
dependientes como son: Produccion, Agricultura, Energia y Minas y Dircetur que no

articulan su labor e instrumentos de gestion con esta Gerencia.

En la parte Organizacional carece de estrategia de empoderamiento del desarrollo

econdmico.

Falta de agenda de liderazgo de los sectores dependientes de esta gerencia.

Falta de politicas publicas que no son implementadas para la lucha contra la
pobreza dado a que no se involucran a los sectores sociales en sectores de la
produccion, agricultura, biodiversidad y turismo.

Se cuenta con escaso personal profesional y técnico para formular Proyectos y
brindar adecuada asistencia, solucion de conflictos a comunidades nativas y

campesinas.

No se plantea estrategias que permitan tener buena aceptacion y uso de recursos

destinados por el PROCOMPITE a favor de las organizaciones de productores.

GERENCIA 02.- En la mencionada gerencia no tiene una asigna presupuestaria;
las Direcciones ejecutoras basicas como Salud y Educacion tiene muchas falencias

y no articular su labor.

En caso de los Proyectos de Fortalecimiento de Capacidades y Habilidades de
Personas con Discapacidad son escasos 0 minimos ya que de acuerdo a Ley es el

5% del Presupuesto anual.

Falta de personal idoneo en las dependencias es esta Gerencia para cumplir con

los objetivos trazados.
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En esta Gerencia siendo uno de los pilares de la inclusion social y democratica
siempre son personas asignados con formacion autoritaria, imponentes y mas aun

déspotas.

GERENCIA 03.- En esta gerencia se puede observar que tienen muchos
compromisos en la ejecucién de micro proyectos que no son competencia del

Gobierno Regional Amazonas y bien lo realizaria una municipalidad.

Obras paralizadas por la escasa responsabilidad de los Consorcios y aun mas por
los monitores no comprometidos en la supervision asignada de las obras y de

proyectos mal elaborados.

La escasa voluntad politica de los funcionarios.

Pagos salariales bajos a trabajadores de planta, como consecuencia el no

monitoreo a las obras a verificar en los diversos puntos del departamento.

GERENCIA 04.- Dicha gerencia aqgueja de personal capacitado para desempefiar
funciones. En el area de finanzas la continua reprogramacion de las obras que

genera la modificacion de programas de inversion en el aplicativo del MEF.

La falta de adestramiento y actualizacion de los colaboradores en la aplicacion de

la normatividad.

La dependencia del Gobierno Regional Amazonas aqueja de no contar con la
oportuna informacion relacionada con la programacion y formulacion presupuestal
para la ejecucion del presupuesto, asi como los progresos fisicos de los proyectos
de inversion, el cual repercute en los factores asignados, como consecuencia se

revierte al tesoro publico.

El personal de las unidades ejecutoras no se encuentra con la actitud y aptitud para
el cumplimiento de sus funciones. En la parte organizacional se encuentra
dificultades en la racionalizacién del personal a fin de distribuir la carga de trabajo

de manera equitativa.
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1.2. Formulacion del problema

¢ Qué caracteristicas tendra el Plan de capacitacion basada dentro la Ley N° 27444
- Procedimiento Administrativo General, en el fortalecimiento de las Habilidades
Gerenciales de las unidades administrativas del Gobierno Regional Amazonas
Chachapoyas 20167

1.3. Justificacién

La investigacion resulta relevante porque en el Aspecto Gerencial abordé una

problematica latente, donde por el desconocimiento cabal de la Ley N° 27444, que,
a su vez, ha provocado deficiencias en los gerentes y calidad del servicio, asi como
conflictos internos y con la poblacion.

En el aspecto metodoldgico, diversas instituciones estan “propiciando nuevos
criterios de valoracion de sus actividades y los factores que influyen en su grado
de satisfaccion como un componente de interés. A partir de ello se hace
imprescindible, propiciar un analisis de la satisfaccion laboral en las
organizaciones” (Ulmer, 1987 y HopKins, 1983) a partir de ello debe de incidir una
etapa de evaluacion a partir de que “La gestién del cambio que potencialmente
requiere de aspectos de innovacion, aprovechamiento de oportunidades el
comportamiento de las personas en un esfuerzo comun puede contribuir a la

satisfaccion de los empleados.

Relevancia social: Los beneficiados con la investigacion van a ser los usuarios
externos, trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Amazonas ya que se
pretende elaborar y aplicar encuestas de desempefio laboral a Gerentes y

Directores que permita instituir el nivel de satisfaccion de los funcionarios.

1.4. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Segun (Galvan, 2011) en su investigacion “La Teoria del Capital Humano: Fue
desarrollada por (Gary Sanley Becker) a través del libro Capital Humano”, se

tiene:

17



A la educacion y la formacién como inversiones que realizan los individuos
racionales, con el fin de incrementar su eficiencia productiva y sus
ingresos. La Teoria del Capital Humano considera que el agente
econdmico (individuo) tiene un comportamiento racional, invierte para si
mismo y esa inversion se realiza en base a un calculo. Por otra parte, esta
teoria permite distinguir entre formacion general y formacion especifica. La
primera es adquirida en el sistema educativo como alumno y tiene por
objeto incrementar la productividad del o los individuos. La formacion
especifica tiene sentido en el caso de una relacion de trabajo durable entre
el trabajador y el empresario, se presentan dos posibilidades: el empresario

financia la inversion o lo comparte con el trabajador

Segun (Bateson, s.f.) a partir de su Teoria de Aprendizaje Manifiesta: “aprender
es ajustar nuestra expectativa o accion corrigiéndola con una realidad externa”.
Identifica varios niveles de ilustracién de la siguiente manera:

Nivel O: existe solo repeticion dentro del entorno.

Nivel 1: ganancia o declive de la conducta.

Nivel 2: Manera de apreciar las efemérides.

Segun niveles 1y 2: correspondencia a las efemérides vy tipificacién de la realidad.
Nivel 3: Concebir las caracteristicas relacionandolo segun sus interacciones del
entorno.

Esta teoria explica: que el adiestramiento no deberia ser Unicamente una “tarea
pedagdgica” sino que debe cristalizarse con estrategias transformadoras que
permita conseguir los resultados previstos de la institucién, sustentado en el

fortalecimiento organizacional.

Segun (Schén, s.f.) en su Teoria de Aprendizaje, alude: experimentamos algunas
caracterizaciones mediante argumentos, siendo verificable, pero lo significativo es
gue esa nocion, por lo que “sugiere observar el conocimiento que proviene de la
accion”. A partir de ello se debe reflexionar las acciones a intervenor. Con el
proposito de ilustrarse a partir de la experiencia. En tal sentido “se puede

aprender mucho de quienes son capaces de hacer cosas”.
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Segun (Tobey, 2005) experta en su teoria fundamentada sobre el “desarrollo
empresarial y de recursos humanos”, explica:
La pertinencia de las necesidades de capacitacion a travées de la
identificacion de necesidades institucionales, relacionadas a la gestidon
empresarial, el desempefio de la persona y las normativas que regulan su
gestibn. Manifiesta que, al momento de realizar una deteccion de
necesidades, se pueden encontrar hallazgos que no necesariamente se
relacionan con aspectos de formacion o capacitacion, sino que por lo
general se deben a multiples factores que afectan a la falta de rendimiento
en el trabajo y por ende a la falta de resultados de la empresa. Sugiere
recomendar qué se debe hacer para resolverlos, aunque reconoce que es
la empresa quien determina qué acciones seran realmente tomadas para
solucionar cada hallazgo encontrado. Comenta que hay veces en que los
dueiios de las empresas o titulares de las instituciones, no pueden o no
quieren solucionar un problema sin entrenamiento o capacitacion. En ese
caso, es imprescindible que los representantes de la empresa, estén claros
de que existe el problema sin entrenamiento y que va a afectar a la
consecucion de los objetivos de rendimiento y de negocios. Una vez
identificadas dichas necesidades, propone que se defina cuél es el
programa de capacitacion, cuantas lecciones debera tener, cuales son las
actividades de aprendizaje que se realizaran, debido a que es importante
gue la actividad de formacion, apoye al rendimiento en el desempefio de un
puesto para beneficio institucional. Reconoce también la importancia de
evaluar las necesidades de formacion aplicando el analisis y la metodologia
de ROI, misma que se calcula después de completar el entrenamiento, con
la finalidad de comparar los beneficios netos de la formacion con los costos

de la capacitacion.

Segun los autores (Gaines & Robinson, 1989) en su investigacién “Formacién de
impacto: ¢Como vincular la formacion a las necesidades empresariales y medir
los resultados?”, los autores explican:
Como identificar los requerimientos de capacitacion en términos de una
jerarquia de necesidades enfocadas a requerimientos individuales,

grupales, de desempefio y organizacionales. Relacionan directamente la



formacion con los objetivos especificos de la organizacion y creen que lo
importante es evaluar la eficacia de rendimiento del personal, asi como
realizar el andlisis de causas de las deficiencias detectadas en su
desempeiio. Es significativo establecer un ambiente de trabajo que
fortalezca nuevas destrezas y maximice las derivaciones del
adiestramiento, para lo cual se hace necesario evidenciar el efecto que
tiene la formacion en el personal y dar seguimiento de los cambios sutiles

en los valores y dogmas de los colaboradores.

La gestion de calidad (ISO 9001:2008) citado por (Cianfrani, Charles A.; West,
John E., 2009). Guias para el mejor desempefio de las organizaciones

relacionado al recurso humano. Los principios incluyen:

Como una parte fundamental en lo referente a la educacién, formacion,
habilidades y experiencia. Concibe la idea de que el tercer principio de
calidad llamado “Participacion del Personal’ es la esencia de toda empresa,;
y que sSu compromiso, permite que sus competencias sean usadas en el
proceso de mejora continua para el beneficio institucional. Considera
importante la preparacion del personal, debido a que el trabajo que realiza,
puede afectar directa o indirectamente a la conformidad de los requisitos
del producto. En este sentido, se sugiere que se determinen las
competencias necesarias del personal y cuando sea aplicable se
proporcione formacion u otras acciones para lograr la competencia

requerida.

Segun el enfoque (ISO, 2009) prioriza una gestion de la calidad y éxito sostenido

en una organizacion, ademas:

“Que las personas en la organizacién son importantes, porque debido a su
involucramiento se pueden cumplir los objetivos organizacionales; y dado
gue su aporte es valioso, los responsables de una empresa deben
fomentar las siguientes actividades en su empresa: Crecimiento personal,

Aprendizaje, Transferencia de conocimientos, Trabajo en equipo. Para



garantizar el fomento de dichas actividades, se sugiere disefiar y ejecutar
un plan de desarrollo de las personas que trabajan en la institucion, con la
finalidad de que puedan adquirir, desarrollar y mejorar sus competencias.
En mi criterio, el plan de desarrollo deberd considerar como estrategia
fundamental un proyecto de participacion y motivaciéon de las personas,

contemplando el desarrollo de dicha norma.

Segun (Pulido 2005) en su investigacion “la calidad en la persona” indica “que
toda empresa debe tomar en cuenta que para que el proceso de gestion de
calidad total se implemente y las personas que laboran en ella alcancen un alto
potencial”, considerando los siguientes niveles concéntricos: el cambio a partir de
lo particular, interpersonal, gerencial y el relacionado a la organizacion de las

personas.

Segun (Palma, L. 2000) en su investigacion “La correlacién entre factores

utilizados en una Evaluacion del Desempefio” indica:
en una evaluacion del desempefio presentd un estudio descriptivo que fue
desarrollado con 232 empleados de una empresa del sector de la Costa
Sur, quienes en un 65% tenian menos de tres afios de labores, en un 60%
eran menores de 28 afios, en un 90% de sexo masculino y cuya
escolaridad era heterogénea. Se les aplicdé un instrumento de Evaluacion,
en el que fueron consideradas ocho variables:
Cantidad de trabajo, calidad de trabajo, capacidad para seguir
instrucciones, iniciativa, colaboracion, relaciones interpersonales, cuidado
del equipo y apariencia personal. Estas variables fueron definidas y
evaluadas mediante indicadores operacionales. Los resultados obtenidos
mostraron que existe una alta correlacion entre cada uno de los factores
gue fueron evaluados. Entre otros aspectos se concluyd, que los factores
del desempefio laboral que fueron utilizados se presentan de forma
integrada en cada trabajador; que el proceso funciona adecuadamente
cuando es objetivo, analitico y sistematico y que la practica de la
evaluacion motiva el rendimiento laboral debido a que crea una expectativa
de recompensa acorde al desempefio personal. Recomendd que como la

Evaluacion del Desempefio motivé un mayor compromiso del personal.
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Segun (Mijangos, 2008) en una investigacion que desarrolld “Mejora de la

Evaluacion del Desempefio de los Directores del Nivel Primario.” concluyé:

“Que los cursos impartidos como la metodologia fue la mas indicada en la
capacitacion. Recomend6 que vale la pena que se continle con esta
modalidad de capacitacidbn permanentemente y la creacion de Circulos de
Calidad a nivel administrativo, como un medio de seguimiento para el grupo
de directores que concluyeron su participacion en la Escuela de Directores.
Esto lo determind, realizando un estudio descriptivo en la Escuela de
Directores en el Departamento de Chimaltenango. El objetivo del mismo
consistia en evaluar el desempefio de los directores del nivel primario y
Pre-primario que participaron en dicha escuela, para establecer en qué
medida ha mejorado la Gestion Administrativa, en las escuelas que

dirigen”.

Para lo cual se aplicd una evaluacién escrita basada en una encuesta de
opinion, teniendo como indicadores: ElI cumplimiento de tareas planificacion
anual en su funcién administrativa y especifica por areas, capacidad para
resolver conflictos y problemas y fomenta el uso eficaz del tiempo. Luego
validé la encuesta en otro departamento del pais, con sujetos que llenaban
las mismas condiciones y caracteristicas de la investigacion. Aplico la
encuesta a los sujetos de investigacion en el departamento de
Chimaltenango. Tabulé la informacién recolectada y construy6 las tablas
estadisticas necesarias. Infiridé las conclusiones y recomendaciones en
base a los resultados obtenidos en la encuesta dirigida a los sujetos de la

investigacion.

Segun (Romero, 2010) en su investigacion “Preparacion y Evaluacion de un
Sistema de Méritos que se adecue a la Administracion Publica guatemalteca”
concluye:
‘La preparacion y evaluacion de un sistema de méritos dirigido al sector
publico. Las fuentes de investigacion para este estudio fueron entrevistas
realizadas a instituciones descentralizadas seleccionadas al azar. Se realizo

una prueba piloto. Se conformé la muestra por el personal del Ministerio de



Salud Pdublica y Asistencia Social. Utilizé un formulario como instrumento, el
cual describia los factores a evaluar: Conocimiento del trabajo, iniciativa,
puntualidad, relaciones interpersonales y compromiso organizacional y la
ponderacion corresponde cuantitativa y cualitativamente a una escala
propuesta. Analizo la informacion recopilada y concluyé que es necesario
contar con un sistema de evaluacion de méritos ya que la evaluacion del
recurso humano esta sujeta al criterio subjetivo de los jefes inmediatos.
Recomienda implementarlo ya que servira como elemento de juicio para
conceder ascensos, para definir politicas de capacitacion y acciones de

personal’.

Segun (Galeguillos, L. y Urrea, 2004), en su investigacién “Certificacion de
Competencias Laborales en las PYMES de la Zona de Concepcion” concluye:

“Que, aunque la capacitacion auxilia a los miembros de la organizacion a
desempeiiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su
vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir
futuras responsabilidades. Las actividades de desarrollo, por otra parte,
ayudan al individuo en el manejo de responsabilidades futuras
independientemente de las actuales. Como resultado de esta situacion, la
diferencia entre capacitacién y desarrollo no siempre es muy clara. Muchos
programas que se inician solamente para capacitar a un empleado
concluyen ayudandolo a su desarrollo e incrementando el potencial a su

capacidad como empleado directivo”.

Antecedentes nacionales

Segun el “Plan de Desarrollo de las Persona” del G.R. Tacna (2014). El documento
se elaboro para el quinquenio 2014-2018, del cual se puede rescatar las siguientes
necesidades de capacitacion:
Que, han sefalado las distintas unidades organicas en el 2013, de acuerdo a
la Directiva emitida por SERVIR (N°30057), las mismas que han sido
clasificadas y priorizadas en funcion de los objetivos institucionales y de las

nuevas politicas y normas de modernizacion de la gestion publica. El plan



tiene como punto de partida un marco estratégico revisado y validado en tres
talleres de planificacion. En funcion de los objetivos estratégicos se han
definido las competencias necesarias para cumplirlos. En la misma
orientacion se han definido los objetivos y metas de capacitacion para el
2014, los mismos que deben ser medidos con determinados indicadores de
resultados que estan relacionadas con las principales necesidades de
capacitacion que han indicado las distintas unidades organicas.

Segun (Vera Echenique, 2010) en su trabajo de investigacion: “Influencia de las

Competencias Gerenciales en la Gestion Organizacional del Gobierno Regional de

Tacna”. El propésito fue determinar:
“la Influencia de las Competencias Gerenciales en la Gestiébn Organizacional
del Gobierno Regional de Tacna. Para ello se establecid la siguiente
hipotesis: En el Gobierno Regional de Tacna las competencias gerenciales
influyen directamente en la gestion organizacional. El trabajo corresponde a
una investigacion descriptiva relacional porque el estudio nos condujo a la
busqueda de nuevos conocimientos o campos de investigacion; asi como
medir la relacion de las dos variables a estudio: Competencias Gerenciales y
Gestion Organizacional. Para tal propésito se consideré la informacion
obtenida a través de la aplicacibn del cuestionario a los gerentes y
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. Los datos obtenidos se
tabularon y analizaron mediante cuadros y graficos. Una vez finalizada la
fase de andlisis e interpretacion de los resultados se determind que en el
Gobierno Regional de Tacna las competencias gerenciales influyen

directamente en la gestion organizacional”.

1.5. Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Proponer un Plan de capacitacibn basado en la Ley N° 27444 “Procedimiento
Administrativo General”’, para el fortalecimiento de las habilidades gerenciales de
las unidades administrativas del gobierno regional Amazonas Chachapoyas, 2016.



1.5.2. Objetivos especificos

OEL. Identificar la necesidad de capacitacion en la “Ley N° 27444 de Procedimiento
administrativo” por parte de cada Gerente y/o Director de cada unidad

administrativa gerencial del gobierno regional Amazonas.

OE2. Diagnosticar las habilidades gerenciales de los Gerentes del Gobierno

Regional Amazonas, segun sus dimensiones.

OE3. Disefiar la propuesta del plan de capacitaciéon basado en “Ley N° 27444 -
Procedimiento Administrativo General”, para el fortalecimiento de las habilidades

gerenciales de las unidades administrativas del Gobierno Regional Amazonas.

OE4. Validar la propuesta del plan de capacitacion basado en “Ley N° 27444 -
Procedimiento administrativo general” para el fortalecimiento de las habilidades
gerenciales de las unidades administrativas del G.R.A. Utilizando la Técnica
DELPHI.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2. Marco teorico

2.1. La Capacitacion

La percepcion de un plan de capacitacion, se puede considerar a la estructuracion
de una actividad relacionada a generar conocimientos. La capacitacion se
relaciona con la “accién tendiente a proporcionar, desarrollar o perfeccionar las
actitudes de una persona con el propdsito de prepararla para que se desempefie
correctamente en un puesto de trabajo” (Reza, 1995). Se dice que es indefinido
porque se consideramos que puede y debe hacer mencion de otros aspectos que
dan pauta que se integre un concepto no tan limitado por lo que desde nuestra
perspectiva podemos definir a la capacitacion como un proceso integro capaz de

desarrollar aptitudes en un determinado puesto, a partir de una buena motivacion.

Segun (Chiavenato, 2002) indica: “capacitacion a todos los niveles constituye una
de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes

de bienestar para el personal de toda la organizacion”.

2.2. ¢ Como Beneficia la Capacitacion a las Organizaciones?
Segun (Chiavenato, 2002) Busca la rentabilidad mas alta, con actitudes de los
colaboradores cada vez mas positivas. Propicia la planificacién del adiestramiento que

conlleve a mejora la nocién del puesto en que se desempefia.

Segun (Chavez, 2002) sefiala la: “Lista de los beneficios de la capacitacién para
los empleados, asi como los beneficios que se obtienen en las relaciones
humanas, las internas y las externas y en la adopcion de politicas, los cuales
comprobd que repercuten favorablemente en la organizacion”, ademas considera:
El adiestramiento a modo de brindar asistencia a la persona en la generacion de
arbitrajes, fomenta la confianza, y contribuye efectivamente en el manejo de

conflictos.

2.3. Gestiones para la Capacitacion y el desarrollo
Segun (Davis, 2005) en su trabajo “El Comportamiento Humano en el Trabajo”,

concluy6 gue los gerentes:
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“se debe valorar las necesidades, metas y principios de aprendizaje que se
relacionan con la capacitacion. La evaluacion de necesidades permite
establecer un diagnéstico de los problemas actuales y de los desafios
ambientales que es necesario enfrentar mediante el desarrollo a largo
plazo. Los cambios en el ambiente externo, por ejemplo, pueden
convertirse en fuentes de nuevos desafios. Para enfrentarlos de manera
efectiva, es posible que los empleados necesiten capacitacion.
Independientemente de estos desafios, la evaluacion de necesidades debe
tener en cuenta a cada persona. Las necesidades individuales pueden ser
determinadas por el departamento de personal o por los supervisores; en
algunas ocasiones, el empleado mismo las sefialard. Es posible que el
departamento de personal detecte puntos débiles en el personal que

contrata o promueva.

Los supervisores estdn en contacto diario con sus empleados y ellos
constituyen otra fuente de recomendaciones para procesos de

capacitacion.

Segun (Werther y Davis, 2009) en su trabajo de investigacion “Desarrollo de

Habilidades Directivas”, estipula:

“‘Que uno de los enfoques de evaluacién consiste en la identificacion de
tareas. Los capacitadores principian por evaluar la descripcién de un
puesto determinado, para identificar sus principales tareas. Después se
desarrollan planes especificos con el fin de proporcionar capacitacion

necesaria para llevar a cabo estas tareas”.

Otro enfoque consiste en realizar una encuesta entre los candidatos a
capacitacién para identificar las areas en que desean perfeccionarse. La
ventaja de este método consiste en que las personas que reciben el
programa, tienen mayor tendencia a considerarlo relevante por tanto
tienden a adoptar una actitud mas receptiva, y de esta manera se logra que
los capacitadores se mantengan alerta para detectar otras fuentes de

informacion que puedan indicar una necesidad de capacitacién, sin



embargo, éstos deben tener en cuenta que si la evaluacion de necesidades
gue lleva a cabo no es correcta, es poco probable que los objetivos de
capacitacion y el contenido del programa sean ideales.

2.4. Dimension: La Capacitacion y desarrollo de la persona

Segun (Siliceo, 2004) segun su investigacion “Capacitacion y Desarrollo de
Personal” determina que:

“Estos objetivos deben estipular claramente los logros que deseen y los medios
que se dispondran, estos deben utlizarse para comparar contra ellos el
desempefio individual. Del andlisis de necesidades surgen los objetivos de
capacitacion y desarrollo. Los capacitadores pueden planear el contenido del
curso a partir de estos objetivos e incorporar tantos objetivos de aprendizaje como
sea posible. El desarrollo de los recursos humanos prepara a los individuos para
desempefiar nuevas funciones y cumplir responsabilidades méas complejas;
simultaneamente, constituye un arma poderosa en contra de fendmenos como la
discontinuidad de los conocimientos del personal, los cambios sociales y técnicos
y la tasa de rotacion de personal. De hecho, el desarrollo de los recursos
humanos constituye uno de los retos mas notables y significativos para el
profesional. No es suficiente impartir capacitacién; incluso en los casos en que se
ha llevado a cabo una cuidadosa evaluacion de las necesidades, los

capacitadores evaltan el efecto que logran con sus actividades”.

Capacitacion en la Ley 27444:

Articulo |.- Ambito de aplicacion de la Ley 27444

La presente Ley sera de aplicacion para todas las entidades de la Administracion
Plblica. Para los fines de la presente Ley, se entendera por "entidad" o
"entidades” de la Administracion Publica:

1. El poder Ejecutivo, incluyendo Ministerios y Organismos Publicos
Descentralizados

El poder Legislativo;

El poder Judicial

Los Gobiernos Regionales

o k~ 0N

Los Gobhiernos Locales



6. Los Organismos a los que la Constitucion Politica del Pera y las leyes confieren
autonomia.

7. Las demas entidades y organismos proyectos y programas del estado, cuyas
actividades se realizan en virtud de potestades administrativas y, por tanto se
consideran sujetas a las normas comunes de derecho publico, salvo mandato
expreso de ley que las refiera a otro régimen; y

8. Las personas juridicas bajo el régimen privado que prestan servicios publicos o
ejercen funciones administrativas, en virtud de concesion, delegacion o

autorizacion del Estado, conforme a la normativa de la materia.

Articulo 1l.- Contenido

1. La presente Ley regula las actuaciones de la funcién administrativa del Estado
y el procedimiento administrativo comun desarrollados en las entidades.
2. Los procedimientos especiales creados y regulados como tales por ley expresa,
atendiendo a la singularidad de la materia, se rigen supletoriamente por la
presente Ley en aquellos aspectos no previstos y en los que son tratados
expresamente de modo distinto.

3. Las autoridades administrativas al reglamentar los procedimientos especiales,
cumplirdn con seguir los principios administrativos, asi como los derechos y

deberes de los sujetos del procedimiento, establecidos en la presente Ley.

2.5. Laevaluacién del desempefio
Segun (Chruden y Sherman, 1990) indican “La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica del rendimiento, capacidad y potencial del individuo en el

puesto de trabajo” (p.102).

Segun (Dessler, 1991) indica que: “Toda evaluacion es un proceso para estimular
el mejoramiento al trabajo, la excelencia y las cualidades de alguna persona” (p.
38).

segun (Davis, K. 2005) indica que la: “Evaluacion del Desempefio es un proceso
dindmico y formal en las organizaciones” siempre se deberan tener en cuenta los

requerimientos de capacitacién y motivacion.
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2.6. El comportamiento juridico y/o social

Que, cotidianamente se exterioriza ante algin inconveniente se puede

desenvolver a través del Articulo Ill, cuya:

Finalidad dentro de la “Ley 27444 - Procedimiento Administrativo General”, que:
“La presente Ley tiene por finalidad establecer el régimen juridico aplicable
para que la actuacion de la Administracién Publica sirva a la proteccién del
interés general, garantizando los derechos e intereses de los administrados

y con sujecion al ordenamiento constitucional y juridico general’

2.6.1. Segmentacion del articulo normativo o base legal.

Administrativo General Ley N° 27444, en el Capitulo Il Articulos: 16 al 28 de la
Ley del Procedimiento. Se encuentra reglamentada la eficacia de los actos
Administrativos. Citado por: (Marco Antonio Cabrera Vasquez Y Rosa Quintana
Vivanco, 2011).

2.6.2. El procedimiento administrativo

Se fundamentalmente en los siguientes principios:

Principios: segun (Ley de procedimiento administrativo general — Ley N° 27444)

1. Principio de legalidad. - Las autoridades administrativas deben actuar con
respeto a la Constitucion, la ley y al derecho, dentro de las facultades que les estén
atribuidas y de acuerdo con los fines para los cuales les fueron conferidas. Segun
(Ley de procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

2. Principio del debido procedimiento. - Los administrados gozan de todos los
derechos y garantias inherentes al debido procedimiento administrativo, que
comprende el derecho a exponer sus argumentos, a ofrecer y producir pruebas y a
obtener una decision motivada y fundada en derecho, segun (Ley de procedimiento
administrativo general — Ley N° 27444)

3. Principio de impulso de oficio. - Las autoridades deben dirigir e impulsar de
oficio el procedimiento y ordenar la realizacion o practica de los actos que resulten
convenientes para el esclarecimiento y resolucion de las cuestiones necesarias,
segun (Ley de procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

4. Principio de razonabilidad. - Las decisiones de la autoridad administrativa,
cuando creen obligaciones, -califiguen infracciones, impongan sanciones, 0

establezcan restricciones a los administrados, deben adaptarse dentro de los
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limites de la facultad atribuida y manteniendo la debida proporcion entre los medios
a emplear y los fines publicos que deba tutelar, a fin de que respondan a lo
estrictamente necesario para la satisfaccion de su cometido, segun (Ley de
procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

5. Principio de imparcialidad. - Las autoridades administrativas actlan sin
ninguna clase de discriminacion entre los administrados, otorgandoles tratamiento y
tutela igualitarios frente al procedimiento, resolviendo conforme al ordenamiento
juridico y con atencién al interés general, segun (Ley de procedimiento
administrativo general — Ley N° 27444).

6. Principio de informalismo. - Las normas de procedimientos deben ser
interpretadas en forma favorable a la admision y decision final de las pretensiones
de los administrados, de modo que sus derechos e intereses no sean afectados por
la exigencia de aspectos formales que puedan ser subsanados dentro del
procedimiento, siempre que dicha excusa no afecte derechos de terceros o el
interés publico, segun (Ley de procedimiento administrativo general — Ley N°
27444).

7. Principio de presuncién de veracidad. - En la tramitacion del procedimiento
administrativo, se presume que los documentos y declaraciones formulados por los
administrados en la forma descrita por esta Ley, responden a la verdad de los
hechos que ellos afirman. Esta presuncion admite prueba en contrario, segun (Ley
de procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

8. Principio de conducta procedimental. - La autoridad administrativa, lo
administrados, sus representantes o abogados y, en general, todos los participes
del procedimiento, realizan sus respectivos actos procedimentales guiados por el
respeto mutuo, la colaboracion y la buena fe. Ninguna regulacion del procedimiento
administrativo puede interpretarse de modo tal que ampare alguna conducta contra
la buena fe procesal, segun (Ley de procedimiento administrativo general — Ley N°
27444).

9. Principio de celeridad. - Quienes participan en el procedimiento, deben ajustar
su actuacion de tal modo que se dote al tramite de la maxima dinamica posible,
evitando actuaciones procesales que dificulten su desenvolvimiento o constituyan
meros formalismos, a fin de alcanzar una decision en tiempo razonable, sin que ello

releve a las autoridades del respeto al debido procedimiento o vulnere el
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ordenamiento, segun (Ley de procedimiento administrativo general — Ley N°
27444).

10. Principio de eficacia. - Los sujetos del procedimiento administrativo deben
hacer prevalecer el cumplimiento de la finalidad del acto procedimental, sobre
aguellos formalismos cuya realizacion no incida en su validez, no determinen
aspectos importantes en la decision final, no disminuyan las garantias del
procedimiento, ni causen indefension a los administrados, segun (Ley de
procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

11. Principio de verdad material. - En el procedimiento, la autoridad
administrativa competente debera verificar plenamente los hechos que sirven de
motivo a sus decisiones, para lo cual debera adoptar todas las medidas probatorias
necesarias autorizadas por la Ley, aun cuando no hayan sido propuestas por los
administrados o hayan acordado eximirse de ellas, segun (Ley de procedimiento
administrativo general — Ley N° 27444).

12. Principio de participacion.- Las entidades deben brindar las condiciones
necesarias a todos los administrados para acceder a la informacién que
administren, sin expresion de causa, salvo aquellas que afectan la intimidad
personal, las vinculadas a la seguridad nacional o las que expresamente sean
excluidas por ley; y extender las posibilidades de participacion de los administrados
y de sus representantes, en aquellas decisiones publicas que les puedan afectar,
mediante cualquier sistema que permita la difusion, el servicio de acceso a la
informacion y la presentacion de opinién, segun (Ley de procedimiento
administrativo general — Ley N° 27444).

13. Principio de simplicidad. - Los tramites establecidos por la autoridad
administrativa deberan ser sencillos, debiendo eliminarse toda complejidad
innecesaria; es decir, los requisitos exigidos deberan ser racionales vy
proporcionales a los fines que se persigue cumplir, segun (Ley de procedimiento
administrativo general — Ley N° 27444).

14. Principio de uniformidad. - La autoridad administrativa debera establecer
requisitos similares para tramites similares, garantizando que las excepciones a los
principios generales no seran convertidas en la regla general. Toda diferenciacion
deberad basarse en criterios objetivos debidamente sustentados, segun (Ley de

procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

33



15. Principio de predictibilidad. - La autoridad administrativa debera brindar a los
administrados o sus representantes informacion veraz, completa y confiable sobre
cada tramite, de modo tal que, a su inicio, el administrado pueda tener conciencia
bastante certera de cual sera el resultado final que obtendra, segun (Ley de
procedimiento administrativo general — Ley N° 27444).

16. Principio de privilegio de controles posteriores. - La tramitacion de los
procedimientos administrativos. Segun (Ley de procedimiento administrativo
general — Ley N° 27444)

2.7. Habilidades Directivas o Gerenciales

Segun (Whetten & Cameron, 2005) indican: “Las habilidades directivas son
conductuales, controlables y se pueden desarrollar y no pertenecen a la
personalidad del individuo, por lo que consisten en acciones que los individuos

desarrollan y que los llevan a determinados resultados en base a éstas”.

Segun (Whetten y Cameron 2005) manifiesta: “habilidades es que éstas van
mejorando e incidiendo en el desempefio conforme a la practica lo que les
generard experiencia. Por lo que, desarrollar competencias en habilidades
directivas se encuentra fuertemente ligado al aprendizaje conceptual como a la

practica conductual”.

Segun (Whetten y Cameron, 2005) mencionan que:

“‘Una habilidad gerencial, son todos aquellos aspectos que debe aprender
una persona que tiene un puesto jerarquico de mayor importancia o
relevancia, generalmente estas van desarrollandose conforme a la
necesidad que vaya surgiendo para el alcance de objetivos
organizacionales, la experiencia laboral en nuevas y diferentes posiciones y

el contacto con personal bajo el cargo”.
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2.8 Dimensiones Habilidades Gerenciales:

Con la finalidad de viabilizar las funciones de cualquier direccién, debe poseer

ciertas habilidades gerenciales, que debe dominarla para ser exitoso:

e Habilidades técnicas: comprende la experiencia y el conocimiento vy

herramientas a emplear propias del cargo.

e Habilidades humanas: referida a la habilidad que debe tener un gerente para

interactuar con los colaboradores, clientes, proveedores, aliados, etc.

e Habilidades conceptuales: un gerente debera entender las relaciones de

interaccién, innovar nuevos criterios, resolver problemas en forma creativa, etc.

Las distintas habilidades mas o menos importantes dependeran del nivel

gerencial.

Para cumplir con lo precedente, el gerente educativo debe poseer las

cualidades siguientes:

El poder de la comunicacion, conociendo sus fortalezas para aprovecharlas
en su desempefio.

La creatividad e Innovacion, pilares determinantes para despertar el interés
y motivar nuevas perspectivas de conocimientos.

Ser responsable buscar asesorias para ganar respeto y credibilidad.

Los lideres siempre deben estar motivados y tienen que ser capaces de
traducir el rumbo organizacional en directivas, la vision en la practica y el
propdésito en un proceso.

Poseer liderazgo para comunicarse de forma efectiva y asi transmitir los
conocimientos y acciones correctivas.

Conocer sus debilidades para minimizarlas y reducir quejas.

Mantenerse informado para dar las respuestas acertadas a los conflictos
gue se pudieran presentar.

Planificar para conocer cuales son los objetivos que debe lograr, qué
estrategias emplear para lograr los objetivos planteados. Y apoyo a los
subordinados. Fijar el rumbo. Los lideres que fijan el rumbo saben y hacen
por lo menos tres cosas: comprenden los sucesos externos, se enfocan en

el futuro y convierten la visién en accion.
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Evaluar, dirigir un grupo efectivo para saber si se estan cumpliendo los
objetivos. El lider debe direccionar la institucion hacia el futuro; para
predecir y jugar con diversas influencias, como la clientela, la tecnologia,
las regulaciones, los competidores, los inversionistas y proveedores; de
esta manera, el gerente imprime a la organizacion una identidad propia y
Unica, y genera valor para todos los que tengan interés en ella.

Hacer los cambios necesarios en la planificacion en base a las fallas
detectadas durante la evaluacion. Generar una vision y mision de las
actividades de la organizacion mediante un plan estratégico. El futuro de la
organizacibn se expresa conciertos elementos, como estrategia,
vision, mision, aspiracién, destino, principios, etc.

El gerente de alta jerarquia esta a cargo de toda la empresa, tomando

decisiones en combinacion con los consejos de los gerentes medios. Es el

encargado de organizar el portafolios de la empresa, de conseguir nexos con otras

compafilas o0 empresas, pre - sentar estandares de calidad, etc.

2.9. Marco conceptual

Capacitacion:

Segun el planteamiento realizado por (ASODEFENSA), indica:

capacitaciéon al conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal, dirigidos a prolongar y a
complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el
fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a
la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal

integral.

En la actualidad, todavia hay empresarios que piensan que la capacitacion
es un gasto y una pérdida de tiempo; asi como hay otros que piensan que la

capacitaciébn es la solucion a todos sus problemas o que la ejecutan


http://www.monografias.com/trabajos14/cambcult/cambcult.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/planificacion/planificacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/henrym/henrym.shtml

simplemente por cumplir requisitos que posiblemente exigen las

certificaciones de calidad.

Importancia de necesidades de capacitacion:

Segun (Camacho, s.f.) indica: las Necesidades de Capacitacion:

“es un proceso de investigacion que establece las carencias y deficiencias
cuantificables o mesurables existentes en los conocimientos, habilidades y
actitudes del trabajador y la norma o patron de desempefio establecido
como requerimiento del cargo. Nos permite identificar en qué, a quién,

cuanto y cuando capacitar”.

“El proceso de deteccion de necesidades de capacitacion se realiza
fundamentalmente en funcion de las carencias de conocimientos,
habilidades y destrezas que el personal de la institucién tiene respecto de los
requisitos establecidos en el perfil del puesto para cumplir con efectividad las

actividades asignadas a su puesto de trabajo”.

Algunas cuantificaciones que supone una causa de localizacion de insuficiencias
de Adiestramiento son:

¢ Incumplimiento de los resultados dentro de la organizacion.

e Rotacién constante del colaborador.

e Asignacién de nuevos encargos de mayor complicacién laboral.
Una buena determinacion de insuficiencias de capacitacion prescinde “capacitar
por capacitar’. Las técnicas mas utilizadas para ejecutar esta deteccidon son:

encuesta, entrevista y observacion.

Retorno de inversién:

Segun (Castafieda S., 2009) indica que: “resulta necesario expresar que los
programas de capacitacion deben realizarse a medida, de acuerdo a las
necesidades de la empresa, ya que son los programas quienes tienen que

adaptarse a la empresa y no lo contrario.”
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Segun (Mayer H., s.f.) indica que: “medir el retomo de la inversidn en
adiestramiento es obligatorio, ya que las labores de formacion estan orientadas a
mejorar el desempefio en los puestos de trabajo”. "Independientemente de si la
medicién es positiva 0 negativa, el resultado tiene una significacién trascendente,

porque permite saber si la decision tomada ha sido la correcta o no".

Una estrategia de medicion muy diligente para la estimacion de adiestramiento, y
que esta bastante divulgado en su aplicacion, es el “Modelo de Kirkpatrick”.

Indicador:
Manifiestan la correspondencia que coexiste proporcionalmente entre las versatiles
caracteristicas atributivas medibles, permitiendo comparar la situaciones y metas

previstas.

Indicador de Gestion:

Es aquella referencia que manifiesta los resultados de las operaciones ejecutadas
en un periodo de tiempo relacionada a una organizacion. El objetivo es que estos
indicadores que demuestren el desempefio que ha tenido una organizacion y sea

la base de acciones.

Modelos de deteccion de necesidades de capacitacion
Segun (Xie, s.f.), (Rodriguez, s.f.); (Moreno, 2010); (Zapata, 2012); (Gémez &
Mejia, 2010); Indican: la satisfaccion del uso del Modelo Kirkpatrick.

Segun (Kirkpatrick, 1959) se conoce como “Modelo Kirkpatrick” el patron, de

evaluacion de alineacién y adiestramiento. Es el piloto consta de cuatro niveles

secuenciales y son:

¢ Nivel I: aprecia la complacencia de los favorecidos.

¢ Nivel IIl: Evalta el perfeccionamiento de destrezas vs metas trazadas.

¢ Nivel lll: Valora la ejecucion de sapiencias acorde a sus competencias.

e Nivel IV: Aprecia los patrocinios para la empresa, impacto estratégico,
consecucion de indicadores de gestion que se logran con faenas de

adiestramiento, (Kirkpatrick, 1959).
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Modelo de Gestion del Proceso de Formacion: Este modelo propuesto segun
(Gbmez y Mejia, 2010) indican: “toda empresa previa a decidir si se tomaran

acciones formativas deberd realizar un proceso previo de valoracion”.
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CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipos de estudio

Dentro de la derivacion de la investigacion se muestra como: descriptiva y

propositiva.

Descriptiva: describe el contexto real y se realizardn observaciones directas de la
realidad a fin de obtener datos, asi como la aplicacibn de una encuesta; que

permitan plasmar el plan de capacitacion de acuerdo a los resultados obtenidos.

Propositiva: es un elemento de generar nuevos conocimientos de
las potencialidades de la regién. A partir de la propuesta del plan de capacitacion
para las unidades administrativas gerenciales del gobierno regional-sede
Chachapoyas, con un tipo de investigacion no experimental, donde “los datos de
interés son recogidos en forma directa de la realidad por el propio investigador, es

decir, se trata de escudrifiamientos a partir de datos originales o primarios”.

3.2. Disefio de estudio
Segun (Campbell & Stanley, 1963) se puede sustentar que este “trabajo no
cumple con los requisitos de un verdadero experimento. Se analiza una sola

variable y practicamente no existe ningun tipo de control”.

El disefio de estudio es Propositiva, porque se explica por forjar conocimiento, a
partir de la labor del cientifico. Asicomo las lineas de indagacion de las
colecciones tematicas del proyecto que se desarrolla, parte de doctrinas
innovadoras encaminadas a fortalecer la gestion en forma inter y transdisciplinaria

y corregir contrariedades a nivel particular y general.

Figura 3.1 Disefio de investigacion propositiva

Donde:
T
X = Realidad
\ O = Observacion
b4 B O — P T = Modelo Tedodrico

F = Propuesta
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3.3. Hipotesis
Hipotesis Alternativa:

H1: La Propuesta del Plan de capacitacion basado en la “Ley N° 27444 del
procedimiento administrativo general”, fortalecera las habilidades gerenciales de

las unidades administrativas del Gobierno Regional Amazonas

3.4. VARIABLES
Variable 1. Plan de capacitacion basado en “Ley N° 27444 del Procedimiento

Administrativo General”.

Variable 2: Habilidades gerenciales

3.5. Definicion variable

Variable Independiente: Plan de capacitacion basado en “Ley N° 27444 del
procedimiento administrativo general”.

Segun (Chiavenato, 2002) indica: “capacitacion a todos los niveles constituye una
de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes

de bienestar para el personal de toda la organizacion”.

Variable dependiente: Habilidades gerenciales

Segun los autores (Whetten y Cameron, 2005) indican: “habilidades es que éstas
van mejorando e incidiendo en el desempefio conforme a la practica lo que les
generard experiencia. Por lo que, desarrollar competencias en habilidades
directivas se encuentra fuertemente ligado al aprendizaje conceptual como a la

practica conductual’.

3.6. DEFINICION OPERACIONAL
Plan de capacitacion basado en “Ley N° 27444 - procedimiento administrativo

general”.
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“conjunto de técnicas, dirigidos a complementar la concepcion de preparaciones,

el cambio de actitudes, con el desenlace de acrecentar la capacidad colectiva

para aportar al desempefio del perfeccionamiento integral.

Habilidades gerenciales

Con la aplicacién de la capacitacion se espera que las habilidades gerenciales

mejoren incidiendo en la préctica conductual lo que les permitird desarrollar sus

competencias y habilidades directivas.

3.7. Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores items Instrumento
Plan de Planificacién,
capacitacion Plan de Organizacion, Plan de

basado en ley
N° 27444 del
procedimiento
administrativo

general

Habilidades

Gerenciales

“Capacitacion en Ley N° 27444,
del procedimiento administrativo

general”

capacitacion
Validado

Control,
Seguimiento y
Monitoreo, en el
fortalecimiento de
capacidades de los

funcionarios.

capacitacion

A) comunicacion

B) creatividad y la innovacion

C) asesoria correctiva

D) motivacion

E) apoyo en correctivos.

F) absolucion de quejas

G) mediacién de conflicto

H) oportunidad de apoyar a otros
1) dirigir un grupo efectivo

J) habilidad para disefiar un plan
estratégico

K) tomar decisiones

Fuertemente en

desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Fuertemente de

acuerdo

1,2,3,4,5

6,7,8,9,10

11,12, 13, 14,
15,16,17,18

19, 20, 21,22

23,24,25

26, 27,28

29, 30,31, 32

33, 34, 35, 36, 37,38, 39
40,41, 42,43, 44, 45
46, 47, 48, 49, 50,51, 52

Observacién

Capacitacion

Encuesta

Evaluacion a

trabajadores

3.8. Poblacion y muestra

3.8.1 Poblaciéon

Esta consentida por todos los gerentes y directores que han estado en actividad dentro

del periodo 2015 dentro del Gobierno Regional Amazonas.



3.8.2 Muestra

EL muestreo utilizado para seleccionar a los 07 gerentes y 26 directivos, fue el no
probabilistico o “conveniencia” realizandose la encuesta a todos ellos durante el
proceso de evaluacion que fue en el primer altimo trimestre del 2015.

Los criterios de inclusidon estaran dados por:

* Gerentes en actividad.

* Directores regionales en actividad.

Los criterios de exclusién seran:

* Gerentes haciendo uso de vacaciones y/o comision de servicios.

* Directores haciendo uso de vacaciones y/o comision de servicios.

La muestra sera igual que la poblaciéon

Tabla 3.1 Determinacién de la muestra

Nro. de Genero
Actores Actores Masculino Femenino Muestra
Gerentes o7 05 02 07
Directores 26 25 01 26
Total 33 30 3 33

Fuente: Elaboracion propia

3.9 Método de investigacion.
Método cientifico. - segun (Bonilla y Rodriguez 2000) indican: “conjunto de
fundamentos, para el estudio y la tramitacion de los inconvenientes de

escudrifiamiento.

Segun Bunge (1979) indica: “el método cientifico se refiere al conjunto de
procedimientos que valiéndose de los instrumentos o las técnicas necesarias

examinan y soluciona un problema”.

Método Inductivo. — Nos facilitara el andlisis de los datos, las derivaciones a

través de las tablas y gréaficos, apoyados con el uso de los programas.
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Método Deductivo. - segun (Kaplan, s.f.) indica: “nos permitira realizar un
andlisis a profundidad porque se realizara un planteamiento del problema a partir

de los @mbitos internacional, nacional, regional, y local”.

Método Analitico. - segun (Kaplan, s.f.) indica: “nos facilitara la cimentacion del

marco tedrico y sus enfoques.

3.10. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se aplicéd fichas de observacion, instrumentos como entrevistas y/o encuestas.
Observacion: se realiz6 actividades d seguimiento y monitoreo a fin de ver el panorama
de trabajo a implementar

Entrevistas: se realizé entrevistas a los gerentes las cuales se encuentran numerado a
fin de poder tener la privacidad de la misma la misma que se encuentran citadas en los
antecedentes.

Encuesta: recojo de informacién que permiti6 identificar el perfil con el perfil real
Objetivo:

Los Directivos poseeran la congruencia de descubrir aspectos que demandan

mejorar el perfil del Lider deseado.

Cuestionario Habilidades Gerenciales

Segun (Bernardo José Lara) de “Developing Managerial Skills” Whetten y
Cameron (1999) indican: Preparado “a partir de Cuestionarios sobre Habilidades
Gerenciales”.

Paso 1. Con la finalidad de conocer el perfil general con la competencia y

habilidades gerenciales, debera responder el cuestionario respectivo.

Tabla 3.2 Valoracion para el diagnéstico de habilidades gerenciales

Valoracion (puntos) Escala de Evaluacién Diagndstico
0-55 Fuertemente en desacuerdo . . . Lo
Muy mal: requiere un mejoramiento significativo.
56 - 117
En desacuerdo . . s
Mal: necesita trabajar varias dreas.
118 - 167 Presenta algunos problemas: se requiere trabajar
De Acuerdo . gunos p d . )
algunas areas importantes, pero podria ser mejor.
168 - 223 Bien: las mejoras que se deben realizar son leves.

Fuertemente de acuerdo
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Procedimiento:
¢ Se identificaron las destrezas y funciones de gerencia y/o nivel directivo.

e Se identifico en la planilla el registro de gerentes y directores.

e Se efectud un diagnostico sobre destrezas gerenciales.

e Se aplico el instrumento de practicas gerenciales a los 33 directivos que
satisfacen la muestra.

e Evaluar los resultados de la prueba de cada director segun él % de valoracion.
Teniendo en cuenta que segun los estadisticos de fiabilidad, Alfa de Cronbach
se obtuvo un puntaje del 0.761 — Anexo 2.

e Se analizé las derivaciones del Pre Test, realizandose la compilacién de
destrezas gerenciales.

e Se eléboro el plan de capacitacion.

e Formulacién de las consecuciones y compromisos adecuados.

3.11. Métodos de anélisis de los datos
Basicamente se estara analizando el contenido en programas informaticos y/o SPSS.

El presente estudio es Cuantitativo de tipo tradicional o investigacién cientifica,
para explicar el hecho o fenébmeno que se esta observando.

Con el analisis de las actividades laborales por medio de la compilacion de las

destrezas Gerenciales, se propone el plan de capacitacion.



CAPITULO IV
RESULTADOS



4. Resultados

OEL1. Identificar la necesidad de capacitacion en la Ley N° 27444 de
procedimiento administrativo por parte de cada Gerente y/o Director de cada

unidad administrativa Gerencial del gobierno regional Amazonas.

Tabla 4.1

Distribucion de la muestra segun género

Genero Masculino Femenino Total Porcentaje
Gerentes 5 2 7 21.2
Directivos 25 1 26 78.8
Total 30 3 33 100

Fuente: elaboracion propia a partir del diagnéstico situacional

100
90
80
70
60
50
40
30

20
9.1
10

0 ]

Sexo

90.9

Porcentaje

Masculino mFemenino

Figura 4.1: Distribucién de la muestra segun genero

Fuente: elaboracion propia a partir del diagndstico situacional

Interpretacion:
Segun la muestra de investigacion se tiene que entre los gerentes y directores del
gobierno regional Amazonas el 90.9% prevalece los del género masculino y el

9.1% son del género femenino.
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Tabla 4.2

Distribucién de la muestra segun edad

Edad Gerentes - Directores Porcentaje
20 -30 afios 1 3.0
31- 40 afios 3 9.1
41- 50 afios 10 30.3
51 0 mas 19 57.6
Total 33 100

Fuente: elaboracion propia a partir del diagnéstico situacional

60.0
50.0
30.0
20.0

0.0

Fa
o
o

Porcentaje

20-30 arios - 40 afios 41- 50 afios 51 0 mas
Edad

m 20 -30 afios m 31- 40 afios 41- 50 afios W51 0 mas

Figura 4.2. Distribucion de la muestra segun edad
Fuente: elaboracion propia a partir del diagndstico situacional

Interpretacion:

Segun la muestra de investigacion se tiene que entre los gerentes y directores del
gobierno regional Amazonas el 57.6 % tiene edades entre 51 o mas, el 30.3
tienen edades entre 41 y 50 afios de edad, el 9.1% tienen edades entre 31 y 40

afios y solo el 3% sus edades oscilan entre 20 y 30 afos de edad.
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Tabla 4.3

Distribucién de la muestra segun Nivel de educacion

Nivel de educacion maxima

alcanzada a la fecha de la aplicacién Gerentes-Directores Porcentaje
Ingeniero 11 333
Licenciatura 9 27.3
Postgrado 10 30.3
Doctorado 3 9.1
Total 33 100

Fuente: elaboracion propia a partir del diagnostico situacional

35.0
30.0
25.0
Z
© 20.0
=
@
=4
o 15.0
(=8
10.0
5.0
0.0
Ingeniero Licenciatura Postgrado Doctorado
Nivel académico
Ingeniero W Licenciatura m Postgrado m Doctorado

Figura 4.3. Distribucion de la muestra segun Nivel de educacion

Fuente: elaboracion propia a partir del diagnéstico situacional

Interpretacion:

Los resultados muestran que entre los gerentes y directores del gobierno regional
Amazonas el 33.3% son ingenieros, el 27.3% son licenciados, el 30.3% tienen

especializacion como es un post grado y el 9.1% tiene doctorado.
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Tabla 4.4

Ud. Como Gerente, Director conoce Ley 27444

Ud. Como Gerente, Administrador conoce la

“Ley 27444-

Ley de Procedimiento Gerentes-Directores Porcentaje

Administrativo General”.

Si 18 54.5
No 15 455
Total 33 100

Fuente: elaboracion propia a partir del diagnéstico situacional

54.5

56.0

54.0

52.0

50.0

45.5

48.0

Porcentaje

46.0

44.0

42.0

40.0
Si Mo

Ud. Como gerente, Director conoce la ley 27444

HSi HNo

Figura 4.4. Ud. Como gerente, Director conoce Ley 27444

Fuente: elaboracion propia a partir del diagndstico situacional

Interpretacion:

Segun la muestra de investigacion se tiene que entre los gerentes y directores del
gobierno regional Amazonas ante la pregunta si como gerente y/o Director conoce la
Ley 27444, se tiene que si conoce es el 54.5% y no conoce el 45.5%. Del cual se puede

deducir que conocen la ley pero de manera general.



Tabla 4.5
Ud. Como Gerente Administrador segin su expectativa cree que es importante se
brinde una capacitacion a fin de conocer mejor la ley 27444

Ud. Como gerente, Director seglin sus expectativas

cree que es importante se brinde una capacitacion a Gerentes- Porcentaje
fin de conocer mejor la “Ley 27444 Ley de Directores

Procedimiento Administrativo General”.

Si 31 93.9
No 2 6.10
Total 33 100

Fuente: elaboracion propia a partir del diagnostico situacional

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0

Porcentaje

40.0
30.0
20.0
10.0

0.0
Si No
Ud. Como Gerente, Director segun sus expectativas cree que es

importante se brinde una capacitacion a fin de conocer mejor la ley
27444

M Si MNo

Figura 4.5. Ud. Como gerente Administrador seglin su expectativa cree que es importante se brinde una
capacitacion a fin de conocer mejor la ley 27444

Fuente: elaboracion propia a partir del diagndstico situacional

Interpretacion:

Los resultados muestran que entre los gerentes y directores del gobierno regional
Amazonas ante la pregunta Ud. como gerente y/o Director segun su expectativa
cree que es importante se brinde una capacitacion a fin de conocer mejor la ley
27444, Ley de procesos administrativos, se tiene que el 93.1 % si desean que se
dicte el curso de capacitacién y el 6.1% no desean que se dicte este curso. se
puede deducir que conocen la ley, pero de manera general. Ademas, indican que

ademas se deberian otros tipos de curso.
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Regional Amazonas segun sus dimensiones.

OE2. Diagnosticar las Habilidades Gerenciales de los Gerentes del Gobierno

Tabla 4.6

Diagnostico de habilidades gerenciales ante de la evaluacion

Dimensiones y/o competencias

Pre Test

clasificacion

Significancia

A) En relacién con mi comunicaciéon con
otros para auto conocerme

B) Cuando trato de fomentar mas la
comunicacién para la creatividad y la
innovacion entre aquellos con los cuales
trabajo

C) En situaciones donde yo tengo que dar
retroinformacion o informacion de retorno
en el sentido de asesoria correctiva

D) Cuando otra persona del grupo necesita
ser motivada

E) Cuando yo veo a alguien del grupo que
esta haciendo algo que necesita corregirse.

F) Cuando alguien del grupo se queja de
algo que yo he hecho

G) Cuando dos personas del grupo estan
en conflicto y yo estoy de mediador

H) En situaciones en las cuales tengo
oportunidad de apoyar a otros

I) Cuando yo estoy intentando construir y
dirigir un grupo efectivo

J) En relacién a mi habilidad para disefar
un plan estratégico y operativo

K) En relacion a mi habilidad para
analizar problemas y tomar decisiones para
solucionarlos

91.5

68

137.5

76.5

46.75

49.25

35

28.5

134.25

112

122.75

En desacuerdo

En desacuerdo

De Acuerdo

En desacuerdo

Fuertemente en
desacuerdo

Fuertemente en

desacuerdo

Fuertemente en

desacuerdo

Fuertemente en

desacuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Mal, necesita trabajar varias
areas.

Mal, necesita trabajar varias
areas.

Presenta algunos problemas,
se requiere trabajar algunas
areas importantes, pero
podria ser mejor.

Mal, necesita trabajar varias
areas.

Muy mal, se requiere un
mejoramiento significativo.

Muy mal, se requiere un
mejoramiento significativo.

Muy mal, se requiere un
mejoramiento significativo.

Muy mal, se requiere un
mejoramiento significativo.

Bien, las mejoras que se
deben realizar son leves.

Mal, necesita trabajar varias
areas.

Bien, las mejoras que se
deben realizar son leves.

Fuente: Elaboracion propia
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OE3. Disefiar la propuesta del plan de capacitacion basado en Ley N° 27444 del procedimiento administrativo general para el

fortalecimiento de las habilidades gerenciales de las unidades administrativas del gobierno regional Amazonas.

PROPUESTADE PLAN DE CAPACITACION EN LA LEY DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO GENERAL - LEY N® 27444 PARA
NCIALES DEL GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS, 2016.

FORT,

LEY 27444 DEL
PROCEDIMIENTO
ADMINISTRATIVO

GENERAL

Contenido, Articulo Il, Ley 27444 -
Estado peruanc

REGULA EL
PROCEDIMRENTO
ADMINISTRATIVO

RECOMOCE A
ENSTENCIADELDS
SUKTeS
ADMINISTRATIVOS

SUPLETORIABELDS
PROCEDIMIENTOS
ESPECIALES

Ambito de
Aplcacion Art |
‘l'lulopn.vnr.

RESULA LA FUNCION

ADMINISTRATIVA Gobéerno Regional

Gobiernos locales
Entidades. organismos
Proyectos y
programas. ..
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PROCEDIMIENT 0S
ESPECIMES

PLAN DE CAPACITACION EN LA
LEY DEL PROCEDIMEENTO
ADMINISTRATIVO GENERAL —
LEY N° 27444
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{ Ley 27444 Principio del proc«lnlcntomwm General Art. IV |

Figura 4.6. Propuesta del plan de capacitacion, basado en los pilares de la Ley N° 27444

Fuente: Elaboracion propia




“PLAN DE CAPACITACION EN LA LEY DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
GENERAL - LEY N° 27444 PARA FORTALECER LAS HABILIDADES GERENCIALES
DEL GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS - 2016”

[. Introduccion

El presente trabajo nos permite establecer una plataforma bien planificada y
organizada la cual se ve reflejada a través de la propuesta sobre un plan de
capacitacion permanente, la misma que este dirigido no solo a los funcionarios
sino también a todos los trabajadores que viene cumpliendo un rol muy importante

dentro de la administracion publica en el gobierno de la region Amazonas.

Teniendo en cuenta que en toda institucion debe contar con un plan de
capacitacion continua, donde se priorice las fases de procedimiento administrativo
referido a la Ley N° 27444 y donde se contemple su planeacion, organizacion,
control y su estructuracion estratégica bajo los lineamientos y conocimiento de la
norma. Su intervencion avizora alcanzar el éxito el cual se hace necesario el
desenvolviéndose activo y transparentemente dentro de la administracion publica
en cumplimiento con la optimizacién de diferentes procesos que exige la norma.
Los imperecederos cambios, exige la insercion de las normas claras que permita
un buen trabajo y desempefio del gerente con la integracion de los recursos, toma
de decisiones y normas claras facilitando una revolucién interna de todo el
entorno institucional obligando a los funcionarios a progresar y a las mismas
entidades a perfeccionar su politica de capacitacion, con un trabajo en equipo,

motivacion y liderazgo y herramientas que les permitan desenvolverse.

II. Objetivo

Capacitar a los Gerentes que laboran en la sede del Gobierno Regional
Amazonas en la “Ley del Procedimiento Administrativo General - Ley N° 27444” y
obtener el 100 % de Gerentes con los conocimientos idoneos para un desempefio

de calidad.



Objetivo Especificos
e Fortalecer y desarrollar las competencias Gerenciales de los Servidores
Publicos con roles gerenciales del Gobierno Regional Amazonas para el

liderazgo en la transformacion de la Gestiébn Administrativas.

e Desarrollar competencia Gerenciales y conocimiento de la Ley 27444 de la
Gestion Administrativa General para realizar una buena gestion en la
estructuracion y planificacién de las técnicas a optimizar dentro de la Inversién
publica y privada con alto nivel de eficiencia y eficacia en los gerentes del

Gobierno Regional de Amazonas.

lll. Propdésito

Que el personal administrativo y funcionario reconozca y emplee teméticas de
procesos administrativo general que le permita desenvolverse cabalmente en sus

funciones asignadas que le permita alcanzar un impacto a nivel profesional y social.

IV. Teorias

“La Ley 27444, en el articulo Il de su Titulo Preliminar sefiala que esta norma
tiene por finalidad establecer un régimen Juridico que sirva a la proteccién del
interés general, garantizando los derechos e intereses de los administrados, y con
sujecién al ordenamiento constitucional y juridico en general. Por tanto. para
conseguir esta finalidad consagra y define legalmente en el articulo IV los
siguientes Principios, sin perjuicio de la aplicacion de otros principios del Derecho
Administrativo sustancial (por lo cual se sefala que tales principios son
meramente enunciativos y no taxativos)” (Comentarios al Proyecto de la nueva

Ley de Normas Generales de Procedimientos Administrativos).

Considerarnos que, uno de los mayores aportes al sistema juridico nacional en
general es la afladidura detallada y minuciosa del procedimiento administrativo,
para quienes en él participan; asi como también, obligandolos a su observancia.
La misma que estéa sujeta, al principio de legalidad, el cual sustenta lo establecido

por la Constitucion y/o Leyes.
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Segun (Dromi, 1996) indica “los principios juridicos fundamentales del
procedimiento administrativo son "(...) pautas, directrices que definen su esencia y
justifican su existencia, permitiendo explicar més alld de las regulaciones

procesales dogmaticas. el por qué y el para qué del mismo” (p. 59).

Este autor reconoce como principios sustanciales:

1. Principio de Legalidad en materia procedimental - administrativa: Los
operadores del procedimiento administrativo deben cefirse a la normatividad
juridica. respetando la jerarquia normativa correspondiente.

2. Principio constitucional de la defensa en juicio o del debido proceso: Que
comprende el Derecho a ser Oido, el derecho a ofrecer y producir prueba,
derecho a una decisién fundada, y derecho a impugnar la decision.

3. Principio de Eficacia en la actuacion administrativa: Dentro del “cual se
encuentran comprendidas las reglas de celeridad, sencillez y economia procesal.
Dentro de la doctrina administrativa nacional encontramos que Moron Urbina
sostiene que los Principios del Derecho Procedimental administrativo, (en cuya
opinion éstos son de aplicacion tanto para los procedimientos generales como
para los especiales) son los siguientes” (Themis, 1999)

4. Eficacia: Prevalencia de los fines y objetivos de los actos y hechos
administrativos sobre las formalidades irrelevantes.

5. Simplicidad: Dotar de sencillez al procedimiento, buscando evitar su
complicacion por cualquier aspecto riguroso de la secuencia procedimental.

6. Celeridad: Imprimiendo al procedimiento administrativo la maxima dinamica
posible.

7. Presuncion Luis tantum de Veracidad: Suponer que los administrados proceden
con verdad en sus actuaciones procedimentales, salvo prueba en contrario.

8. Eliminacion de exigencias y formalidades costosas.

9. Desconcentracion de los procesos decisorios.

10. Participacion ciudadana en la prestacion y control de los servicios publicos.
11. Debido proceso: Cuya esencia es la efectiva participacién del administrado en
el procedimiento respecto al cual tiene legitimo interés.

Por su parte, Ruiz - Elredge sostiene que, para el Derecho Administrativo y el

Derecho Publico
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En tal sentido “deben considerarse en primer término, dos principios esenciales: el

del interés publico y el de legalidad” (Ruiz - Elredge Rivera, A., 2000).

V. Fundamentacion

Cientifica:

Segun (Montabon, 2005) segun sus estudios indica que la aplicaciébn de
lineamientos de Kaizen, “construye el cambio continuo que efectia la
empresa para mejorar y lograr la calidad total en sus procesos”. lo que
comienza a enriquecer las investigaciones haciendo esta distincion entre
manufactura y servicio”. En esa perspectiva “se puede abrir una linea de
investigacion acerca de la investigacion practica y ligadas en el sector

publico, que algunos autores han comenzado a explorar” (Montabon, 2005)

Legal:
Los principios juridicos son pilares béasicos que constituyen la esencia del

Derecho mismo, asi mismo la Ley N° 27444 permite su fundamentacion la cual
gueda el criterio personal de conocerla y compartirla. Con la finalidad de poder
buscar un mecanismo de socializacibn para perfeccionar sus potenciales
juridicos. En tal sentido el componente mas significativo que nos toca enfrentar a
todos nosotros, es discutir la norma con la finalidad de que sea mas entendible su

aplicacion.

Epistemiologica

Segun el autor (Barrera, 2007) indica que “este modelo antropocéntrico ennoblece
el trabajo de investigacion y el compromiso del ser humano ante la naturaleza. Se
dice en diversas corrientes del conocimiento, politica, arte, literatura. Los
conocimientos humanistas son comprensivos, con propositos de integracion y

comunicacién abierta” (Barrera, 2007).

VI. Desarrollo del plan de capacitacion

La capacitacion de recursos humanos

58



Los Organismos que deseen ser competitivas y conservar en el espacio deben
contar con los colaboradores, funcionarios aleccionados, capacitados vy
competentes que aporten efectivamente al beneficio de las metas planteadas en
cada una de plazas laborales. De alli que los organismos convengan a un trabajo
mas fructifero con individuos preparados, siendo necesario en este proceso de
desarrollo profesional es necesario contar con un plan estratégico personal que
les permita conocer y dar a conocer sus posiciones y extenuaciones a fin de crear
a partir de ello los planes y programas de adiestramiento capaces de mejorar el

desempeiio laboral.

Segun (Alles, 2000) indica “el adiestramiento es un proceso de aprendizaje en el
gue se adquieren habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar
objetivos definidos, siempre en relacién con la vision y la mision de la
empresa, sus objetivos de negocios y los requerimientos de la posicién que

se desempefia o a desempefiar” (p.308).

Segun (Chiavenato, 2002) indica: “el adiestramiento es el proceso de desarrollo
de cualidades en los recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que
sean mas productivos y contribuyan mejor a la consecucién de los objetivos
organizacionales. El propésito del entrenamiento es aumentar la
productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus

comportamientos” (p 386).

a. Planeacion Estratégica

Requiere de informacion de la institucion del gobierno regional priorizando la
identificacion de las extenuaciones vy las fortificaciones de las diferentes oficinas,
asi como las conformidades y coacciones a las que se enfrenta, de esta forma se
podrd brindar un mejor planteamiento que contribuira en la mejora y

fortalecimiento de sus funciones de los servidores publicos de esta institucion.

“La estrategia competitiva consiste en desarrollar una amplia formula de cémo la
empresa va a competir, cuales deben ser sus objetivos y qué politicas seran

necesarias para alcanzar tales objetivos” (M. Porter, s.f.)
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b. Determinacion de las necesidades de formacién
Investigaciones indican que organizaciones que realizan la practicas constantes
en capacitacion a sus colaboradores pensando en tener altos rendimientos y si

reflejan una orientacion mas estratégica.

c. Lacapacitacion como componente clave de estrategia empresarial

La capacitacion en las instituciones se ha transformado en un cambio consignada
a instruir un equipo de funcionarios del gobierno regional Amazonas para reducir
la incompatibilidad entre el desempefio laboral. El adiestramiento es una voluntad
del equipo de funcionarios y trabajadores, con la finalidad de se logre los

cometidos de la institucion de la forma méas econdémica posible”.

d. Ejecucion de la capacitacion

Segun las coordinaciones con el area recursos humanos del gobierno regional
existe la predisposicion en el desarrollo y necesidad de capacitar a todos los
trabajadores de las diferentes categorias ocupacionales, priorizando la
capacitacion a los funcionarios, para lo cual existe el compromiso de alcanzar una
copia de la investigacion, ademas es necesario mantener la actualizacion sobre
los documentos normativos y de gestion para el adiestramiento, desarrollo y la

programacion de otros cursos de especializacion.

e. Evaluacion de la capacitacion

Se ejecutardn a medida que se va desarrollando las actividades y que evaluacion
permita hacer las debidas correcciones en aquellas acciones de trabajo
consideradas débiles a fin de poder perfeccionar lo que estamos forjando y cémo
lo estamos desenvolviendo. El procedimiento que se va a valerse para conseguir
la informacion puede ser multiple y determinante. Para el primer punto, se va a
tener una simple entrevista y la disertacibn con el funcionario(s) que esta
adoptando la accién capacitante, se buscara que el tutor que esta ejecutando,
tome en cuenta métodos agiles y con persistencia en la observacion y aplicacion
de cada actividad. Para el segundo caso es probable examenes escritos, orales y

practicos.
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Estructura administrativa y operativa

El plan de capacitaciones en la “Ley Del Procedimiento Administrativo General -

Ley N° 27444” para Fortalecer las habilidades gerenciales de las diferentes areas

funcionales del Gobierno Regional Amazonas, a continuacion, se presenta el

organigrama o0 estructura administrativa, a las cuales se espera incidir la

capacitacion a fin de lograr una eficiencia en las labores.

Figura 4.7 Organigrama

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
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Tabla 4.7 Planteamiento de un plan de capacitacion

Estrategia Planes Actividad Indicador

* |dentificar los objetivos del

evento. * Nro. de capacitaciones
Gestion y * Gestionar y administrar el evento. * Nro. de Funcionarios
monitoreo del * Gestionar el equipo de apoyo Programados para ser
Programa * Gestionar programa, equipo  Capacitados

video,

Computadora, otros.
Planificacion * Coordinar y dirigir el programa.

* Facilitar instructor

* Monitorear el proceso del evento.
Registro y * Evaluar la informacion sobre
Sistematizacion  necesidades de adiestramiento Nro. De Funcionarios

Organizacion

Control

Seguimiento
y monitoreo

de
funcionarios

los

que se van a

* Desarrollar pruebas para
seleccionarlos.
* Determinar requisitos minimos.

Priorizados a ser
adiestrados de acuerdo a
sus debilidades

instruir
* Verificar que los resultados se
lleven de forma automatizada. Aprovechar debidamente
Evaluacion de * Reporte sobre progreso a todos la  mayor capacidad
resultados. los trabajadores involucrados. obtenida mediante:
* Establecer estrategias para Nivel de calificacion de
determinar la mejora. evaluacion (Alto, medio,
* Observar de cerca la ejecucion bajo)
del trabajo y su efectividad.
* Efectuar fiscalizaciones.
Determinar * Ayudar al coordinador a
necesidad de  determinar necesidades de Nro. de Reconocimientos

cada evento

Capacitacion.
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OEA4. Validar la propuesta del plan de capacitacién basado en la “Ley N° 27444
del procedimiento administrativo general” para el fortalecimiento de las
habilidades gerenciales de las unidades administrativas del gobierno regional

Amazonas Utilizando la Técnica DELPHI.

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
l. PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacién que estan realizando la tesista, relacionado con la propuesta de un
Plan de capacitacién en el Procedimiento Administrativo General - Ley N° 27444 para Fortalecer las
Habilidades Gerenciales del Gobierno Regional Amazonas Chachapoyas, 2016. Yo, Yelka, Peralta
Ampuero, Con DNI 41506930, Domiciliado en el Jr. La Merced 913 Chachapoyas, con teléfono
94446191, email: ylkyufa@hotmail.com, nos resultara de gran utilidad toda la informacion que al
respecto nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicitamos muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Afio de experiencia en la labor universitaria (<} s
1.2. Cargos que ha ocupado__D /22cev o Q0 caS
1.3. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente:_D&HA . — U N72 H

1.4. Afios de experiencia en como directivo en la educacién o empresa
1.5. Grado académico:_DOcta R .

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Por favor evalle su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de argumentacion

Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales

Trabajados de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.
Su intuicién

\\\\\\%
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Il. PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto | e gs su) Foldnw % lo S3eolAa .

Se ha elaborado una propuesta de un programa denominado:

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecolégico, su contenido, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segun su opinion, una categoria a cada item que
aparece a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado ()
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracion.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar BA|A|PA|I

Nombre de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones

VNNYN B

NS W(N|-

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

2.2.CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar MA | BA | A PA |1

Nombre del programa (modelo, plan, etc.) propuesto /

N o] ] A W N
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

2.3 VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA| A | PA

1 Pertinencia

2 | Actualidad : La propuesta tiene relacion con el conocimiento
cientifico del tema de estudio de investigacion

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio
de investigacion, *

4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsito de
la tesis para su aplicacion

Lugary

fecha FrimaM /M/ Lx

0
S
%
[
<
~
8

DNIN°_J8F7772 Teléf.:

Le agradecemos nuestra gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres, direccién electrénica de los (las) tesistas y sus teléfonos correspondientes.
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4.2. Discusion de los resultados

Con respecto al compromiso de la investigacion que tuvo como finalidad proponer
un Plan de capacitacion fundamentado en “Ley N° 27444 del procedimiento
administrativo general” que incida en el fortalecimiento de las habilidades
gerenciales de las unidades administrativas del gobierno regional Amazonas
proyectado su planteamiento para el afio 2016. Empleando el diagnostico
situacional de conocimiento de dicha ley el 54.5 de la ley solo la conoce y con
respecto a la aplicacion de la herramienta de diagnostico de Destrezas
Gerenciales que costa de 52 interrogantes que mide 11 dimensiones y con
respecto al manejo organizacional en su clasificacion se tiene que existe un fuerte
“desacuerdo” al ardid y intendencia del recurso humano, trabajo en equipo,

liderazgo y motivacion.

La tesis se realiz6 en la sede del gobierno regional Amazonas, con la aplicacion
del instrumento d habilidades gerenciales nos ha permitido evaluar 11
Dimensiones siendo seis las mas significativos para la institucion referida al
gobierno regional Amazonas de las cuales podemos indicar que de los 33 de
puestos que ejercen funciones de nivel gerencial clasificados de la siguiente
manera: Gerentes (7) y directores (26) distribuidos en las diferentes unidades

administrativas, del gobierno regional.

Como se puede observar en la tabla 4.7 (objetivo especifico 2), las evaluaciones
pre test, varias dimensiones y/o competencias se encuentran caracterizadas con
el rubro “En desacuerdo” demostrando valores inferiores a los niveles aceptables
de las destrezas laborales adquiridas, demostrando de esta manera que se hace
de muy importante el planteamiento de un plan de capacitacion para poder

mejorar las habilidades gerenciales de los directivos.

Segun (Gomez y Mejia 2010), (Balkin y Cardy, s.f.) mencionan “toda empresa
previa a decidir si se tomaran acciones formativas debera realizar un proceso

previo de valoracion”.
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Teniendo en cuenta que como organizacibn - gobierno regional debe
contemplarse dentro del Plan de desarrollo concertado estrategias que conlleven
al éxito institucional para lo cual se debe trabajar el aprovechamiento
organizacional a través de una cultura organizacional, dar a conocer abiertamente
la mision institucional, generar perspectivas e iniciativas de un trabajo con un
enfoque que genere un ambiente empresarial, clarificar y priorizar las propuestas
a corto y largo plazo, mejorar y o proyectar una estructura organizacional que
permita mejores desprendimientos en las diferentes funciones y cargos, para ello
se hace necesario considerar plataformas organizaciones segun los lineamientos
de politica nacional y que estén ligadas a las necesidades de la organizacion, y
gerencial identificando sus necesidades y cumplimiento de las tareas y las

necesidades personales.

Ademas de puede indicar que, apoyando la evaluacién del desempefio laboral en
la administracion, nos permitira perfeccionar el aspecto laboral a través del

adiestramiento.

Segun (Davila y Sesam, 2006) el objetivo de su trabajo fue “evidenciar la
importancia de contar con un programa de evaluacion del desempefio y detectar a
través de éste, necesidades de capacitacion y motivacién. Concluyeron en la
importancia de poder medir el Desempefio laboral y habilidades gerenciales que
les de implementar un sistema que mida el mismo, es factible para las mejoras del

rendimiento laboral en los diferentes niveles”.

Por otro lado, se puede resaltar que Segun Arguelles (2005), indica o siguiente:
“La palabra entrenamiento tiene muchos significados. Algunos especialistas en
administracion de personal consideran el entrenamiento como un medio para
desarrollar la fuerza de trabajo dentro de los cargos particulares y para otros
como la herramienta que proporciona el conocimiento especifico para poder
desempeiiarse en el puesto con eficiencia, esto es apoyado a través del presente
proyecto de Investigacion y evidenciado mas por el grupo de Supervisores
evaluados, ya que demostraron que es posible duplicar los resultados de una

evaluacion a otra si se capacita y fortalecen las debilidades evidenciadas.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones

Respecto a la identificar la necesidad de capacitacion en la “Ley N° 27444 de
Procedimiento Administrativo Generales” por parte de cada Gerente y/o Director
de cada unidad administrativa Gerencial del gobierno regional Amazonas se tiene
que el 93.9% si desean que se dicte el curso de capacitacion y el 6.1% no desean
que se dicte este curso. Asimismo, se puede deducir que conocen la ley, pero de

manera general. Ademas, indican que ademas se deberian otros tipos de curso.

Segun el diagnostico de las habilidades gerenciales de los gerentes del gobierno
Regional Amazonas segun sus dimensiones. Se puede concluir que el grupo
muestreado mostré resultados impresionantes con indicadores promedios
reflejados en la evaluacion mediante un Pre-Test (35 a 134.25) puntuaciones
obtenidos segun sus diferentes dimensiones, lo que indica que se hace necesario
intervenir con un Plan de Capacitacion sobre los procedimientos administrativos y
temas correctivos con una orientacion mas estratégica y con una visién objetiva

de los problemas gerenciales.

Con respecto al disefio de la plan de capacitacion, como herramienta para el
fortalecimiento en las habilidades gerenciales de los directivos que permita
mejorar la gestion de la parte administrativa del gobierno regional Amazonas en la
figura 4.7 se presenta el Plan de capacitacion, teniendo como pilares a).-
Diagnostico: que permitié el andlisis situacional del gobierno regional, b).- Disefio
de Estrategias: sustentado bajo los lineamientos de la ley de procedimientos
administrativos. C). - Estrategia competitiva: Planificacion, organizacién, control,
seguimiento y monitoreo a partir de ello nos da la profundidad del marco de
invencion empresarial en el cual partimos a desarrollar y se puede encaminar
desde dos perspectivas la reglamentacion con sus procedimientos especiales y el
cumplimiento con los principios administrativos, teniendo en cuenta los derechos y

deberes de los dependientes, establecidos en la presente Ley.
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5.2. Recomendaciones

El departamento de Recursos Humanos del Gobierno Regional Amazonas tome
en cuenta la importancia el sistema de evaluacion en el Desempefio laboral, tanto
en los Gerentes, Directivos y colaboradores en general. Asi mismo contar con
Programas de capacitacion basados en Habilidades o Competencias Gerenciales,

de motivacion, liderazgo a fin de optimizar el trabajo del personal.
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Anexo Al: Comparando el Perfil Deseable del Lider con el Perfil Real

Objetivo
Los Gerentes y/o directores participantes e este trabajo de investigacién tendran
la oportunidad de detectar al menos tres aspectos en que necesitan mejorar para

acercarse al perfil del nuevo gerente Lider del Siglo XXI.

Cuestionario Habilidades Gerenciales

Traducido libremente y adaptado de varios Cuestionarios evaluativos de
Habilidades Gerenciales por (Bernardo José€) de “Developing Managerial Skills” D.
(Whetten y K. Cameron, 1999).

Paso 1. Para obtener un perfil general de su nivel de competencia en habilidades

gerenciales, se tendra que responder el cuestionario

Escala de Evaluacion

[ERN
1

Fuertemente en desacuerdo

N
1

En desacuerdo.

w
1

De Acuerdo.

Fuertemente de acuerdo.

N
1
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Tabla A1 Modelo del cuestionario

Fusisreesie

i 1
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f = T i

e
A
HE

F Lo binss s il
L= ST 1)

A Emn redaciod con M GMINIS3Scian ConoIms para
SUTECHEC B T

1. Busco Infemnacion acsrca de mis Tortalezss y mis
dedliidades @ como o percdben oles parsinas

2 En orden a mejorar, Yo eslny dspuesio a
ooimunicane abisiamenis acena oe mis resndas,
MiE 5=nimienics o OTSE DErs0Nas.

2. ERlDy muy consciemnie de cial &6 mil eslio prefenda
gi= representacion, recoecodn, manegp de la
Imformacitn para poder confrioulr a fomar decislonss

SOID Y BN CODpETRciOn.

4. PuEdo mMantensr una relacian de conflanza con oo
compafiers de t 03 quisn YO PUEd COMpartr mis
Trusiracionss o EMas con piena honestidacd

5. He moatado la vision personal oe mi Mda y la he
CoMunicEdn 3 OIS para obiener refmoalmentac cn.

B Cuando mam d8 FoMmeniar mas L3 comuncacion
para la creagwidad i [3 INNOVaCOn 8NIe AQUalios
con o5 cudias Taba:

E. &l enfrentamme con un problema Se comunicacion,
rato de redefinir & manco de referencla o punio de
visla g mismo para aportar una seucion 3 problema

7. Trato de que haya divergantes o dvErsos pumios oe
ViSta represeniatos en 10006 6 gIUD0E Qe organizo
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12 Enfendo ciaramanie culando e5 apropads oirecer
SSesTe y onemackn 3 olros § cuando no ko es

13 Casl sempre doy infmacion de eiomo o
refrofEcrmeacidn que esE Sfocads & oS prodbemes i
i35 soiucknes, no Soive 335 GH'E:E"'FE'G&"F'E"EE"‘IEEE

14 L iInformachin de reinmo Slempve e5 especiica |
va & grEna, e VEZ d2 qUE 588 gEnSrica i vage.
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MY 30a:
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E) Cuando yo weo 3 alquien del grupo que astd
hacikando Q0 QUS NECASTE COMBQITSS.

24 o reglEn SCUSICANES & B persona Nl
nferpreiecionss subieivas oo o5 moivos de esa
Lot

24, Animo una comunicacian de doble via medante ia
Invitacion al Interiocutor para expresar su perspaciha y
NBCETME Dragqunias.

25. Yo le hago un requenmients especfico de
comegirse, detalando UNa oDGE0N Mas aceptabie.

Cuando iokad g 58 & de al L's
Emﬂmﬂgm: grupo 56 guej g0 g
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CUSNDD YO eshoy SN eE3CUED.
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BO L.
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f) CUSNGD Y0 SSTOY INTENIANG0 CONSITLTT i dirigir L
QrLypd eiBcTIvo:

33, Ayudo 3 los mismDns del gnipo 3 esEblecer una

base de contanza entre ellos MSTos y entre &os ¥ yo
£ UN CoMEX0 adacuan.
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efectihaments en fareas coMO  CONSITUE  DUEnas
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apoyo, & desacuendo colabora®vo o constnuctvo y &l

empoderamients o a facultacion de poder.

37. Prevengo & ressntimiento mediame & soliciar 3
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35, Hay ura penddica adamcon o2 1as expeciativas

gue tiemen los jefes de lios colaDoEa0ores ¥ de eshos
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41. Soy capaz de entregarme para hacer realdad la
mishan, |3 vision y 105 valones an mi emprasa.
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n‘edig]rmpm. )
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47. Delamming |38 causas de |08 poliemas antes da
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45 Dissfio dierentes aftemativas de sducion pama
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ol Analzo laE disemss  TEnsacones o

negociaciones que puedo tener para soluconar los
poblemas.
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1. Decido para resoiver 105 proDEmas sn Demor
ExzEE0 paralzanie 3 equivicarme.

£2. Una caracterisica adlcional que quisro anadr pam
mejorar en mi hablldad de lider.

Dimenslones

Fre Test

Post Test

A En redacitn con mi GMUTNICacion cofn oIrms pard
ST BT

B) Cuando AW d8 fNMeNzar mas L3 comunicaciin
para la creamwdad y I3 MNoVacin enme agquelios
con fos cuales rabap:

C] En snuacionas oonde yo Tengo gue oar
FEErOANToMmacion o Informacion o8 resomo en af
S8nD00 06 35850013 COMBCTIVa:

O) Cuando OT3 persona dal Qrupo Necesid Ser
oIV adka:

E) Cuando o veo 3 alguwan del grupo gue 8std
haciando 3i00 GUe NBCASIE COMBgITsE.

Ff Cuando alguren 0al grupo 56 goeja oe algo gue
yo he hecho:

G) Cuando oos personas oel Qrupo estan en
CONMICID i J'0 BST0Y 08 Madiador:

H) En shuaciones én 1as cuales rango oporunidad
d6 apoyar 3 0Iros:

) CLUando Y0 BST0Y INTENIANGD CONSITLIT i JWAgIT Un
Qrupo efecTvo:

J) En redacion 3 my habibolad para ciseflar un plan
SETATEQICO i GD@EIvo -
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Anexo A2: CONSTANCIA DE VALIDACION

Anexo A2: CONSTANCIA DE VALIDACION

El Instrumento de “Plan de Capacitacién en la Ley N° 27444 a Gerentes del
Gobierno Regional Amazonas Diciembre de 2015” presentado por Bach. Adm.
YELKA PERALTA AMPUERO, se Valjda en su totalidad.

. Dr. Benjamin R, Polo
E
SeloyFinma | " jemeenaiy,

DNI N° 08895412 RO

.1 ;
DATOS DEL ESPECIALISTA
GRADO: Doctor
ESPECIALIDAD: Ingeniero en Estadistica e Informatica

LUGAR DE TRABAJO: Gobierno Regional -Direccion Régional Agraria, Docente
Universitario

TIEMPO DE SERVICIO: 22 afios

COLEGIATURA: 51875
LUGAR DE GRADO DONDE OBTUVO: Universidad San Martin de Porres
TELEFONO: 955834410

CORREO: pbeniamino@hotmail.com

Chachapoyas 24 de julio del 2015
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Tabla A2: Cuestionario utilizado para determinar la necesidad de capacitacion

Edad

Tiempo transcurrido gue
ha vivido una persona
desde gue nacio.

Variable medida por la
respuesta a:

Edad:

() 20-30afos

() 31-40 afios

() 41-50 afios

() 51omas

Dato categorizado de la
siguients manera:

1= 20- 30 arfics

2 =31- 40 afics

3 =41- 50 afics

4 =51 omas

Mivel académico

Conocimiento de la Ley
27444

Capacitacion sobre la
Ley 27444

Mivel de educacion
maxima alcanzada a
la fecha de la aplicacion.

Ud. Como gerente,
Administrador conoce la
ley 27444- Ley de
Procadimiento
Administrativo
General.

Ud. Como gerente
Administrador segln sus
expectativas cree que es
importante se brinde una
capacitacion a fin de
conocer mejor la ley
27444

Ley de Procedimiento
Administrativo
General.

Variable medida de la
siguiente manera:
Maximo nivel académico
alcanzado:

{ } Ingeniero

[ ) Licenciatura

{ ) Postgrado

{ ) Doctorado

‘Variahle medida por la
siguiente respuesta:
Congce la Ley 27444
([ )si

()Mo

Variable medida por la
siguiente respuesta:

Capacitacion Ley 27444:

()si
() No

“Yanable categorizada de
la siguiente manera:

1 = Ingeniere

1 = Licenciatura

2 = Posgrado

3 = Doctorado

El tipo de necesidad de
capacitacion se codifice de
la siguiente forma:

1=35i

2 =No

El tipo de necesidad de
capacitacion se codifico de
la siguiente forma:

1=35i

2=No
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0.761

52

Estadisticos total-elemento

. . Correlacion elemento- Alfa de Cronbach si se
Dimensiones . T
total corregida elimina el elemento
ftem 1 0.496 0.865
ftem 2 0.487 0.858
- Identificacion
ltem 3 Capacitacion 0.567 0.838
ftem 4 0.569 0.843
ftem 5 0.568 0.843
ftem 1 0.348 0.847
ftem 2 0.358 0.833
item 3 Comunicacion 0.338 0.843
ftem 4 0.458 0.862
ftem 5 0.561 0.884
ftem 6 0.498 0.816
ftem7 0.361 0.809
item 8 Creatividad y la 0.458 0.825
- innovacion
Item 9 0.538 0.872
ftem 10 0.458 0.866
ftem 11 0.478 0.885
ftem 12 0.448 0.805
- Asesoria correctiva
ltem 13 0.488 0.857
Item 14 0.478 0.848
Item 15 0.398 0.849
ltem 16 o 0.568 0.836
Motivacion
Item 17 0.458 0.827
Item 18 0.438 0.838
Item 19 0.378 0.821
ftem 20 ) 0.558 0.803
- Apoyo en correctivos
Item 21 0.488 0.857
item 22 0.557 0.804
ftem 23 0.556 0.805
ftem 24 Absolucion de quejas 0.488 0.857
ftem 25 0.557 0.806
ftem 26 0.558 0.807
item 27 Mediacion de conflictos 0.556 0.805
ftem 28 0.489 0.858
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ftem 29 0.485 0.856
item 30 Oportunidad a apoyar a 0.487 0.858
item 31 otros 0.488 0.858
ftem 32 0.488 0.857
ftem 33 0.468 0.811
ftem 34 0.459 0.831
ftem 35 0.458 0.842
item 36 Dirigir un grupo efectivo 0.488 0.857
ftem 37 0.468 0.812
ftem 38 0.478 0.817
ftem 39 0.467 0.813
ftem 40 0.488 0.857
item 41 0.379 0.821
item 42 Habilidad para disefiar un 0.388 0.824
item 43 plan estratégico 0.378 0.821
ftem 44 0.498 0.859
ftem 45 0.377 0.822
item 46 0.369 0.82
ftem 47 0.376 0.817
item 48 0.379 0.823
ftem 49 Tomar decisiones 0.489 0.858
item 50 0.479 0.856
item 51 0.468 0.859
ftem 52 0.486 0.855
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Anexo A3

Plan de Capacitacion a Gerentes del Gobierno Regional Amazonas

I. DATOS INFORMATIVOS:

= Curso - Taller: “Ley N° 27444 Ley de Procesos Administrativo General”
= Institucion organizadora: Gobierno Regional Amazonas.

= Participantes: Gerentes y Directivos del Gobierno Regional Amazonas
= N°de capacitados: 07 Gerentes, 26 directores regionales.

» Duracion de la capacitacion: 6 dias.

3. JUSTIFICACION

La nueva concepcion del en la gestion del conocimiento se prevé que el desarrollo
de las competencias se ejecuta por medio de diferentes procedimientos, como
capacitaciones, con su respectiva planificacién, ejecucién, seguimiento y
evaluacion del aprendizaje. este enfoque se basa en un analisis de necesidades
de las diferentes unidades de la Institucién. Dicho enfoque consta de tres pilares:
orientaciéon hacia el aprendizaje, el aprendizaje para adultos como estrategia y el
aprendizaje fundamentado en la experiencia. Adicionalmente se tiene en cuenta
gue la OCDE recomendo la articulacién multinivel de los tres niveles de gobierno,
pero el rol central lo tiene el gobierno regional. En la cual estd pendiente el
fortalecimiento de capacidades de gobiernos regionales. Estos deben mejorar sus
capacidades para mejorar la formulacién de planes de desarrollo, de presupuesto,

proyectos de inversion publica.

4. OBJETIVO GENERAL
Capacitar a los Gerentes que laboran en la sede del Gobierno Regional
Amazonas en la Ley del Procedimiento Administrativo General Ley N° 27444
y obtener el 100 % de Gerentes con los conocimientos idéneos para un

desempefio de calidad.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Fortalecer y desarrollar las competencias Gerenciales de los Servidores
Publicos con roles gerenciales del Gobierno Regional Amazonas para el

liderazgo en la transformacion de la Gestion Administrativas.

» Desarrollar competencia Gerenciales y conocimiento de la Ley 27444 de la
Gestion Administrativa General para realizar una buena gestion en la
estructuracién y planificacibn de las técnicas a optimizar dentro de la
Inversion publica y privada con alto nivel de eficiencia y eficacia en los

gerentes del Gobierno Regional de Amazonas.

V. ESTRATEGIAS DEL TALLER

El Taller “Plan de capacitacion en Procedimientos Administrativos Generales Ley
N° 27444 y Habilidades Gerenciales”, es esencialmente vivencial y practico
(dinamicas motivacionales y aplicativas). Los gerentes reciben informacion
variada sobre temas especificos a la educacion inclusiva; esta informacion,
permite registrar las observaciones de los procesos y la aplicacién de sesiones de
aprendizaje que no sélo favorezca a los gerentes y/o directivos sino al desarrollo

de habilidades gerenciales en la toma de decision.

VI. CAPACITADORES

La capacitacion estd a cargo de profesionales del Centro Nacional de
Planeamiento Estratégico (CEPLAN). Especialista en planificacién y desarrollo de

estrategias politica y toma de decision.

VIll. METODOLOGIA.

El taller se desarrollard bajo la modalidad de una consultoria, en la que los
facilitadores, deberan implementar la metodologia mas adecuada para poder
insertar las tematicas a los ponentes, en la que debe considerar:

* Exposiciones

* Trabajo en equipo

* Discusiones.

* Talleres de inter aprendizaje
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VII. METAS A CAPACITAR

Relacion de participantes al Evento de Capacitacion dirigido a Gerentes y
Directivos “El Taller “Plan de capacitacion en Procedimientos Administrativos
General Ley N° 27444 y Habilidades Gerenciales”

Al inicio y término de taller se considerard una evaluacion de entrada y salida,
para poder medir el aprendizaje de los y las Gerentes y Directivos, el cual sera
tomado en cuenta para la certificacion respectiva.

Terminada la capacitacion, el Gerente y/o Directivo capacitado, debera realizar la
réplica del taller en cada uno de sus unidades administrativas, segun

corresponda.

IX. CERTIFICACION.
Los participantes al taller seran certificados con una nota aprobatoria del post test
igual o mayor a catorce (14) puntos; esta certificacién estara cargo del Gobierno
Regional Amazonas.

X. LUGAR Y FECHA DE LA CAPACITACION
Del 07 y 08 de diciembre de 2015.
Del 14 y 15 de diciembre de 2015.
Del 21y 22 de diciembre de 2015.

El taller se desarrollara en la ciudad de Chachapoyas, para lo cual se distribuira
en dos ambientes simultaneamente para los talleres 16 participantes cada uno.
Local de capacitacion:

* ODEC

XI. PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO.

El taller de capacitacion estara financiado por la Oficina de Recurso Humanos del

Gobierno Regional Amazonas el cual consistira en:

DETALLE CANT MONTO S/.



Pago de los facilitadores(as) / (consultores(a) 03 S/. 9,900.00
Hospedaje x 6 dias 80/dia S/. 1,440.00

Alimentacion x 6 dias (D- A- C) 80/dia S/. 1,440.00

Refrigerios x 6 dias (M- T) 200/dia S/. 3,360.00

TOTAL S/. 16,140.00

Los pagos, se efectuaran el 50% antes del viaje de los expositores y el saldo dos
dias antes de concluir el taller.

Xll. RECURSOQOS:

Humanos: 3 ponentes

33 Gerentes y/o directivos.

Materiales: Plumones de pizarra. Mota.

Utiles de oficina

Manuales del taller (40), Equipos: Multimedia (2), Equipo de computo (2)

Los materiales como: plumones de pizarra, motas, papelotes, Utiles de oficina y
otros requerimientos, son proporcionados por la Regibn Amazonas; previa
coordinacion oportuna con los ponentes. Los manuales del taller, seran facilitados
con anticipacion por los ponentes para el fotocopiado respectivo por el ente
regional.

XIll. EVALUACION.

Respecto al seguimiento y evaluacion de la aplicacion de esta capacitacion se
espera con el apoyo de un personal del gobierno regional y los especialistas
designados por parte del SERVIR, al Gobierno Regional Amazonas.

XIV. TEMARIO

Para el dictado del Taller se forman dos grupos de 16 participantes.

Ley de Procedimiento Administrativo General, Ley N° 27444: Marco normativos

Habilidades gerenciales: Conceptualizacion, Tipos, Caracteristicas.
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Programa del Taller sobre: Ley 27444 de procedimientos administrativo

Anexo A4

general Amazonas - 2016

Dia horario temario expositor

DIA HORARIO TEMARIO EXPOSITOR
8.00 a 8.15am. Registro de asistencia Equipo de trabajo
8.15 a 8.30am. Inauguracion del taller GRA
8.30 a 9.00am. Evaluacion del pre test Facilitadores
9.00 a 12.30pm. Ley de procesos Especialistas
07y 08 de administrativos CEPLAN
diciembre de 2.30 a 6.30pm. Ley de procesos Especialistas
2015. administrativos CEPLAN
9.00 a 1.30pm. Taller Especialistas
CEPLAN
9.00 a 12.30pm. Ley de procesos Especialistas
14y 15 de administrativos CEPLAN
diciembre de 2.30 a 6.30pm. Ley de procesos Especialistas
2015. administrativos CEPLAN
9.00 a 1.30pm. Taller Especialistas
CEPLAN
9.00 a 12.30pm. Habilidades Gerenciales Especialistas
CEPLAN
21y 22de 2.30 a 6.30pm. Habilidades Gerenciales Especialistas
diciembre de CEPLAN
2015. 9.00 a 1.30pm. Taller Especialistas
CEPLAN
2.00 a 2.30pm Evaluacién Facilitadores
2.30 a 3.00pm Clausura Responsables
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Anexo: A5

Valores de la evaluacién pre test
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