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RESUMEN

La capacitacion en una entidad publica disminuye las brechas de conocimientos,
habilidades y aptitudes de los colaboradores de acuerdo al puesto, impulsando asi su
desempefio y con ello el logro de los objetivos institucionales. En nuestro pais existe una
normativa que regula y estipula su aplicacién en todas las entidades publicas, a través de la
elaboracion de un Plan de Desarrollo de Personas, sin embargo dentro de las entidades del
Gobierno Regional de Lambayeque solo dos de las 11 unidades han cumplido con su
desarrollo y ejecucidn, por lo que la presente investigacion tuvo como objetivo determinar
los factores internos que influyen en el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de
Personas en cumplimiento de la Ley N° 30057, en las entidades publicas del Gobierno
Regional de Lambayeque, 2019, para ello se aplicé una metodologia tipo mixta, descriptivo
— propositivo, correlacional, no experimental de corte transversal, a través de la aplicacion
de 11 entrevistas a los administradores, gerentes o jefes de recursos humanos y 365 encuestas

a los trabajadores de las 11 unidades ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque.

Se encontré como resultado que uno de los principales factores que influye es el
desconocimiento tanto de la norma como por parte del personal para saber como
implementar el Plan de Desarrollo de Personas, otro factor limitante es el presupuesto del
que dispone cada entidad y también, en algunos casos, la falta de personal, debido a que por
la carga laboral de sus funciones no hay alguien idéneo que pueda encargarse de llevar a
cabo la gestién de capacitacion. Por lo que se concluye que existe una relacion entre los
factores internos de la entidad y la aplicacion del PDP dentro de la misma, y que el nivel de

aplicacion actual es insuficiente, debiéndose adoptar medidas correctivas.

Palabras clave: Gestion de la capacitacion, Plan de Desarrollo de Personas, Diagndstico de

Necesidades de Capacitacion, accion de capacitacion



ABSTRACT

Training in a public entity reduces the gaps in knowledge, skills and abilities of
employees according to the position, thereby boosting their performance and thereby
achieving the institutional objectives. In our country there is a regulation that regulates and
stipulates its application in all public entities, through the elaboration of a People
Development Plan, however, within the entities of the Regional Government of Lambayeque
only two of the 11 units have complied with its development and execution, so this research
aimed to determine the internal factors that influence the process of applying the People
Development Plan in compliance with Law No. 30057, in the public entities of the Regional
Government of Lambayeque , 2019, for this purpose a mixed, descriptive - propositive,
correlational, non-experimental cross-sectional methodology was applied, through the
application of 11 interviews to administrators, managers or heads of human resources and
365 surveys to workers of the 11 executing units of the Regional Government of

Lambayeque.

It was found that one of the main factors that influences is the ignorance of both the
norm and the personnel to know how to implement the People Development Plan, another
limiting factor is the budget available to each entity and also, in In some cases, the lack of
personnel, due to the fact that due to the workload of their functions, there is no suitable
person who can carry out the training management. Therefore, it is concluded that there is a
relationship between the internal factors of the entity and the application of the PDP within
it, and that the current level of application is insufficient, and corrective measures must be

taken.

Keywords: Training management, People Development Plan, Training Needs Diagnosis,

training action.



I.  INTRODUCCION
Realidad problematica

La aplicacion de capacitacion a los trabajadores de una organizacion es importante,
con el proposito de incrementar el desempefio laboral reduciendo las brechas existentes en
conocimientos o competencias, lo cual permitird que se alcancen los objetivos

institucionales, de tal forma que se proporcionen servicios de calidad.

En la administracion publica peruana, la gestion de la capacitacion se lleva a cabo a
través de un instrumento de gestion que permite planificar las acciones que seran llevadas a
cabo en base a las necesidades que hayan sido previamente identificadas, siendo este el Plan
de Desarrollo de Personas (PDP), mismo que a su vez comprende los objetivos

institucionales y como su implementacidn aportarian a este cumplimiento.

El PDP promueve el desarrollo de los trabajadores y la mejora de sus capacidades;
es elaborado y aprobado como requisito previo para gestionar la capacitacion del personal,
sea financiada por la misma entidad o por otras fuentes, comprende el establecimiento de
objetivos para cada accidn de capacitacion y considera los niveles de evaluacion de cada

una.

Para algunas Entidades Publicas la implementacién del PDP es una actividad
reciente, sin embargo, para otras, es una actualizacion de la normativa para los Planes de
Desarrollo de Personas Quinquenales. En ambos casos, existe cierta desinformacion respecto
a los cambios en la normativa y la importancia de aplicarlos para elaborar un instrumento de
gestidn que aporte a alcanzar de forma efectiva los objetivos de cada entidad.

Para la elaboracion, ejecucion y evaluacién del PDP dentro de una entidad publica,
es vital contar con el apoyo de gerencia, ya que ésta facilitara todas las coordinaciones y dara
la aprobacidn final al plan garantizando su disponibilidad presupuestal, a su vez se requiere
de una buena comunicacién hacia todos los colaboradores y definir quiénes seran los
responsables en cada etapa del proceso de implementacion, asi como los tiempos, productos
y formatos a obtener, por lo que este proceso involucra la accion de toda la institucion y que
por lo tanto requiere de muchos factores alineados para su correcta ejecucion.

El PDP, de acuerdo al art. 135 del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil,
es de obligatorio su cumplimiento, y de acuerdo a lo previsto en el numeral 8.1 de la

Directiva, desde el 2017 los poderes del estado, los ministerios, organismos
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constitucionalmente auténomos, las universidades publicas y gobiernos regionales; estan
obligados a gestionar la capacitacion de sus servidores, mientras que desde el 2018
corresponde la obligacién al resto de entidades publicas (SERVIR, 2016).

En ese sentido, en tanto las entidades no tengan la obligacion sefalada,
facultativamente podrian gestionar la capacitacion de sus servidores (SERVIR, 2016). En
caso contrario, deben gestionar la capacitacion de sus servidores de acuerdo a la Ley del
Servicio Civil y su Reglamento, lo que obliga elaborar de todas maneras el PDP (Congreso
de la Republica del Pera, 2013).

Para la implementacion de este procedimiento existe una Unidad responsable de la
planificacion de las capacitaciones en las Entidades del Estado, puesto ello recae en la
Oficina de Recursos Humanos (ORH), o quien haga sus veces, siendo este el area técnica
que debe planificar la capacitacion. Para ello, recibe informacion de las necesidades de
capacitacién priorizadas de los 6rganos y unidades organicas de la entidad. Asimismo, la
planificacion de la capacitacion debe corresponder con las funciones del puesto de los
servidores y los objetivos institucionales, accion que estad conforme a la base legal vigente.

Actualmente solo una de las Unidades Ejecutoras del Gobierno Regional de
Lambayeque ha cumplido con la implementacion del Plan de Desarrollo de Personas dentro
de las fechas estipuladas segun normativa, por lo que resulta necesario identificar los factores
que afectan la elaboracion eficaz del PDP en las demés unidades ejecutoras; dada la
necesidad de cumplir con la ley.

De acuerdo a los trabajos previos, a nivel internacional se destaca la investigacion de
Veenu y Ritu (2019), titulada “A study on evaluating the effectiveness of training in public
sector bank” donde se analiza la necesidad de capacitacién para los trabajadores del sector
publico bancario y el empleo de nuevas tecnologias, asi como la necesidad de identificar las
necesidades de formacidon antes de ejecutar el plan, encontrando que la capacitacion necesita
ser identificada, disefiada e implementada a través de programas y desarrollo de practicas
que involucren el impacto en la efectividad laboral de los trabajadores.

Morell y Estévez (2018), en su investigacion titulada “Impacto de la capacitacion en
el desempefio de directivos de la Administracion Publica”, donde se disefia un procedimiento
cualitativo para medir el impacto del diplomado de Administracion Publica sobre el
desempefio de las funciones de los directivos en el Gobierno de Cuba, encontrando que existe
un impacto directo que constituye un factor clave para el desarrollo de las competencias

directivas, lo que a su vez se traduce en la mejora del desempefio dentro de las instituciones.



Mile (2018), en su estudio titulado “Professional training and development of
employees in the public sector — legal assumptions”, con el objetivo de analizar las
actividades de capacitacion dentro del sector publico y el desempefio profesional de los
trabajadores, encontrando que es una obligacién de la institucion tanto como de los
trabajadores de estar actualizados para el mejor desempefio de sus funciones, a su vez para
esto es necesario regular su planificacion e implementar soluciones legales que permitan que
el sector pablico desarrolle acciones de implementacion de un plan de capacitacién en la
Republica de Serbia.

Barbei et al (2018), en su investigacion “Indicadores de gestion en las entidades
publicas” con el propdsito de evaluar los indicadores de desempeio que serian aplicables en
la administracion publica, a través de un estudio descriptivo de tipo cualitativo, donde
proponen un modelo basado en Service Efforts and Accomplishments Reporting,
concluyendo que es importante la medicién de la gestion y que los principales limitantes
para esto es el conocimiento por parte de los principales actores, la poca emision de
informacidn y la falta de sistemas que puedan facilitarla.

Ahmed et al (2018), en su estudio titulado “The Effect of Training on Employees'
Productivity in Public Organizations in U.A.E”, con el objetivo de examinar la influencia de
la aplicacion de capacitaciones en la productividad de los trabajadores, encontrando que la
falta de aplicacion de capacitacion efectiva es una de las razones de baja productividad en
organizaciones publicas.

Del Campo y Hernandez (2016), realizan un estudio titulado “Talento para lo
publico: analizando los sistemas de formacién y capacitacion de funcionarios publicos en
América Latina” desarrollado en Venezuela, donde encuentra que no hay coherencia entre
el capital humano del que disponen las entidades publicas y los necesarios para que éstas
puedan cumplir sus metas, ademas encontré que aunque los mecanismos de formacion son
débiles, al igual que la captacion de talento para el sector publico, en la mayoria de paises
con bajo nivel burocréatico se han presentado avances importantes.

Espinoza (2016), en su investigacion titulada “Disefio e implementacion de un
programa de capacitacion continua en educacién ambiental por parte del gobierno autbnomo
descentralizado municipal de Machala dirigido a instituciones educativas”, a través del
andlisis bibliografico y ambiental mediante el método Cataluiia, encontrando que el

programa debe estar enmarcado en politicas y normativas de la Organizacion de Naciones



Unidas, tratando de maximizar la cantidad de beneficiarios, por lo que se determinaron a 154
personas bajo la responsabilidad de 11 profesionales para llevar a cabo la capacitacion.

Jalal y Putri (2016), en su estudio titulado “Examining the effects of employee
empowerment, teamwork, and employee training on job satisfaction” donde evalua los
efectos del trabajo en equipo y capacitacion de los empleados en la satisfaccion laboral, a
través de una encuesta aplicada a una muestra de 242 trabajadores de universidades publicas
del norte de Malasia, encontrando que la capacitacion tiene un efecto positivo significativo
sobre la satisfaccion laboral.

Larat (2016), en su investigacion titulada “Developing an integrated and
comprehensive training strategy for public sector leaders: The French experience”, analiza
la experiencia de la Escuela Nacional de Administracion Publica de Francia, encontrando
que la estrategia de capacitacion en los directivos del sector publico los prepara para los retos
de su administracién en los siguientes afios, ademas forma el liderazgo y un ambiente de
innovacion y evolucion en la gestion publica.

Cruz-Vega et al (2016), en su investigacion titulada “Experiencia en capacitacion en
emergencias de la Division de Proyectos Especiales en Salud, Instituto Mexicano del Seguro
Social”, donde realiza un estudio con el objetivo de analizar la productividad de los
programas de capacitacion aplicados en emergencias y desastres a través del método
descriptivo, encontrando que en los ultimos 25 afios se desarrollaron capacitaciones a 20674
personas, siendo el curso méas productivo el de soporte de vida, por lo que se concluye que
la Division de Proyectos Especiales en Salud ha llevado a cabo satisfactoriamente la labor
de mantener al personal actualizado, integrando también dentro de su plan de capacitacion
cursos a distancia y talleres.

Henttonen, Kianto y Ritala (2016), en su estudio titulado “Knowledge sharing and
individual work performance: an empirical study of a public sector organisation”,
desarrollado con el objetivo de examinar si el nivel de conocimiento individual que se
imparte afecta al desempefio laboral individual, a través de una encuesta aplicada a 595
miembros de una institucion publica, teniendo como resultado que el impacto es positivo y
que existe relacion entre el conocimiento impartido y la mejora en el desempefio laboral
individual.

Zwick (2015), en su investigacion denominada “Training older employees: what is
effective?” con el objetivo de identificar la eficacia de brindar capacitacion a trabajadores

mayores de los 55 afios, encontrando que la capacitacidn a personas mayores de los 55 afio



es menos efectiva en la autoevaluacion respecto al desarrollo de carrera, seguridad laboral,
ganancias, adopcion de nuevas habilidades y flexibilidad, debido a que las empresas no
establecen las diferencias en motivacion para la capacitacion relacionada con la edad, asi
mismo se encontré que la duracion, financiacion e iniciativa no son susceptibles a la edad
de los trabajadores.

Rahim y Boyle (2015), en su investigacion titulada “The effects of perceived
organizational support and job satisfaction on transfer of training”, con el objetivo de
determinar como los factores organizacionales pueden afectar la capacitacion, explorando la
relacion entre el soporte organizacional percibido, la satisfaccion laboral y la capacitacion,
para ello se aplicé una encuesta encontrando que la satisfaccion laboral media en la relacion
entre el soporte organizacional y la capacitacion.

Sanz (2015), en su estudio titulado “Gestion del capital humano en el &mbito de la
administracion publica”, desarrollada en Buenos Aires, con la finalidad de concientizar sobre
la importancia de la gestion por resultados en el &rea de Recursos Humanos del sector
publico, dado que usualmente esta es abordada desde un enfoque principalmente
presupuestal, por lo que entre sus resultados menciona la importancia de implementarla y
para ello propone un andlisis tedrico que permita analizar la gestion de recursos humanos,
dentro de cada entidad.

Rosero y Duréan (2015), en su investigacion denominada “El clima organizacional y
el desempefio laboral de los funcionarios del area de balcdn de servicios del gobierno
Autonomo Descentralizado del Municipio de Ambato”, desarrolld un estudio donde
encuentra que el clima es determinante en la satisfaccion laboral, el desempefio y la
productividad, trayendo a su vez mayor motivacion y un aumento de compromiso o lealtad
hacia la institucion, por lo que propone que se lleve a cabo el desarrollo de una guia de
capacitacion que pueda mejorar el clima.

Jewson. Felstead y Green (2014), en su estudio titulado “Training in the public sector
in a period of austerity: the case of the UK” con el objetivo de analizar como se lleva a cabo
la capacitacion en el sector pablico durante periodos de austeridad en UK, aplicando una
encuesta a trabajadores que estuvieron laborando durante el periodo 2005-2012 y entrevistas
a 75 trabajadores que estuvieron en el periodo de mediados de 2010 a 2012, encontrando
que existe un mayor control durante este periodo respecto a la planificacion de las
capacitaciones y a su vez, la realizacion de las mismas se mantuvo pero se redujo la

frecuencia en que fueron desarrolladas.



Medina (2014), en su investigacion titulada “Disefio del Plan de Capacitacion en base
al modelo de retorno de inversion (ROI) para la planta central del Ministerio de Defensa
Nacional, correspondiente al periodo fiscal 2013”, en Ecuador, con el proposito de disefiar
un plan de capacitacion en base al modelo de retorno a la inversion, para lo cual realizo
entrevistas, focus group, talleres, encuestas y andlisis documental. Concluyendo que la
metodologia abordada permitio identificar de forma estratégica las necesidades de
capacitacion y definir la pertinencia en cada nivel.

En el ambito nacional, resalta la investigacion de Chavez (2018) titulada “Relacioén
de la capacitacion y la productividad de los colaboradores de la autoridad administrativa del
agua Marafion Cajamarca” con el objetivo de determinar la influencia de los programas de
capacitacion en la productividad de los trabajadores, encontrando que existe influencia entre
ambas variables y recomendando ejecutar capacitaciones constantes y generar comunicacion
asertiva asi como orientar los programas de capacitacion también a la satisfaccion de los
colaboradores.

Viasquez (2017) en su investigacion titulada “Ley del servicio civil y su implicancia
en la estabilidad laboral de los trabajadores de la GERESA Lambayeque” con el objetivo de
determinar las consecuencias de la aplicacion de la ley antes mencionada, para lo que se
desarroll6 una investigacion descriptiva, explicativa de tipo cuantitativo, encontrando que
para el 51.5% la aplicacion de dicha ley tendria un impacto negativo.

Julca (2016), en su estudio titulado “Implementacion del régimen del Servicio Civil
y la gestion de recursos humanos en la municipalidad provincial de Cajabamba” con el
objetivo de determinar la relacion entre la implementacion del régimen y la gestion de
recursos humanos, encontrando que existe una relacién directa significativa entre ambas
variables.

En el &mbito local, destaca Linares y Saavedra (2019), con su investigacion titulada
“Programa de capacitacion para fortalecer las competencias laborales del personal de la
Unidad de Gestion Educativa Local Chiclayo”, con el objetivo de describir la estrategia de
capacitacion aplicada en fortalecimiento de las competencias laborales del talento humano,
de tipo cuantitativo y nivel descriptivo, encontrando que debe darse mayor importancia a la
capacitacion para el cumplimiento de las metas institucionales.

Aguilar y Marlo (2016), realizan un estudio titulado “Plan de Capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque, 20157,

tuvieron como finalidad disefiar el plan de capacitacion con el proposito de aumentar el



desempefio laboral en dicha entidad, con una metodologia aplicada, descriptivo propositivo,
de corte transversal no experimental; con una poblacion de 946 y una muestra de 141
trabajadores del HRL a la que se le aplicé una encuesta de 22 items. Teniendo como
resultado que segun el 54,6% no se ejecutd el plan de capacitacion, de acuerdo con el 56%
no se evallan los requisitos dentro del puesto; por lo que concluyen que existe falta de
conocimiento acerca de la elaboracion del plan de capacitacion, lo que trajo una disminucion
en el desempefio laboral.

La capacitacion es una herramienta para incrementar el desempefio en los
trabajadores, procesos y organizaciones, siendo la mejor opcién para intervenir cuando el
andlisis de desempefio o de brechas revela que sus causas son por falta de habilidades o de
conocimientos (Barbazette, 2006). Es decir que se considera como un fin, mas no un medio.

Entonces, se puede definir capacitacion como el proceso de mejora en el desempefio
de los trabajadores mediante la disminucion o eliminacion de brechas de conocimientos o
habilidades, siempre que se encuentren relacionadas a las funciones del puesto del
colaborador y a los objetivos que tenga trazados la entidad. Dado que la finalidad de realizar
acciones de capacitacion es mejorar el desempefio del personal y de la organizacion, se la
debe considerar como una inversion, considerando los beneficios que ésta generaria dentro
de la entidad.

En el Perd, existe normativa vigente para el proceso de la gestion de la capacitacion
en las entidades publicas, siendo la guia principal la Directiva 141-2016-SERVIR, misma
que se encuentra inmersa dentro del marco de la Ley del Servicio Civil, de acuerdo a dicha
directiva, se llevan a cabo actividades de ensefianza-aprendizaje llamadas acciones de
capacitacion, siendo los tipos de Formacion Laboral (a través de cursos, diplomados, talleres,
seminarios, pasantias u otros que no lleven a un grado académico) y Profesional a través de
maestrias o doctorados.

Estas pueden ser desarrolladas fuera o dentro de la entidad y jornada de servicio, sin
embargo, existen algunas acciones, de acuerdo con la normativa vigente, que no son
consideradas acciones de capacitacion, como:

a. Estudios de primaria o secundaria.
Induccidn al puesto de trabajo.

c. Estudios que lleven a la obtencion de un grado academico o titulo profesional,
titulos técnicos o profesional técnico
Capacitaciones relacionadas a Seguridad y Salud en el Trabajo (SST).

e. Actividades de asistencia técnica.



f. Charlas informativas con el proposito de difundir informacion sobre alguna
materia especifica.

La gestion de capacitacion dentro de las entidades publicas deberia corresponder a la

siguiente linea de tiempo:

Planificacion de ks Ejecucicon y Evaluacion de la
Capacitacian Capacitacion
Ano anterior a la vigencia Ao de vigencia
del POP del POP

Figura 1. Linea de tiempo de la capacitacion

Fuente: Guia de evaluacion de la capacitacion a nivel de aplicacion (SERVIR, 2017)

Para la implementacién de la gestion de capacitacion, el primer paso es determinar
cuales seran las brechas por tratar de superar, con la finalidad de orientar correctamente el
plan de capacitaciones, por lo tanto, se iniciard con el Diagnostico de Necesidades de

Capacitaciones.

Segun la metodologia, la matriz de Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion
(DNC) es primordial para la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas (PDP) y
contiene las acciones de capacitacion priorizadas. Para la deteccion de las necesidades de
capacitacion se determinan los objetivos que pueden ser alcanzados a través de la

capacitacion y para ello se lleva a cabo un proceso en el que intervienen los elementos:

a. Proceso sistematico: sigue una secuencia en la que se planifica recolectando
datos y aplicando una metodologia para luego analizarlos y plasmarlos en un
plan que corresponda a un determinado periodo de tiempo.

b. Necesidades organizacionales: su enfoque esta en las necesidades globales y no

individuales, facilitando la disminucion de necesidades organizacionales.

Las necesidades institucionales que pueden ser satisfechas con capacitacion son
(Tobey, 2005):



Tabla 1
Necesidades institucionales que justifican la capacitacion

Necesidades Descripcion

institucionales

Soporte de objetivos Integra los planes de accién y los orienta al cumplimiento de

y estrategias objetivos y estrategias.
Aprovechar Permite que la institucion aproveche los beneficios que se
oportunidades pueden lograr durante el camino.

Cerrar discrepancias  Permite esclarecer discrepancias que tienen su origen en la falta

de desempefio de habilidades o conocimientos.

Cumplir con normas Es necesaria para lograr la aplicacion de politicas 0 normas

y regulaciones impuestas.

Fuente: Formacidn estratégica de administradores de la capacitacién- SERVIR. (Moreno Villegas, 2014)

Por su parte, Jean Barbazette (2006) define la deteccion de necesidades de
capacitacién como el procedimiento en el que recolecta informacion sobre una necesidad y
tiene solucion mediante la capacitacion. Por ello, se deben identificar los requerimientos de
capacitacion y problemas de desempefio, a partir de una jerarquia de necesidades (Gaines &
Robinson, 2008).

Las acciones de capacitacion identificadas y consideradas en la elaboracion del Plan
de Desarrollo de Personas segun el orden de prelacion determinado en la normativa vigente

son las siguientes:

a. Prelacion tipo C1: Requerimientos para el cierre de brechas identificadas en
diagnosticos institucionales por las unidades organicas, teniendo en cuenta su
relacién con el puesto y objetivos institucionales.

b. Prelacion tipo D: Necesidades que facilitan el cumplimiento de los objetivos

institucionales a un mediano plazo, son identificadas por la Alta Direccion.

Los niveles de evaluacion para las acciones de capacitacion, adoptados en base a la

normativa vigente, hacen referencia al Modelo del Retorno de Inversion:



Tabla 2
Niveles de evaluacion

Niveles de evaluacion de los L
» Descripcion
programas de formacion

y Mide la satisfaccion con la capacitacion.
Reaccion

o Mide el aprendizaje en base a los objetivos
Aprendizaje L
de la capacitacion.

_ L Mide la aplicacion de lo aprendido dentro
Transferencia/ Aplicacion _
de su puesto de trabajo.

Mide la modificacion de indicadores de
Impacto » ]
gestion como consecuencia del curso.

» Mide el retorno econdmico de la inversion,
Retorno de Inversion (ROI) _
es decir del curso.

Fuente: Formacion estratégica de administradores de la capacitacion- SERVIR. (Moreno Villegas, 2014)

Por lo tanto, para desarrollar el PDP, dentro de una entidad publica, es recomendable

que se cumplan las siguientes tareas, a fin de garantizar su aplicacion:

a. Contar con el apoyo de Gerencia: Realizando una presentacion del proyecto y lo
que involucra el proceso, donde se destaquen las caracteristicas y beneficios de
la aplicacion del PDP en la entidad.

b. Comunicar el plan en la entidad: Solicitando a gerencia que envié una
comunicacion a toda la entidad a fin de iniciar con la implementacion, pero a su
vez se recomienda establecer un plan de sensibilizacién que explique a los
trabajadores la importancia del PDP.

c. Determinar las caracteristicas del plan: identificando los periodos de tiempo,
formatos, productos y a los responsables, capacitandolos y agendando las

reuniones con Gerentes y Jefes.

El ciclo de proceso de la capacitacion se da en tres etapas, la primera etapa es la de
Planificacion, a través de la que se identifican y definen las necesidades de capacitacion de
acuerdo a los objetivos estratégicos, la segunda etapa es de Ejecucion de las capacitaciones

aprobadas en el PDP, donde se monitorea la realizacion de las mismas y se asegura la
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participacion de los servidores, y en la tercera etapa de Evaluacion se miden los resultados

de la ejecucion a traves de 4 niveles: reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto.

Una vez listo el PDP, este es publicado en el portal web de cada entidad, para difundir
y transparentar la informacion sobre las acciones de capacitacion programadas, asi mismo
su ejecucion durante el afio debe ser actualizada mes a mes, en cumplimiento con la Ley de

Transparencia.

Dado que la aplicacion del PDP es un proceso nuevo en muchas entidades, para mitigar
este desconocimiento se deberia desarrollar un Plan de Comunicacion que permita a los
trabajadores entender a cabalidad el objetivo de este instrumento de gestion y los

comprometa a su cumplimiento, para ello se tomaran en cuenta los siguientes puntos:

a. Involucra el andlisis y segmentacién del publico objetivo (servidores civiles),
para canalizar los mensajes de manera efectiva.

b. Realizar un mapeo de actores y analisis del entorno para disefiar los mensajes
adecuados.

c. Busca aumentar la percepcion positiva de los servidores publicos con respecto a
la aplicacién del PDP.

d. Transparentar y visibilizar el aporte de los servidores en el cumplimiento de los
objetivos.

e. Evaluar el impacto del Plan de Comunicacion.

Para llevar a cabo el proceso de capacitacion es necesaria la participacion de actores

externos, como:

a. Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR: Ente Rector de la
capacitacion, encargado de la planificacion, desarrollo, gestion y evaluacion de
la politica de capacitacion (SERVIR, 2016).

b. Entes Rectores: promueven y desarrollan las acciones de capacitacion,
aprueban sus planes de capacitacion e informan a SERVIR la programacion de
estos y la ejecucion (SERVIR, 2016).

c. Proveedores de capacitacion: se refiere a universidades, institutos, centros de
formacion, escuelas o cualquier otra persona juridica, publica o privada, que
proporcione capacitacion, también a las personas naturales que pueden ser parte

de la entidad o consultores externos.
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Entre los Actores Internos, se tienen:

a. Comite de Planificacion de la Capacitacion: Asegura que la planificacion de las
capacitaciones responda a los objetivos y que se encuentren las condiciones
favorables para su implementacion (SERVIR, 2016).

b. Oficinas de Recursos Humanos — ORH: Ejecuta e implementa la normativa
vigente y lineamientos dictados por SERVIR. Es lider en la conduccion de la
planificacion, ejecucion y evaluacion de la capacitacion (Congreso de la Republica
del Perd, 2013).

c. Servidores civiles: Comprende a los trabajadores de todas las entidades que
pertenezcan a los D.L. N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, de carreras especiales de acuerdo con la Ley y a los
contratados bajo el régimen especial del D. L. N° 1057 (SERVIR, 2016).

d. Titular de la entidad: Da conformidad a los documentos de gestion y aprueba el
Plan de Desarrollo de las Personas.

e. Organos y unidades organicas de la entidad: Elaboran la Matriz de

Requerimientos de Capacitacion de acuerdo al asesoramiento que brinde la ORH.

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, se formula la siguiente interrogante
¢como influyen los factores internos en el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de

Personas en las Entidades Publicas del Gobierno Regional Lambayeque-2019?

Siendo la justificacion tedrica que, la base de la investigacion cuenta con teorias de
autores reconocidos que identifican la capacitacion de trabajadores como una estrategia para
reducir las brechas de rendimiento y mejorar el desempefio laboral asi como un factor
motivacional y de influencia en el buen clima laboral, asi mismo las teorias tienen respaldo
en la Ley 30057, que identifica los subsistemas de recursos humanos y dentro de éstos al de
gestion de la capacitacién con la aplicacion del PDP como instrumento de gestion. Estas
teorias pueden servir para investigadores que deseen profundizar en conocimientos sobre
estas variables, ademas de servir como antecedentes de investigacion para futuros

investigadores.
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La justificacion en el plano metodoldgico consiste en que se elaboraran y disefiaran
instrumentos para poder levantar informacion en el campo a fin de analizar y diagnosticar el

estado de las variables.

Finalmente, se beneficiaran todos los trabajadores de las 11 unidades ejecutoras del
Gobierno Regional de Lambayeque con la mejora en la Gestion del Talento Humano,
ademaés para otras entidades que se encuentren en una situacion similar de implementacion,
contando con el conocimiento cientifico para identificar la estrategia mas viable, siendo ésta

la justificacion practica de la investigacion.

Por lo tanto, el objetivo general para el presente estudio fue determinar los factores
internos que influyen en el proceso de aplicaciéon del Plan de Desarrollo de Personas, en
cumplimiento de la Ley N° 30057, en las entidades publicas del Gobierno Regional de
Lambayeque, 2019; para su cumplimiento, se trazaron como objetivos especificos el
identificar los factores internos que influyen en la aplicacion del Plan de Desarrollo de
Personas en las entidades publicas del Gobierno Regional de Lambayeque-2019, analizar los
factores internos que afectan la aplicacion del PDP en las entidades publicas del Gobierno
Regional de Lambayeque-2019, determinar el nivel de aplicacion del Plan de Desarrollo de
Personas en las entidades publicas del Gobierno Regional de Lambayeque-2019 y proponer
un plan estratégico de mejora para el proceso de aplicacién del Plan de Desarrollo de

Personas en las entidades publicas del Gobierno Regional de Lambayeque-2019.

Por lo que se ha tomado como hipétesis positiva de investigacion que el manejo eficaz
de los factores internos que intervienen en la aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas
afecta positivamente en la implementacion del Subsistema de Gestion de Capacitacion en

las entidades publicas del Gobierno Regional de Lambayeque.

Para el desarrollo de lo mencionado, el presente estudio se encuentra dividido en
capitulos, siendo el primero el de introduccion, en la que se ha detallado la realidad
problematica, antecedentes, teorias relacionadas, problema, justificacion, objetivo e
hipdtesis de la investigacion realizada; en el segundo capitulo se explicaran los métodos
utilizados, en el tercer capitulo los resultados obtenidos que dan respuesta a los objetivos de
investigacion, en el cuarto capitulo se desarrolla la discusion de los mismos respecto a las
teoria y antecedentes relacionados, para luego culminar con las conclusiones,

recomendaciones y propuesta.
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Il.  METODO
2.1.Tipo y disefio de investigacion

El enfoque es de tipo mixto, puesto que se utiliza la recopilacion y analisis de datos
numéricos (cuantitativo), asi como fuentes de analisis cualitativo. El alcance es descriptivo,
puesto que se ha observado el objeto de estudio tal cual se presenta en la actualidad y
describe sus caracteristicas, a un nivel propositivo con el fin de realizar un analisis que

identifique los puntos criticos a mejorar y proponer una estrategia de mejora.

El disefio es correlacional, no experimental, ya que lo que se busca es tener un
conocimiento en base al problema establecido dentro de las entidades y determinar si existe
o no influencia entre las variables, sin realizarle ningiin cambio a éstas; a su vez, es de corte
transversal puesto que mide la situacion de la muestra en un solo momento temporal, no

existe continuidad en el tiempo.

2.2. Operacionalizacion de variables
2.2.1. Identificacion de variables
Las variables que se toman en cuenta para la presente investigacion son:

Tabla 3
Variables de estudio

Variable dependiente Proceso de aplicacion del Plan de
Desarrollo de Personas

Variable independiente Factores internos

Fuente: Elaboracion propia

2.2.2. Operacionalizacion de variables

Las variables se operacionalizan de la siguiente manera:
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Técnica e Instrumento
conceptual

PROCESO DE Implementacién de Diagndstico de Necesidades de  Establecimiento del Comité de Planificacion de las Técnica: Entrevista.

APLICACION DEL PLAN acciones de Capacitacion Capacitaciones Semi estructurada

DE DESARROLLO DE
PERSONAS

capacitacion
ordenadas a través de
un plan con la
finalidad de cerrar las
brechas de
competencias y
desempefio dentro de
la Entidad, de
acuerdo con la
Directiva 141-2016-
SERVIR-PE

Obijetivos institucionales

Sensibilizacion a las areas involucradas

Matriz de Diagndstico de necesidades de capacitacion

Elaboracion del Plan de
Desarrollo de Personas

Formacion de Comité de Planificacion de la Capacitacion

Participacion de los trabajadores en el PDP

Ejecucion del Plan de
Desarrollo de Personas

Plan de Comunicacion del proceso de aplicacion del PDP

Participacion de las Jefaturas y Gerencias en la aplicacion del
PDP

Elaboracion de Matriz de ejecucion del PDP

Evaluacion del Plan de
Desarrollo de Personas

Cumplimiento con los niveles de evaluacion del PDP

Conocimiento acerca de los niveles de evaluacion del PDP

Técnica: Encuesta.

Medicion: en base a
escala de Likert

1: Total Desacuerdo
2: En desacuerdo

3: De acuerdo

4: En total acuerdo

FACTORES INTERNOS

Factores que
influencian la
implementacion del
Plan de Desarrollo de
Personas dentro del
subsistema de
Gestién de la
Capacitacion

Conocimiento acerca de la
aplicacion

Percepcion de los servidores civiles

Conocimiento de Alta direccidn (gerencia general y
administracion)

Conocimiento de Jefe/gerentes de las &reas usuarias

Interés por el cumplimiento de
la norma

Apoyo de Titular de la Entidad

Interés Jefaturas/ Gerencias de areas usuarias

Planificacion

Objetivos estratégicos de la Entidad

Plan Operativo Institucional

Metas por unidad organica

Rendimiento de capacitaciones anteriores

Gestion interna

Lineamientos internos que regulan la gestion de capacitacion

Procedimiento para la ejecucion de acciones de capacitacion

Disponibilidad de recursos

Presupuesto asignado para gestion de la capacitacion

Infraestructura para capacitacion in house

Colaboradores capacitados

Disponibilidad del talento
humano

Puestos asignados para la gestion de capacitacion

Disponibilidad de servidores civiles dentro de la Oficina de
Recursos Humanos

Técnica: Entrevista.
Semi estructurada

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacién

a. Entrevista:

Tiene como poblacién las 11 unidades ejecutoras del Gobierno Regional de

Lambayeque.

b. Encuesta:

La poblacion de estudio estd conformada por los servidores publicos de las 11

unidades ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque.

Tabla 5

Ndamero de servidores y servidoras del pliego del Gobierno Regional de Lambayeque

REPORTE GENERAL DE SERVIDORES Y SERVIDORAS DEL

PLIEGO GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE

001 Sede Principal 259
: . 308
002 Proyecto Especial Olmos Tinajones
004 Autoridad Portuaria Regional Lambayeque 1
. 11
100 Agricultura Lambayeque 6
90
200 Transporte Lambayeque
300 UGEL Chiclayo 305
301 Colegio Militar Elias Aguirre 49
4
302 UGEL Lambayeque 69
N 208
303 UGEL Ferreniafe
304 GRED 845
400 Gerencia Regional De Salud 2087
401 Hospital Las Mercedes 776
402 Hospital Belén 78l
. : 1166
403 Hospital Regional Lambayeque
TOTAL DE SERVIDORES Y SERVIDORAS 7460

Fuente: Gobierno Regional de Lambayeque. Elaboracion propia
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Para el proposito de esta investigacion se ha tomado como universo a los 7460
servidores publicos de las 11 unidades ejecutoras del Gobierno Regional de

Lambayeque.

2.3.2. Muestra
a. Entrevista:

Se realizd al gerente, administrador o Jefe de la ORH de cada entidad
perteneciente al pliego del Gobierno Regional de Lambayeque. Siendo un total de 11

entrevistas.
b. Encuesta:

Para establecer la muestra de estudio, se aplicé a formula de poblacién finita,
puesto que se tiene conocimiento acerca del universo. Los calculos fueron realizados

bajo los siguientes pardmetros:
Ecuacion 1: Férmula para muestreo de poblacion finita

B N+Zzp+q
e2x(N—1)+Z2xp=q

n

Doénde:

e N =7460

e =196

e P=05

e Q=05

e Margen de error (e) =5%

e Nivel de confianza = 95%

Después de efectuar los calculos, la muestra para el presente estudio fue de 365

personas.
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2.3.3. Muestreo

El muestreo fue realizado por conveniencia.

2.3.4. Criterios de seleccion

Hombres y mujeres, mayores de 18 afios que forman parte de la planilla de las unidades

ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque y se encuentran trabajando en la

actualidad, sin periodo vacacional ni licencias.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Las técnicas se refieren a la forma o procedimiento que es utilizado para obtener

informacidn en una investigacion, los instrumentos se refieren a los medios para recopilar

dicha informacién (Arias, 2006). Para el desarrollo de la investigacion, se utilizaron las

siguientes:
Tabla 6
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas Instrumento Descripcién
Mediante la recoleccion bibliografica, la revision de la
normativa vigente como:
a. Decreto Legislativo N° 1023, Decreto Legislativo que
crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil.
b. Decreto Legislativo N° 1025, se aprueban las normas
de capacitacién y rendimiento para el sector publico,
con la finalidad de regular la capacitacion y
Guia evaluacion de las personas al servicio del Estado.
Analisis documental/ c. Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025,
documental Ficha técnica de aprobado por Decreto Supremo N° 009-2010-PCM.
datos . Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil
e. Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, se aprueba el
Reglamento General de la Ley del Servicio Civil, Ley
N° 30057.
f. Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-
SERVIR-PE, que aprueba la Directiva “Normas para
la Gestion del Proceso de Capacitacion en las
Entidades Publicas”
Guia de Aplicada de forma escrita a los trabajadores de las 11 Unidades
encuesta Ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque.
. . Entrevistas al Gerente General, Administrador y Jefe de
Cuestionario . . . .
Guia de Recursos humanos de las 11 Unidades Ejecutoras del Gobierno
Entrevista Regional de Lambayeque a fin de identificar el problema base del

presente estudio.

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Tabla 7

Confiabilidad del instrumento utilizado en el estudio
Variable Alfa de Cronbach Apreciacién
Proceso de aplicacion del plan 0.717 Respetable

de desarrollo de personas
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 se puede observar que el valor de confiabilidad para la variable Proceso
de aplicacion del plan de desarrollo de personas mostré que el instrumento utilizado es fiable
y permite medirla.

Andlisis de multidimensionalidad de las variables

Tabla 8
Analisis de la multidimensionalidad de la variable Liderazgo

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 461
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 4560,105
Bartlett gl 78

Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

Con relacién a la tabla 8, se encontrd que el Proceso de aplicacion del plan de
desarrollo de personas mostrd ser un constructo que posee multiples dimensiones
(KMO0>0.5), lo que permitié proseguir el andlisis factorial para verificar su validez, segin la
teoria considerada en el presente estudio.
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Validez convergente

Tabla 9

Varianza total explicada a partir de las dimensiones del constructo

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacién

Componente Total % de varianza % acumulado
1 3,899 29,996 29,996
2 2,247 17,285 47,281
3 2,191 16,856 64,137
4 1,849 14,222 78,359

Fuente: Elaboracidn propia

Se observa en la Tabla 9, que, al considerar las cuatro dimensiones propuestas por la

teoria utilizada en el presente trabajo para medir el Proceso de aplicacién del plan de

desarrollo de personas, se puede explicar el 78.359% de su variabilidad, esto es considerado

valido, puesto que se requiere de al menos que el 50% de la variabilidad, esté explicada por

las dimensiones de la variable analizada.

Validez divergente

Tabla 10

Validez divergente

Matriz de componente rotado?®

Componente

1 2 3 4
Su érgano o unidad orgénica ha realizado la Matriz de Diagnéstico de 914 -064 116 ,166
necesidades de capacitacion para el presente afio
Se ha elaborado en su institucién el PDP para el presente afio ,897 -,188 274 ,019
Tiene conocimiento acerca de qué es el Plan de Desarrollo de Personas , 751 -,463 ,181 ,269
Considera que la capacitacion aportara al logro de los objetivos institucionales -704 561  -,017 -,188
Sabe que que debe existir un representante de los trabajadores dentro de la ,632 ,285 ,231 -,080
formacion de Comité de Planificacion de la Capacitacion
Considera que se ha involucrado a los trabajadores en la participacién del PDP ,630 ,183 ,011 467
Se le ha informado acerca del establecimiento del Comité de Planificacionde las  ,075  -,896 -,004 ,054
Capacitaciones
Ha participado de la sensibilizacion realizada acerca del Plan de Desarrollo de ,013 797 -,252 ,025
Personas
Se le ha informado acerca del proceso a seguir para la solicitud de una 316 -,237 ,822 ,093
capacitacion
Considera que las Jefaturas y Gerencias tienen la voluntad de participar en la -075  -127 797 ,306
aplicacion del PDP
Tiene conocimiento acerca de los niveles de evaluacion del PDP ,436 ,059 ,782 -,076
Considera importante el establecimiento del Comité de Planificacion de las ,030 ,208  -,154 -,852
Capacitaciones
Se ha llevado a cabo un Plan de Comunicacidn para dar a conocer el proceso de ,319 ,082 ,091 ,807

aplicacién del PDP

Fuente: Elaboracion propia
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En el anélisis de la tabla 10, se pudo notar que los items de cada dimension de la
variable sujeta a analisis, mostraron una correlacion més alta con aquellos items que miden
la misma dimensidn y a su vez también evidenciaron una baja correlacion con los items de
las otras dimensiones, esto asegura que los items considerados en una dimension tienen la
finalidad de medir Unicamente esa dimension, asegurando que estos items no son ambiguos

y estan planteados de manera adecuada en la dimension respectiva.

2.5. Procedimiento

El proceso de recoleccion de datos inicia mediante visitas a las oficinas
pertenecientes al pliego del Gobierno Regional de Lambayeque para realizar observacion y

conocer la realidad problematica acerca del objeto de estudio.

Se aplicd una entrevista al gerente o administrador de cada sede, a fin de contar con
su percepcion sobre la aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas y sus implicancias,
dicha entrevista fue previamente coordinada, a fin de que se cuente con el tiempo disponible,

tuvo una duracion promedio de 15 minutos.

Para la aplicacion de recolecciéon de datos se solicitd el permiso de la persona
encargada para aplicar las encuestas a los trabajadores de acuerdo con la muestra, una vez
aprobado el permiso se realizaron visitas itinerantes a las instalaciones a fin de coincidir con
los horarios libres de los trabajadores y encontrar a toda la muestra del objeto de estudio. La

encuesta demoré aproximadamente 10 minutos en su aplicacion.

Se le explicé a cada trabajador el propoésito del estudio, garantizando la confidencialidad
de sus respuestas y objetividad en el trato de estas, para que brinden su consentimiento

informado.

2.6. Métodos de andlisis de datos

Se llevo a cabo utilizando el Software Microsoft Excel y SPSS v.25 para el vaciado
de la informacion recolectada a través de los instrumentos, los cuales fueron analizados
respecto a la confiabilidad utilizando el estadistico Alfa de Cronbach y se probd la validez

del constructo analizados utilizando el andlisis factorial convergente y divergente.
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Después de ello, se realizd la respectiva tabulacion de los datos recogidos vy el
consolidado a través de figuras estadisticas y tablas de frecuencia a fin de analizar
adecuadamente los datos.

Luego se procedié a analizar el modelo de influencia utilizando el analisis de

regresion multinomial.

2.7.Aspectos éticos

Al momento de llevar a cabo la recopilacion de datos se tuvo especial cuidado en
registrar con veracidad todas las opiniones recogidas, evitando comportamientos incorrectos

y explicando las preguntas de la encuesta y entrevista para lograr respuestas claras y precisas.

Ademas, se respeto el anonimato en las respuestas, dando especial importancia a la
privacidad de los trabajadores (mismos que son objeto de investigacién) y creando un

ambiente de confianza para que puedan dar una opinion sincera sin temor a represarias

Los colaboradores han sido parte de la investigacion de forma voluntaria,
explicandoles el objetivo del estudio y de qué manera se realizard el analisis de la

informacion, con la finalidad de que emitan un consentimiento informado.
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1. RESULTADOS
3.1. Diagnostico interno:

El inicio para la implementacion del Plan de Desarrollo de Personas, de acuerdo con
la normativa, es la formacion del Comité de Planificacion de Capacitaciones. A este respecto
se ha encontrado que el 50% de las unidades ejecutoras del Gobierno Regional de
Lambayeque cuentan con un Comité de Planificacion de Capacitaciones, sin embargo, las
acciones previas que han desarrollado para su establecimiento son insuficientes, como se

muestra a continuacion:

20% Design6 conformacién de
Comiteé.

20% Analiza quienes necesitan
capacitacion

10% Inician el proceso de
sensibilizacion

50% No realizan ninguna otra accion

B Si cuentan con Comité de Planificacion de

Capacitaciones
M No cuentan con Comité de Planificacion
de Capacitaciones

Figura 2. Conformacion de Comité de Planificacion de Capacitaciones

Como se puede observar, de aquellos que han conformado o estan en proceso de
formacion del Comité de Planificacion de Capacitaciones, solo el 50% realizé algun tipo de
acciones previas, como la designacion del comité, el analisis de quienes requieren

capacitacion (areas o responsables) y sensibilizar a los trabajadores.

Una vez designado el Comité de Planificacion de Capacitaciones, se han identificado
los factores que intervendrian en la aplicacion de la Gestion de Capacitacion dentro de cada

fase de implementacion:
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a. Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

A este respecto se encontro que sélo el 50% recibi6 alguna capacitacion por
parte de SERVIR respecto a la realizacion del Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion, a pesar de haberse desarrollado mas de una iniciativa de talleres y
cursos al respecto por parte del ente rector. De aquellos que han recibido cursos o
seminarios al respecto, el 50% manifiesta que no ha ejecutado el DNC dentro de su
entidad y el 40% que lo ha realizado algunas veces en algunas areas, siendo solo un
10% quien realiza el DNC con una ejecucion completa dentro de su Entidad.

En el andlisis de las necesidades de capacitacion, el 25% de las unidades ejecutoras
no han encontrado ninguna brecha o dificultad por ser superada, sin embargo, el 75%
restante manifiesta que principalmente encontr6 como limitante la falta de personal
0 el no contar con recursos humanos idoneos para la conformacion del Comité y el

uso de diferentes sistemas administrativos.

b. Elaboracién del Plan de Desarrollo de Personas (PDP)

Respecto a la elaboracion del PDP, solo 1 unidad ejecutora lo realizé. El 25%
manifiesta que no se llevé a cabo debido a que se encontraban incluidos en el PDP
del Gobierno Regional de Lambayeque, el 65% restante manifiesta no haberlo
realizado. Asi mismo, el 90% tampoco lo ha llevado a cabo en afios anteriores. Lo
cual genera un punto de alerta puesto que, de acuerdo con la normativa vigente, es
obligatorio para todas las entidades publicas su aplicacion.

El principal motivo por el que no se ha llevado a cabo la elaboracion del PDP en las
unidades ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque es la falta de personal de
apoyo que se encuentre capacitado al respecto, entre otros motivos destacan los

siguientes:
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Falta de personal de apoyo capacitado en _7aD

la seccion de Recursos Humanos

. 0,
Conocer las fechas y cursos que se dictan 18%

S L L L LS

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 3: Motivos por los que no se lleva a cabo la elaboracion del PDP

c. Ejecucion del Plan de Desarrollo de Personas (PDP), a través de la elaboracion de la
Matriz de ejecucién PDP
Respecto a la ejecucién, solo 1 unidad ejecutora lo llevo a cabo, y para ésta la
principal limitante fue sincronizar el tiempo de capacitacion con la carga laboral,

para el resto de las unidades son los siguientes:

|

No se ejecutd 10%

No se ha implementado el comité 25%

Falta de presupuesto 25%

Sincronizar tiempo de capacitacién con la
carga laboral

10%
\/ \/ \-// \-’-/ \”f \/”- \f’- \j’f
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Figura 4: Motivos por los que no se lleva a cabo la ejecucién del PDP

Por lo tanto, como parte del analisis a la situacion actual de la implementacion del Plan
de Desarrollo de Personas en las Entidades Publicas de la Region Lambayeque, se puede

indicar los siguientes como puntos criticos:
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Tabla 11
Puntos criticos en la problematica al implementar el PDP

Punto critico Problematica

Eliminar paradigmas con respecto a la gestion de la capacitacion, mismos que generan
desinformacion entre los servidores publicos y reactividad a la aplicacién de la

Directiva.

Desinformacion en las Entidades Publicas que evitan identificar y promover el
Desinformacion cumplimiento de objetivos y metas institucionales a través de la gestion de

capacitacion.

No se visualiza como un proceso integral y flexible que pueda dar atencion a las
necesidades institucionales, sino como un proceso que complica la aplicacion de la

capacitacion.

Considerarla como un proceso administrativo mas, sin hacer énfasis en objetivos

claros, ni articular un PDP con los objetivos institucionales y la realidad de la entidad.

Desinterés Desinterés en las Entidades Publicas que evitan identificar y promover el
cumplimiento de objetivos y metas institucionales a través de la gestion de

capacitacion.

Planificacion Falta de herramientas de Planeacion Estratégica que permitan a cada unidad organica
inadecuada establecer un diagnéstico real y aterrizado para la elaboracion de un Plan de
Desarrollo que se ajuste a las necesidades de la Entidad.

Reconocimiento de  Reconocer las mejoras en conocimiento y desempefio alcanzados por los servidores

los logros civiles que han sido beneficiarios de la gestion de capacitacion a través del PDP.

Falta de No comprometer a los Gerentes y Jefes de la Entidad, a fin de que éstos promuevan
compromiso en la la elaboracion de un Diagndstico de Necesidades de Capacitacion aterrizado y
entidad efectivo, asi como el involucramiento de los trabajadores para facilitar las acciones

de gestién de la capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia.

3.2. Factores que intervienen en la aplicacion

En la identificacion de los factores que intervienen en la aplicacion de la Gestion de
Capacitacion se han priorizado de acuerdo con las fases de implementacion, en base a las
entrevistas realizadas. Distinguiendo lo que afecta directamente a la unidad y aquellas
brechas o dificultades que serian de competencia del equipo que ejecuta la Gestion de

Capacitacion.

Es importante resaltar que a la fecha s6lo la Sede central y el Proyecto Especial Olmos

Tinajones (PEOT) presentaron su Plan de Desarrollo de Personas, sin embargo, solamente

26



el PEOT lo hizo dentro de los plazos establecidos por SERVIR y acorde a la normativa. A

continuacidn, se detallan las principales dificultades que se han encontrado en cada fase de

implementacidn de la Gestion de Capacitacion y con ello del Plan de Desarrollo de Personas.

Tabla 12

Factores que dificultan la aplicacion de la Gestion de Capacitacion

Principales Factores: dificultades y brechas a

Ejecucion de Planes

Objetivo Indicador cubrir en de Desarrollo
Unidad Equipo
Detectar % de Por  desconocimiento El equipo responsable La etapa de
estratégicam identificacion del personal de la desconoce el procesode planificacion debe ser
ente las . direccion de Recursos deteccion estratégica de fortalecida puesto que
; de necesidades S ; .
necesidades Humanos, la deteccion necesidades de se han realizado
de . N ; .
de o de necesidades de capacitacion. Hace falta inclusionesenel PDP.
o capacitacion N P .
capacitacion en las capacitacion. Dado que sensibilizar y fortalecer En las entidades que
en todas las . no ha sido desarrollado los conocimientos  no lo han
. unidades del . L
unidades del Gobierno como un  proceso acerca de la ejecucion desarrollado, hace
Gobierno Reional de sisteméatico en afios del proceso. falta capacitacién al
Regional de 9 anteriores. respecto.
Lambayeque
Lambayeque
Por  desconocimiento El equipo responsable Solo 2 entidades lo
del personal de la del proceso de han elaborado, para
Direccién de Recursos capacitacion no conoce las demas no se ha
Elaborar un Porcentaje de Humanos, no existe un como elaborar un plan llevado a cabo.
Plan de elaboracion plan de capacitacion, de capacitacién, porque Sin embargo, en
Desarrollo del Plan de sino programaciones de  no recibieron induccién algunos casos el PDP
Desarrollo de  eventos aislados para su ejecucion. no ha alineado la
de Personas N . .
Personas dirigidos Unicamente a totalidad de las

las unidades.

actividades con los
objetivos
organizacionales.

Ejecutar el
Plan de
Desarrollo
de Personas

Porcentaje de
personal
capacitado en
base a las
acciones
propuestas en
el Plan de
Desarrollo de
Personas

Por  desconocimiento
del personal de la ORH.
Se han  ejecutado
eventos de capacitacion
acorde a los
requerimientos

personales de los

servidores a  nivel
operativo, sin
considerar que la
capacitacion debe
alcanzar  todos los
niveles.

El equipo responsable
del proceso de
capacitaciéon no conoce
como elaborar un PDP,
dado que no han
recibido induccion para
ejecutar esta actividad.
Sin embargo, si tienen
conocimiento para
coordinacion y
ejecucion.

PDP de la Sede
Central del Gobierno
Regional de
Lambayeque no se
ejecuta a cabalidad.
PDP del PEOT:
ejecutado para el
52.7% de los
trabajadores

proyectados.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3. Nivel de aplicacién

El nivel de aplicacion del PDP es bajo, sélo 2 entidades lo han elaborado y ejecutado
(Sede Central y PEOT), mientras que el 50% no ha pasado de la etapa de conformacién del
Comiteé, por lo que hace falta el desarrollo de un plan para impulsar su implementacién. A
su vez, también se ha encontrado que el 50% desconoce como ejecutar la gestion de
capacitacion, solo el 20% ha realizado un plan de sensibilizacién, ninguno un plan de
comunicacion, todos consideran que la gerencia general tiene interés en el desarrollo de esta
iniciativa, pero sélo el 25% manifiesta tener presupuesto para su aplicacion. Y respecto al
personal, el 50% manifiesta contar con los recursos humanos necesarios para Ssu
implementaciédn, haciendo falta solo la capacitacion de este al respecto, mientras que el otro

50% considera que se deberia contratar puesto que por la carga laboral no se darian abasto.

Entre los motivos que han dificultado la aplicacion del PDP, se tiene:

Elaborar el PDP
35%

Acciones de sensibilizacion

Contratar a un especialista

Plazos adecuados en tiempo de
capacitacion con tiempo

15%

p A
- - # ~ P
# & ~ a -

I 1 I 1 1 1 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 5: Motivos que dificultan la aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas
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Anélisis de la influencia del Proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas

en el Involucramiento del servidor de las unidades ejecutoras

Tabla 13
Analisis de la significancia del modelo multinomial

Informacion de ajuste de los modelos

Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razon de verosimilitud
Logaritmo de la
Modelo AIC normalizado  verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 736,754 748,453 730,754
Final 332,247 425,844 284,247 446,507 21 ,000

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 13 permitié analizar la existencia de una relacion de influencia entre el
proceso de aplicacion de desarrollo de personas en el Involucramiento del servidor de cada

unidad ejecutora, mostrando que esta es significativa (Sig. < 0,05).

Tabla 14

Influencia de los indicadores del Proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de
personas en el Involucramiento del servidor

Pruebas de la razon de verosimilitud
Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud
Logaritmo de la
AIC de BIC de  verosimilitud -2

modelo modelo de modelo
Efecto reducido reducido reducido Chi-cuadrado al Sig.
Interseccion 332,247 425,844 284,2472 ,000 0 .
Considera importante el 448,620 518,818 412,620° 128,373 6 ,000

establecimiento del Comité de

Planificacion de las

Capacitaciones

Considera que la capacitacion 398,883 480,781 356,883 72,637 3 ,000
aportara al logro de los objetivos

institucionales

Se ha elaborado en su institucion 568,252 638,451 532,2520 248,006 6 ,000
el PDP para el presente afio
Tiene conocimiento acerca de los 433,304 503,502 397,304 113,057 6 ,000

niveles de evaluacion del PDP
Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 14 devolvio como resultado que de los 12 indicadores solamente cuatro de
ellos mostraron influencia significativa (Sig. < 0,05) del Proceso de aplicacion del Plan de
desarrollo de personas en el involucramiento del servidor de las unidades ejecutoras, siendo
estos indicadores los relacionados a la presencia de un Comité encargado de la planificacion
de las capacitaciones, lo que dio cuenta de la importancia que tiene en el Involucramiento
del servidor los aspectos que toman en cuenta su formacion para la labor que ellos deben
desarrollar y el impacto que consideran tendria en los objetivos de la institucion. Otro
indicador que mostro influencia es la elaboracion del PDP y los niveles de evaluacion de
este, los cuales les permitirian diagnosticar las areas en las que se debe abordar para lograr
alcanzar los objetivos institucionales.
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IV. DISCUSION

La elaboracion, ejecucion y evaluacion de los Planes de Desarrollo de Personas para
las entidades del Gobierno Regional de Lambayeque es importante como instrumento de
gestion y medio para impulsar el logro de las metas institucionales, lo cual coincide con
Jalal (2016), las investigaciones realizadas a la fecha consideran a la capacitacion como una
actividad esencial para que la gestion del capital humano sea efectivo en cualquier
organizacion, para ello se desarrollan programas que deben proveer de nuevo conocimiento,
informacion y habilidades a los trabajadores siendo esto beneficioso para los resultados
organizacionales. Estos criterios también coinciden con los de Kroll y Moynihan (2015),
quienes sefialan que la capacitacion facilita la implementacion de nuevas politicas y brinda
a los empleados la capacidad de aplicarlas. Adicional a ello, es importante destacar que para
el 100% de los trabajadores, la capacitacion aportara al logro de los objetivos institucionales
de cada entidad, por otro lado, Palma y Ruiz (2016), consideran importante la capacitacion

para el desarrollo organizacional de una entidad publica.

Entre los motivos por los que no se ha llevado a cabo la implementacion del PDP, se
encuentra el desconocimiento acerca de la normativa y el procedimiento a realizar, la
aplicacion del proceso de gestion de la capacitacion tiene relacion con lo mencionado por
Pravawati et al (2018) respecto a la capacitacion basada en competencias, misma que se
define como el sistema de capacitacién para resultados especificos que incrementa las
habilidades y el desempefio en concordancia con un indicador previamente definido. El
80.5% de los trabajadores no conocian acerca del establecimiento del Comité de
Planificacion de las capacitaciones, mientras que el 65% no conoce acerca de qué es el Plan
de Desarrollo de Personas, lo cual tiene concordancia con la falta de comunicacion y
sensibilizacion por parte de las entidades, siendo sélo el 1,6% los trabajadores que han
participado de una sensibilizacion respecto al PDP, mientras que s6lo el 12,9% manifesto
considerarse involucrado dentro del PDP; en concordancia con ello, Vivas et al (2013),
propone un plan estratégico de comunicacion organizacional para informar efectivamente a
cada miembro de una organizacion acerca de la planificacion realizada y la ejecucion de la

misma.

Entre las etapas para el desarrollo del PDP en las entidades, la primera es la de
planificacion, a través del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion, mismo que es

liderado por la Oficina de Recursos Humanos y el Comité de Planificacion de la
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Capacitacion, encontrando que la mitad no tiene dicho comité conformado y que no ha
sabido identificar las necesidades correctamente; asi mismo, aquellos que si hay elaborado
el DNC, han incurrido en repetidas inclusiones en su plan de desarrollo, lo que muestra que
la planificacion no ha sido llevada de la manera méas adecuada, lo cual tiene relacién con lo
sefialado por Kroll y Moynihan (2015), quienes manifiestan que la implementacion efectiva
de la capacitacion en el gobierno, requiere no solo de mayores recursos sino de un mejor
entendimiento respecto a las capacidades especificas que se necesitan y como se llevara a
cabo su desarrollo. Por otro lado, también se menciona que es necesario iniciar por el
efectivo Diagnostico de Necesidades de Capacitacion a través de un orden de prelaciéon y la
deteccion de las brechas por cubrir en cada unidad organica (Moreno Villegas, 2014).

La siguiente etapa dentro de la gestion de la capacitacion es la de elaboracion del PDP,
donde se encontr6 que algunas entidades consideraban que, al ser parte del Gobierno
Regional de Lambayeque, este las incluiria en su plan de desarrollo, sin embargo, solo fueron
incluidos en capacitaciones colectivas, quedando las necesidades especificas de las brechas
a ser cubiertas, sin atencion. Esto difiere de lo encontrado en la bibliografia respecto a lo que
un programa de capacitacion debe comprender, teniendo en cuenta acciones de capacitacion
para personal nuevo que no ha realizado antes esas tareas, para personal nuevo pero que
cuenta con experiencia y la actualizacion profesional respecto a nueva normativa o

formacion de competencias (Linares Garcia & Saavedra Heredia, 2019).

Para la ejecucién del PDP se encontré como principal dificultad la disponibilidad de
personal capacitado que lo lleve a cabo, ya que en algunas entidades cuentan con los recursos
humanos sin embargo éstos no tienen el conocimiento requerido y en otros debido a la carga
laboral, no tienen personal disponible para encargarse de la ejecucion del Plan; sin embargo
existen documentos de capacitacion de SERVIR que guian paso a paso en la implementacion
del Plan de Desarrollo de Personas, indicando cada una de las etapas a ser desarrollada y los

lineamientos base para su correcta aplicacion (SERVIR, 2016).

El 35,9% de los trabajadores considera que las jefaturas y gerencias tienen la voluntad
de participar en la aplicacion del PDP, como se ha demostrado en la investigacion de
Peltroche (2018), que menciona la importancia de la participacion por parte de la direccién

de una organizacion para aplicar de manera efectiva el plan de capacitacion.
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En la etapa final de evaluacion, se ha encontrado que adn hace falta ejecutar medidas
correctivas y un plan de comunicacion que apoye a capacitar a las personas idéneas en la
implementacidn de la gestion de capacitacion y que a su vez informe a todo el personal con
la finalidad de que se comprometan en su cumplimiento, esto se relaciona con lo mencionado
por Fawad, Jan y Shaheen (2013) acerca de que las organizaciones a menudo fallan en
comunicar lo que tratan de implementar y los beneficios que traerd la capacitacion a cada
empleado, pensando que los trabajadores ya tienen conocimiento acerca de los beneficios y

el proceso mediante el cual se llevaria a cabo la capacitacion.

Mediante el analisis estadistico se confirmo la existencia de una relacion significativa
de influencia entre el proceso de aplicacion de desarrollo de personas en el
involucramiento del servidor de cada unidad ejecutora, ademas los indicadores
relacionados a la presencia de un Comité encargado de la planificacion de las
capacitaciones, la elaboracion del PDP y los niveles de evaluacion del mismo, han
mostrado tener mayor relacion y significancia; lo cual tiene concordancia con Acero
(2018), que menciona la importancia del involucramiento de los trabajadores del sector
publico dentro de la implementacién del plan de capacitacion y la participaciéon de los
trabajadores para mitigar los factores internos que puedan limitar la aplicacion del PDP.
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CONCLUSIONES

Los factores internos que influyen en el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo
de Personas en las 11 Unidades Ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque
son principalmente el desconocimiento tanto de la normativa vigente como de la
forma de implementarla, también la falta de presupuesto en algunas Entidades y la
falta de personal capacitado para ejecutar la implementacion del PDP o la carga
laboral de éste, que imposibilita que le dediquen tiempo a la gestion de capacitacion
y las acciones que ésta conlleva como la elaboracion de Diagnostico de necesidades
de capacitacion, elaboracion y ejecucion del Plan de Desarrollo de Personas y su
posterior evaluacion.

El nivel de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas dentro de las Unidades
Ejecutoras es muy bajo, sélo 2 (Sede Central y Proyecto Especial Olmos Tinajones)
cumplieron con la elaboracién del mismo de acuerdo a la normativa de SERVIR, la
mitad de las instituciones se encuentran en la fase de conformacion de Comité
mientras que el restante no ha iniciado ninguna accion, ya sea por desconocimiento,
falta de personal o debido a que creyeron estar incluidos en el Plan de Desarrollo de
Personas del Gobierno Regional de Lambayeque.

Para la mejora en el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas en las
entidades publicas del Gobierno Regional de Lambayeque es necesario atacar los
factores internos que limitan el desarrollo de la gestion de capacitacion, empezando
por fortalecer el conocimiento de los colaboradores y directivos para romper
paradigmas y eliminar la desinformacion existente, brindarle la importancia a la
elaboracion del PDP vy el esfuerzo que su ejecucion conlleva, asignando también un
presupuesto adecuado y recursos humanos que puedan llevar a cabo la tarea, y
retroalimentar el plan de accidn a fin de comunicar adecuadamente cada criterio e ir

mejorando de forma continua.
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VI. RECOMENDACIONES

Incluir un plan de comunicacidn ademas de la estrategia de sensibilizacion dentro de
la ejecucion del Plan de Desarrollo de Personas, a fin de fortalecer el conocimiento de los
colaboradores de las unidades ejecutoras del Gobierno Regional de Lambayeque y que no
se cree resistencia a su participacion dentro del PDP.

Enfatizar los beneficios de una adecuada aplicacion del PDP dentro de la entidad
para el logro de los objetivos institucionales y la mejora en el desempefio laboral, asi como
la obligatoriedad en su ejecucion de acuerdo con la normativa vigente, a las gerencias y
jefaturas de cada entidad, a fin de contar con su compromiso para la identificacion de las

necesidades de capacitacion, su ejecucion y posterior evaluacion.

Evaluar periodicamente la aplicacion del PDP a fin de determinar si se ha realizado
un buen diagnostico y realizar las medidas correctivas necesarias. Ademas de identificar

los motivos por los que no se haya podido llegar a implementar.

Involucrar a todos los trabajadores de la entidad en el proceso de aplicacion del Plan

de Desarrollo de Personas.
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Vil. PROPUESTA

En base a los puntos clave identificados como parte de las incidencias encontradas en

el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas y los limitantes encontrados por

los que no fue posible llevarse a cabo en algunas entidades, se ha propuesto la aplicacion de

las siguientes estrategias:

Tabla 15

Estrategias para mitigar la probleméatica al elaborar el PDP

Incidencia

Estrategia/tactica

Paradigmas y
desinformacion
con respecto al

PDP.

Fortalecer el conocimiento acerca de la norma y la importancia de la Gestion de

capacitacion por parte de los Directivos y Servidores Civiles.

a. Taller de sensibilizacion acerca de la importancia del PDP a servidores
civiles.

b. Identificar las brechas de conocimiento acerca de la Gestion de Capacitacion
por parte de Gerencias y Jefaturas para comprometerlos en la ejecucion de
esta.

c. Establecer coordinadores que sirvan de apoyo para informar correctamente a
los demds servidores civiles de cada area.

No darle la debida
importancia a la
Gestion de
Capacitacion.

Generar compromiso en Gerencia General, Gerencias de linea y Jefaturas.

a. Capacitacion acerca de Gestion de Capacitacion, importancia, DNC y PDP.

b. Cronograma de actividades por gerencia/oficina para involucrarlos en la
ejecucion del PDP.

c. Disposicion de recursos de la Entidad para la ejecucién del PDP y DNC, ya
sea por reestructuracion de la Oficina de Recursos Humanos (que actualmente
no est4 distribuida segln los subsistemas propuestos) o por la asignacion de
personal externo para la elaboracion del instrumento de gestién y diagnéstico.

Falta de
planificacién en el
Diagnéstico de
Necesidades de
Capacitacion.

Capacitar acerca de la ejecucion del DNC y brindar las herramientas de
Planificacion Estratégica.
a. Alinear las brechas de conocimiento o desempefio al logro de los Objetivos
institucionales.
b. Sensibilizacion a Gerencias, Jefaturas y Coordinadores acerca del DNC
c. Monitoreo de las actividades.

Desinformacion/
desinterés por
parte de Entidades
Publicas.

Fortalecer la aplicacién de la Gestién de Capacitacion en la Entidad para servir de
modelo frente a otras entidades que inicien el proceso de implementacion de gestion
de capacitacion.

a. Coordinar con profesionales de SERVIR la realizacion de talleres de
sensibilizacion y capacitacion en la Entidad de tal forma que se disminuyan
las brechas de desinformacion.

b. Realizar un plan de comunicacién dentro de la Entidad para mantener
informado a los servidores civiles a lo largo del afio acerca de la aplicacion y
logros mediante el PDP.

Reconocimiento y
retroalimentacion.

Evaluacién de las capacitaciones desarrolladas y reconocimiento a los logros
destacados de los servidores civiles beneficiarios.

a. Reconocimiento por parte de Gerencia o Jefaturas a los servidores que
culminan satisfactoriamente la capacitacion y desarrollan el nivel de
aplicacion.

b. Retroalimentacion a través de informe de la Gerencia o Jefatura de la unidad
organica para establecer las mejoras alcanzadas después de la aplicacion de
la capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Como parte de la propuesta de implementacién, se sugiere previamente elaborar
fichas de diagnostico respecto al conocimiento y compromiso de los trabajadores
involucrados para la elaboracion y ejecucion del Plan de Desarrollo de Personas, como se

muestra en el Anexo N° 4.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Propuesta de Matriz de Consistencia (MC) Mitoldgica

Problema

S Obijetivo principal Hipotesis Variables Dimensiones
principal

¢Cémo ninar  los factores internos que El manejo eficaz de e Diagndstico de Necesidades de Capacitacién
influyen los influyenen el proceso de aplicacion los factores internos ) e, e Elaboracion del Plan de Desarrollo de
factores del Plan de Desarrollo de Personas, que intervienen en la VD: Aplicacion del Plan Personas
internos en el en cumplimiento de la Ley N° aplicacién del Plan de de Desarrollo de e Ejecucidn del Plan de Desarrollo de Personas
proceso de 30057, en las entidades publicas del  Desarrollo de Personas e Evaluacion del Plan de Desarrollo de
aplicacion del ~ Gobierno Regional de Lambayeque Personas afecta Personas
Plan de positivamente en la
Desarrollo de Objetivos especificos implementacion  del e Conocimiento acerca de la aplicacion
Personas en — i Subsistema de e Interés por el cumplimiento de la norma
las Entidades ©® ldentificar los factores INternos  ectign de e Planificacién
Plblicas del que influyen en laaplicaciondel  capacitacion en las e  Gestion interna
Gobierno Plan de Desarrollo de Personas  gnijgades publicas del e Disponibilidad de recursos
Regional en las entidades publicas del  Gopierng Regional de e Disponibilidad del talento humano
Lambayeque- Gobierno Regional de | ambayeque.
20197 Lambayeque-2019.

e Analizar los factores internos
que afectan la aplicacion del
PDP en las entidades publicas
del Gobierno Regional de
Lambayeque-2019.

e Determinar el nivel de
aplicacion del Plan de
Desarrollo de Personas en las
entidades publicas del Gobierno
Regional de Lambayeque-2019.

e  Proponer un plan estratégico de
mejora para el proceso de

V1. Factores internos
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aplicacion  del  Plan
Desarrollo de Personas en las
entidades publicas del Gobierno
Regional de Lambayeque-2019

. Tlp_o de_ . Disefio de investigacion Poblacion, muestra y Instrumento y Técnica estadistica
investigacion muestreo
Enfoque: -No experimental: -Poblacién: Instrumentos: Guia documental, entrevista y encuesta.
Mixto Trabajadores de las oo . »
(cuantitativo y -Transversal 11 Unidades Técnica estadistica: Correlacion de Pearson

cuantitativo)

Nivel:
descriptivo,
correlacional.

Ejecutoras del
Gobierno Regional de
Lambayeque.

-Muestra

-Muestreo: por
conveniencia.

Fuente: Elaboracion propia
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Instrumento de mediciéon de la variable

GUIA DE ENTREVISTA

Buenos dias/ Buenas tardes

Sirvase responder las siguientes preguntas de forma sincera, los resultados son

completamente an6nimos y serviran para establecer estrategias de mejora que faciliten la

implementacion de la Gestion de Capacitacion dentro de su entidad. Agradezco de antemano

su tiempo, no le llevara mas de 15 minutos.

1.
2.

© © N o

11.
12.

13.

14.
15.

¢Su entidad cuenta con Comité de Planificacion de Capacitaciones?

¢Han realizado acciones previas para el establecimiento del Comité de Planificacion
de Capacitaciones? ;Cuéales?

¢Se ha realizado alguna sensibilizacion, charla, taller o capacitacion a los jefes y
gerentes de su entidad al respecto?

¢Ha recibido capacitacion para la elaboracion del Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion por parte de SERVIR?

¢Ha realizado la Matriz de Diagnostico de Necesidades de Capacitacion? ;Con qué
frecuencia?

¢Qué dificultades o brechas se le han presentado?

¢Elabord este afio el Plan de Desarrollo de Personas? ¢y en afios anteriores?

¢Qué dificultades se le han presentado en la elaboracién del PDP?

¢ Qué dificultades se le han presentado en la ejecucion del PDP?

. ¢Qué acciones considera que se deben realizar en su entidad para facilitar la

implementacién del PDP?

¢ Conoce como implementar la Gestion de la Capacitacion?

¢Ha realizado algin Plan de Comunicacion respecto a la sensibilizacion a sus
trabajadores para implementar la Gestion de Capacitacion?

¢Considera que existe interés por parte de la direccidn general de la entidad en la
aplicacion de la Gestion de Capacitacion y PDP?

¢ Existe presupuesto asignado para la Gestion de Capacitacion?

¢Existe disponibilidad de servidores civiles dentro de la ORH para ejecutar la

implementacién? ¢ O se debe contratar nuevos recursos?

Gracias
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ENCUESTA

Buenos dias/ Buenas tardes

Sirvase responder las siguientes preguntas de forma sincera, los resultados son

completamente anénimos y serviran para mejorar el desarrollo e implementacion del Plan

de Desarrollo de Personas. Marque con una X segun sea el caso 1= Total Desacuerdo, 2=

En desacuerdo, 3= De acuerdo, 4= En total acuerdo

Agradezco de antemano su tiempo, no le llevara mas de 10 minutos.

4

. Considera importante el establecimiento del Comité de
Planificacion de las Capacitaciones

) Se le ha informado acerca del establecimiento del Comité de
Planificacion de las Capacitaciones

3 Considera que la capacitacion aportara al logro de los objetivos
institucionales

A Ha participado de la sensibilizacion realizada acerca del Plan de
Desarrollo de Personas

. Tiene conocimiento acerca de qué es el Plan de Desarrollo de
Personas

6 | Se ha elaborado en su institucion el PDP para el presente afio

. Su 6rgano o unidad orgéanica ha realizado la Matriz de
Diagndstico de necesidades de capacitacion para el presente afio

o Conoce que existe un representante de los trabajadores dentro de
la formacion de Comité de Planificacion de la Capacitacion

9 Considera que se ha involucrado a los trabajadores en la
participacion del PDP

10 Se hallevado a cabo un Plan de Comunicacion para dar a conocer
el proceso de aplicacion del PDP
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11

Considera que las Jefaturas y Gerencias tienen la voluntad de
participar en la aplicacién del PDP

12

Tiene conocimiento acerca de los niveles de evaluacién del PDP

13

Se le ha informado acerca del proceso a seguir para la solicitud

de una capacitacion

Gracias por su tiempo
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Validacién del instrumento

Q:ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

I TITULO DEL PROYECTO

Factores internos y el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas en las
Entidades del Gobierno Regional Lambayeque - 2019

1. Nombredelexperto: N1 Geve Acee Dind EsPvo

2. Nombre del instrumento: Encuesta de factores internos y aplicacién del Plan de
Desarrollo de Personas

3. Propésito: Recopilar informacién de los trabajadores de las entidades del Gobierno
Reglonal de Lambayeque para determinar los factores Internos que influyen en el
proceso de aplicacién del Plan de Desarrollo de Personas, en cumplimiento de la Ley N®
30057, en las entidades pablicas del Gobierno Regional de Lambayeque, 2019.

4. Unidad de andlisis: Trabajadores de las entidades del Gobierno Regional de
Lambayeque

5. Duracién: 10 minutos

6. Muestra: 365 trabajadores

7. Descripcién del instrumento: Comprende una serie de items que tiene la finalidad de
evaluar los factores internos que influyen en la aplicacion del Plan de Desarrollo de
Personas.

8. Responsable: CPC julio lvén Torres Manrique

I ASPECTOS DE LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Se evaluara cada uno de los items considerando los siguientes criterios:

* Redaccidn clara y precisa
« Coherencia con indicador, dimension y variable.
« Se anotardn las observaciones y/o sugerencias en los items correspondientes.

b=

\
1667 =0
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L

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

TITULO DEL PROYECTO

Factores internos y el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas en las
Entidades del Gobierno Regional Lambayeque - 2019

1.
2.

4 o o

[

Nombre del experto: Y1 Gy e A Gol DIAZ Esn O

Nombre del instrumento: Entrevista de factores internos y aplicacién del Plan de
Desarrollo de Personas

Propdésito: Recopilar informacién de los trabajadores de las entidades del Gobierno
Regional de Lambayeque para determinar los factores internos que influyen en el
proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas, en cumplimiento de la Ley N*
30057, en las entidades pablicas del Gobierno Regional de Lambayeque, 2019,

Unidad de andlisis: Entidades del Gobierno Regional de Lambayeque

Duracién: 15 minutos

Muestra: 11 entrevistas a jefatura o gerencia de las entidades del Gobierno Regional de
Lambayeque

Descripcion del instrumento: Comprende una serie de preguntas que tiene la finalidad
de evaluar los factores interncs que influyen en l2 aplicacién del Plan de Desarrollo de
Personas.

Responsable: CPC Julio Ivan Torres Manrique

ASPECTOS DE LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Se evaluard cada uno de los items considerando los sigulentes criterios:

Redaccion clara y precisa
Coherencia con indicador, dimensién y variable.
Se anotaran las observaciones y/o sugerencias en los items correspondientes.
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'ﬁ ' | ESCUELA DE POSGRADO

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

I TITULO DEL PROYECTO

Factores intemos y el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas en las
Entidades del Gobierno Regional Lambayeque - 2019

1. Nombra del apens: 58 sillin Chees ,20_,,,‘,'4,,% '

2. Nombre del instrumento: Encu de factores internos y aplicacion del Plan de
Desarrollo de Personas

3. Propésito: Recopilar informacién de los trabajadores de las entidades del Gobierno
Regional de Lambayeque para determinar los factores internos que influyen en el
proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas, en cumplimiento de la Ley N*
30057, en las entidades plblicas del Gobierno Regional de Lambayeque, 2019,

4, Unidad de andlisis: Trabajadores de las entidades del Gobierno Regional de
Lambayeque

5. Duracién: 10 minutos

Muestra: 365 trabajadores

7. Descripcién del instrumento: Comprende una serie de items que tiene la finalidad de
evaluar los factores internos que influyen en la aplicacién del Plan de Desarrolio de
Personas.

8. Responsable: CPC Julio lvan Torres Manrique

I ASPECTOS DE LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Se evaluard cada uno de los items considerando los sigulentes criterlos:

* Redaccion clara y precisa
* Coherencia con indicador, dimensién y variable.
* Se anotaran las observaciones y/o sugerencias en los items correspondientes,
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W] ESCUELA DE POSGRADO

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

L TITULO DEL PROYECTO

Factores internos y el proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas en las
Entidades del Gobierno Regional Lambayeque - 2019

1. Nombre del experto:

2. Nombre del instrumento: Entrevista de factores internos y aplicacion del Plan de
Desarrollo de Personas

3. Propésito: Recopllar informacién de los trabajadores de las entidades del Gobierno
Regional de Lambayeque para determinar los factores internos que influyen en el
proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas, en cumplimiento de la Ley N*
30057, en las entidades piblicas del Gobierno Regional de Lambayeque, 2019,

4, Unidad de andlisis: Entidades del Gobierno Reglonal de Lambayeque

5. Duracién: 15 minutos

6. Muestra: 11 entrevistas a jefatura o gerencia de las entidades del Gobierno Regional de
Lambayeque

7. Descripcién del instrumento: Comprende una serie de preguntas que tiene la finalidad
de evaluar los factores internos que influyen en la aplicacién del Plan de Desarrollo de
Personas.

8. Responsable: CPC Julio Ivdn Torres Manrique

I ASPECTOS DE LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Se evaluard cada uno de los items considerando los siguientes criterios:

* Redaccion clara y precisa
* Coherencia con indicador, dimension y variable.
* Se anotardn las observaciones y/o sugerencias en los items correspondientes,
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‘! ESCUELA DE POSGRADO

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

I TITULO DEL PROYECTO

Factores internos y el proceso de aplicacion del Plan de Desarrolio de Personas en las
Entidades del Gobierno Regional Lambayeque - 2019

1. Nombre del experto: JODWTH YAsird ¢ OLcac ,R/l carl

2. Nombre del instrumento: Encuesta de factores Internos y aplicacién del Plan de
Desarrollo de Personas

3. Propésito: Recopilar informacién de los trabajadores de las entidades del Gobilerno
Regional de Lambayeque para determinar los factores internos que Influyen en el
proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas, en cumplimiento de la Ley N*
30057, en las entidades publicas del Gobierno Regional de Lambayeque, 2019.

4. Unidad de andlisis: Trabajadores de las entidades del Gobierno Regional de
Lambayeque

5. Duracién: 10 minutos

6. Muestra: 365 trabajadores

7. Descripcién del instrumento: Comprende una serie de items que tiene la finalidad de
evaluar los factores internos que influyen en Ia aplicacién del Plan de Desarrollo de
Personas.

8. Responsable: CPC Julio Ivan Torres Manrique

. ASPECTOS DE LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Se evaluard cada uno de los items considerando los siguientes criterios:

* Redaccion clara y precisa
e Coherencia con indicador, dimensién y variable.
* Seanotaran las observaciones y/o sugerencias en los items correspondientes.
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. ESCUELA DE POSGRADO

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

TfI'UI.ODELPROYECI'OJ-UD\Tﬂ )/AA!IHA Co(_mo ?HCA‘J

Factores intemos y el proceso de aplicacién del Plan de Desarrollo de Personas en las
Entidades del Gobierno Regional Lambayeque - 2019

"

Nombre del experto:

Nombre del instrumento: Entrevista de factores Internos y aplicacién del Plan de
Desarrolio de Personas

Propésito: Recopilar informacion de los trabajadores de las entidades del Gobierno
Regional de Lambayeque para determinar los factores internos que Influyen en el
proceso de aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas, en cumplimiento de la Ley N*
30057, en las entidades piblicas del Gobierno Regional de Lambayeque, 2019.

Unidad de andlisis: Entidades del Gobierno Regional de Lambayeque

Duracién: 15 minutos

Muestra: 11 entrevistas a jefatura o gerencia de las entidades del Gobierno Regional de
Lambayeque

Descripcién del instrumento: Comprende una serie de preguntas que tiene |a finalidad
de evaluar los factores internos que influyen en la aplicacion del Plan de Desarrolio de
Personas.

Responsable: CPC Julio lvan Torres Manrique

ASPECTOS DE LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Se evaluara cada uno de los items considerando los siguientes criterios:

Redaccién clara y precisa
Coherencia con indicador, dimensién y variable,
Se anotaran las observaciones y/o sugerencias en los items correspondientes,
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Disefio del Plan para la mejora de la gestion de capacitacion

En la fase de analisis de necesidades, se ejecutaria lo siguiente:

Analisis de las necesidades de capacitacion

Tipo de analisis de
necesidades

A qué responde el analisis

Anadlisis del desempefio o a. ¢Se origina la brecha en una falta de conocimientos y
analisis de brechas de destrezas?
desempefio b. ¢Cdmo se puede solucionar la brecha?
c. ¢Es la capacitacion la mejor respuesta?
Analisis de factibilidad d. ¢Por qué deberia hacerse la capacitacion?
e. ¢Esel beneficio de la capacitacion mayor que el costo
de la deficiencia actual?
Anédlisis de necesidades f. ¢Por qué deberia hacerse la capacitacion?
Vs deseos g. ¢Estd la brecha vinculada a una necesidad
organizacional?
Analisis de metas h. ¢Cuales son los comportamientos o tareas que
exactamente deben aprenderse?
Anadlisis de tareas i. ¢Cual es la correcta y mejor forma de hacer esta
actividad o tarea?
Anaélisis de poblacion J. ¢Quién es la audiencia de esta capacitacion?
meta k. ¢Que se debe tomar en cuenta respecto a la audiencia
para personalizar la capacitacion?
I. ¢Qué otras audiencias pueden beneficiarse de esta
capacitacion?
Anélisis contextual m. ¢Cudl es el mejor momento en que debe ejecutarse
esta capacitacion?
n. ¢Qué otros requerimientos hay que considerar para

organizar la capacitacion?

Fuente: Elaboracién propia.
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Base de datos

BASE DE DATOS DEL PROCESO DE APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS
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Tablas de frecuencia de la encuesta

RESULTADOS POR ITEM DE ENCUESTA

Tabla 16

Considera importante el establecimiento del Comité de Planificacion de las

Capacitaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 12 3,3 3,3 3,3
De acuerdo 240 65,8 65,8 69,0
En total 113 31,0 31,0 100,0
acuerdo
Total 365 100,0 100,0

Tabla 17

Se le ha informado acerca del establecimiento del Comité de Planificacion de las

Capacitaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Total 148 40,5 40,5 40,5
desacuerdo
En desacuerdo 146 40,0 40,0 80,5
De acuerdo 69 18,9 18,9 99,5
En total acuerdo 2 5 5 100,0
Total 365 100,0 100,0
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Tabla 18

Considera que la capacitacion aportara al logro de los objetivos institucionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
De acuerdo 170 46,6 46,6 46,6
En total 195 53,4 53,4 100,0
acuerdo
Total 365 100,0 100,0
Tabla 19
Ha participado de la sensibilizacion realizada acerca del Plan de Desarrollo de
Personas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 200 54,8 54,8 54,8
desacuerdo
En desacuerdo 159 43,6 43,6 98,4
De acuerdo 6 1,6 1,6 100,0
Total 365 100,0 100,0
Tabla 20

Tiene conocimiento acerca de qué es el Plan de Desarrollo de Personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
gs;:::uer o 120 32,9 32,9 32,9
En desacuerdo 117 32,1 32,1 64,9
De acuerdo 121 33,2 33,2 98,1
En total acuerdo 7 1,9 1,9 100,0
Total 365 100,0 100,0
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Tabla 21

Se ha elaborado en su institucion el PDP para el presente afio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 227 62,2 62,2 62,2
desacuerdo
En desacuerdo 20 55 55 67,7
En total acuerdo 118 32,3 32,3 100,0
Total 365 100,0 100,0

Tabla 22

Su érgano o unidad organica ha realizado la Matriz de Diagnostico de necesidades de
capacitacion para el presente afio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 158 433 433 433
desacuerdo
En desacuerdo 89 24 4 24 .4 67,7
De acuerdo 90 247 24,7 92,3
En total acuerdo 28 7,7 7,7 100,0
Total 365 100,0 100,0
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Tabla 23

Sabe que debe existir un representante de los trabajadores dentro de la formacién de
Comite de Planificacion de la Capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 28 77 77 77
desacuerdo
En desacuerdo 160 43,8 43,8 51,5
De acuerdo 149 40,8 40,8 92,3
En total acuerdo 28 7,7 7,7 100,0
Total 365 100,0 100,0

Tabla 24

Considera que se ha involucrado a los trabajadores en la participacion del PDP

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 156 42,7 427 42,7
desacuerdo
En desacuerdo 162 44 4 44 4 87,1
De acuerdo 46 12,6 12,6 99,7
En total acuerdo 1 3 3 100,0
Total 365 100,0 100,0
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Tabla 25

Se ha llevado a cabo un Plan de Comunicacion para dar a conocer el proceso de aplicacion
del PDP

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Total
ota 116 31,8 31,8 31,8
desacuerdo
En desacuerdo 221 60,5 60,5 92,3
De acuerdo 28 1,7 7,7 100,0
Total 365 100,0 100,0
Tabla 26

Considera que las Jefaturas y Gerencias tienen la voluntad de participar en la aplicacion
del PDP

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
En desacuerdo 234 64,1 64,1 64,1
De acuerdo 122 33,4 33,4 97,5
En total 9 25 25 100,0
acuerdo
Total 365 100,0 100,0
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Tabla 27

Tiene conocimiento acerca de los niveles de evaluacion del PDP

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 77 21,1 21,1 21,1
desacuerdo
En desacuerdo 224 61,4 61,4 82,5
De acuerdo 64 17,5 17,5 100,0
Total 365 100,0 100,0

Tabla 28

Se le ha informado acerca del proceso a seguir para la solicitud de una capacitacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total 4 11 1,1 1,1
desacuerdo
En desacuerdo 294 80,5 80,5 81,6
De acuerdo 67 18,4 18,4 100,0
Total 365 100,0 100,0
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Autorizacion para el desarrollo de la tesis

GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE
SEDE REGIONAL

OFICINA EJECUTIVA DE RECURSOS HUMANOS

“Afio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad™

El Jefe de la Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Lambayeque, expide lo siguiente:

AUTORIZACION

Visto la solicitud presentada por el Sr. Julio Ivdn Torres Manrique. maestrante de la
Universidad “César Vallejo™, donde solicita aplicar su Proyecto de Tesis se dispone lo

siguiente:

AUTORIZAR, al Sr. Julio Ivan Torres Manrique

Aplicar el Proyecto de tesis titulado: “Factores internos y el proceso de aplicacion del
Plan de Desarrollo de Personas en las Entidades del Gobierno Regional Lambayeque -
2019+

Chiclayo, 9 de diciembre del 2019

GOBIERND REGIONAL
BEDE RES

LAMBAYEQUE
OFICINA, G

10 )
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