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Resumen y Palabras Clave

Durante el desarrollo de este estudio de investigacion profesional se utilizé el método de
investigacion documental, afirmando que el proceso de capacitacion del trabajador publico
es de gran importancia, ya que coadyuva a fomentar el crecimiento individual y la mejora
de habilidades de los empleados del sector publico, tanto en su vida personal como en su
trayectoria profesional, mejorando los niveles de atencion y confianza colaborando para
elevar el estado actual y forjar el porvenir de la fuerza laboral y alcance una mejora continua
y concomitante con el puesto de trabajo y las metas organizacionales. El objetivo general
del estudio es conocer las razones que imposibilitan el desarrollo del proceso de formacion
laboral y proponer lineamientos estratégicos de desarrollo para su promocion efectiva y el
alcance de las metas institucionales. Asi mismo afirmar la importancia que las
organizaciones tengan la capacidad de adaptacion a las constantes transformaciones de un
ambiente globalizado, mediante el aprendizaje. Actualmente las organizaciones estan
enfrascadas en un acelerado proceso de cambios en el desarrollo de la tecnologia y
competitividad, por eso es importante aplicar el proceso de capacitacion constante y estar
preparado para estos cambios. La presente investigacion documental plantea desde mi
experiencia adquirida, los conceptos generales y la caracterizacion de capacitacion moderna
para la realizacion de los objetivos del cambio. Para sustentar el marco tedrico se recurrio a
diferentes autores investigadores nacionales e internacionales. La técnica utilizada en esta

investigacion documental es la revision documental de los diferentes autores citados

Palabras clave: Capacitacion, Gestion del talento Humano, 1SO 10015



Abstract

During the development of this professional research study, the documentary research
method was used, stating that the training process of public workers is of great importance,
since it helps to promote individual growth and improvement of skills of public sector
employees. , both in your personal life and in your professional career, improving levels of
attention and confidence by collaborating to elevate the current state and shape the future of
the workforce and achieve continuous and concomitant improvement with the job and
organizational goals. The general objective of the study is to know the reasons that make the
development of the job training process impossible and to propose strategic development
guidelines for its effective promotion and the achievement of institutional goals. Likewise,
affirm the importance that organizations have the capacity to adapt to the constant
transformations of a globalized environment, through learning. Currently, organizations are
involved in an accelerated process of changes in the development of technology and
competitiveness, which is why it is important to apply the constant training process and be
prepared for these changes. The present documentary research presents, from my acquired
experience, the general concepts and the characterization of modern training for the
achievement of the objectives of change. To support the theoretical framework, different
national and international research authors were used. The technique used in this
documentary research is the documentary review of the different authors cited.

Keywords: Training, Human talent management, 1ISO 10015
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Introduccion

Hoy en dia, la formacion de recursos humanos considerado como su mayor activo
juega un rol primordial en el desenvolvimiento y evolucion de las organizaciones ya que
mejora sus capacidades, destrezas y competencias, permitiendo un mejor desempefio y
beneficiando al desarrollo de las organizaciones. asi mismo, el progresivo crecimiento de la

tecnologia ha dificultado que las organizaciones encuentren el talento adecuado

El objetivo de esta investigacion es determinar las causas que dificultan el proceso
de capacitacion de su talento humano, que partiendo del analisis de las habilidades
requeridas para cada puesto , el nivel de accidn y experiencia de cada persona en particular
para cubrir la brecha de capacitacion analizando los procesos actuales e identificando las
necesidades reales y su problematica, fundamentado en la metodologia para la gestion por
procesos de capacitacion 1SO 10015 y en marco de la ley N°30057 que regula los procesos
de formacion para los organismos publicos. Siguiendo la misma secuencia de sucesion se
sefala la finalidad principal de la investigacion es identificar las razones que dificultan el
proceso de gestion de la capacitacion y Plantear las directrices estratégicas de mejora para
su aporte efectivo al logro de los objetivos organizacionales. Asi mismo sefialar que la
presente investigacion esta integrada por 8 capitulos que son resumidos a continuacion: en
el capitulo I que describe la historia del proceso de capacitacion laboral su evolucién a nivel
global para finalizar a nivel local, una vision mas amplia de los conceptos tedricos,
legislacion y los estudios en que se sustentan la investigacion. A continuacion, en el capitulo
Il trata de el planteamiento de la problematica del proceso de capacitacion, sus componentes,
se formula los problema general y especificos. EI Capitulo Ill presenta el argumento y
limitaciones del estudio del proceso de formacion profesional, y el Capitulo IV formula la
estructura esquematica del proceso de gestion de la formacion y describe las posturas
fundamentales del proceso. El Capitulo V describe la aplicacién de la solucion propuesta al
proceso de gestion de la formacion establecido por la Ley de Servicio Civil No 30057, que
regula los procesos de formacion en el sector publico. Finalmente, brindamos conclusiones,
recomendaciones y referencias sobre el proceso de gestion de la formacion de las

organizaciones estatales en la region Lima.



|
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1.1 contexto historico

Desde la posicion de Vivian Infante Becerra, & Tamie Breijo Woroz (2017) confirman la
importancia que adquiere la capacitacion, a continuacion, haremos una interpretacion del
desarrollo histérico de la capacitacion en el mundo utilizando el método de la revision
documental, de donde se desprende la capacidad de reconocer este proceso dentro del
escenario mundial y poder observar las fortalezas y limitaciones que presenta. Dada la
importancia que estd adquiriendo, para mejorarla, es necesario el conocimiento

epistemoldgico de su desarrollo.

Por otro lado, F. Mitnik. &A Coria. (2017) Desde sus inicios la capacitacién laboral
estuvo relacionada a unidades productivas familiares muy pequefias, en ellas se empleaban
procedimientos de formacion sostenidas en el “instruirse trabajando”, que fueron Sustituidas
por la Revolucion Industrial y las demandas de la era relacionadas con las dos guerras
mundiales. Asi mismo se sefialaran, Los progresos en la pedagogia y la teoria del
entrenamiento también tienen un rol trascendental, reflejados en el alto grado de las acciones
educativas orientadas a la industria mediana gran industria, pero que no habrian resultado
efectivas para las micro y pequefias organizaciones productivas. Lo que nos orienta a situar
los inicios de la formacidn laboral en los mentores de la ontologia tradicional (Aristételes)

y de la pedagogia contemporanea (principalmente el siglo XVII1).

Empezaremos con la Antigliedad caracterizada por la educacion en el trabajo se
encuentran referenciadas en el Codigo de Hammurabi, en 2100 A.C., con la inclusion de
ciertos modelos normativos para la labor de los principiantes; la Edad Media representados
por los talleres de aprendices en Inglaterra y el adiestramiento “en el trabajo” proxima al
centro de produccion (“on the job training”). Las dos conflagraciones mundiales fueron la
etapa inicial de la capacitacion en el centro de produccion. El trabajo se realiza “face to face”
con la demostracion de una persona con expertiz para instruir a otra persona, esto debido a
la minima dificultad de las tareas (trabajo en granjas, artesanias y minimo tamafio de
produccidn) y la fuerte conexion con estas actividades, prescindiendo de la lecto-escritura.

Esta instruccion era directa dirigida por un familiar a un reducido sector de artesanos.

La Revolucién Industrial se caracterizo por ser el origen del aula, la produccion en
serie (grandes volimenes), capacitacion proxima al centro de trabajo. Marcaron el comienzo
de la capacitacién en gran escala y de manera estructurada, el tiempo de posguerra

caracteriz6 la formacion individualizada difundiéndose a partir de la inclusion de los
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ordenadores, a fin de siglo, la capacitacion se identifico como una serie de procedimientos
orientados potenciar la velocidad de adquisicion de conocimientos y elevar el rendimiento

de los empleados dentro de las organizaciones (Mc Lagan, P., 2004).

A partir del siglo XV presenciamos una progresiva diversificacion de los entornos de
aprendizaje, con una separacion cada vez mayor entre los talleres de formacion artistica y
las emergentes academias, lo que también distingue al artista del artesano. Las academias
evolucionaron en instituciones de ensefianza superior especializadas en el perfeccionamiento
que quiebran “los delgados limites de la formacion tipica artesanal” , con catedras receptivas
al vulgo, se parecen mucho més a las universidades que a los talleres. Se esperaba que los
empleados conservaran los conocimientos adquiridos en las aulas hasta que se incorporen

en la linea de produccion y, ademas, apliquen en un entorno laboral real.

Para el siglo XX se habia desarrollado la praxis de “formacion en el trabajo”, que se
generalizé en dicho periodo tenia como objetivo acoplar los beneficios del aprendizaje en el
aulayen el trabajo. Aprender es como intentarlo, para superar estas limitaciones, a principios
del siglo XX, se habia formado y generalizado la practica del aprendizaje "cerca del trabajo",
Dado que su objetivo era fusionar las ventajas de la instruccion en los salones de clase y la
ensefianza en el trabajo de formacidn profesional (Slate, D., 1993; Clark, D., 1999). La idea
se materializa a través de aulas, muy cercanas a los talleres de capacitacion y equipadas con
equipos similares a los utilizados en los centros de produccion. Asi, se reprodujo un
"estandar™ de la distribucion fisica de los talleres. Se implemento la idea de un programa de
formacidn para nuevos empleados, con el enfoque en el dominio de las maquinas especificas
que formarian parte de su rutina laboral. Se trata de aprender por tipo (“aprender en el
trabajo”) sin interrumpir la cadena de produccion. La premisa se basa en la "simulacion™ del
entorno de produccion en salas cercanas al trabajo, lo que eliminara el problema del
movimiento. Tener una pequefia cantidad de personal por capacitador que permitiria
respuestas o test rapidos y posibilitando el intercambio de preguntas. También supone que
se minimizaran los accidentes industriales mediante la formacion en maquinas similares a

las reales.
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1.2 Bases tedricas
A continuacién, desarrollaremos los conceptos tedricos utilizados en el presente

estudio:

Teoria sistémica: La Teoria General de Sistemas (TGS) es un enfoque de
investigacion transversal que busca identificar caracteristicas compartidas por los elementos
presentes en todos los niveles de la realidad desarrollando efectivamente su trabajo, pero
siendo objeto de diferentes disciplinas académicas. Su lanzamiento se atribuye a Ludwig

von Bertalanffy.

Capacitacion: puede definirse como la secuencia de acciones planificadas en una
organizacion (tanto publica como privada), destinadas a modificar las competencias
fundamentales de las personas, permitiéndoles, segun el informe "Human Talent Factor in
Organizations 2013", prepararse para su rol. Se trata de una actividad constante, organizada
y sistematica que tiene como objetivo instruir e incorporar a los trabajadores en el proceso
productivo, mediante la transmision de conocimientos y el desarrollo de las habilidades
necesarias para mejorar el rendimiento de todos los empleados, ademas que respondan con

flexibilidad a los cambios del entorno laboral.

Adiestramiento: Es el aprendizaje adecuado, sistémico y organizado de habilidades
que permite a una persona desarrollar un trabajo de manera eficiente. Completa el proceso

de seleccion.

Entrenamiento: Ven el concepto de entrenamiento como la repeticion automatica de
una accion. Como lo hacen notar Vargas, Y., et al. (2023), la incorporacion y el
entrenamiento son etapas cruciales para asegurar que los nuevos trabajadores estén
preparados y tengan las competencias necesarias para comenzar su labor de manera
operativo. Durante este proceso, las organizaciones se esfuerzan por proporcionar a los
empleados las bases y habilidades requeridas para para los objetivos establecidos. Esto puede
darse a través de la capacitacion en procedimientos internos, politicas de la empresa. El

objetivo final es garantizar que los nuevos empleados estén alineados con los valores de la

empresa.

Evaluacion del desempefio: es un proceso esencial para medir el rendimiento de los

trabajadores y se proporciona feedback para mejorar su desempefio y desarrollo.



13

Diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC): procedimiento de tipificacion de
las necesidades formativas fortaleciendo los conocimientos y habilidades de los
trabajadores. Esta etapa implica analizar de manera sistematica las areas en las que los
empleados requieren capacitacion adicional, para cumplir con las funciones de sus puestos
y las necesidades del plan estratégico de la organizacion, Alifiandolos con los perfiles de

puestos, asegurandose una formacién relevante y efectiva.

A juicio de Chiavenato (2019) EI DNC es un proceso que tiene como objetivo
reconocer la diferencia entre el conocimiento y las competencias actuales de los empleados
y lo que se espera de ellos en términos de competencias y rendimiento en sus funciones. Esta
brecha representa la disparidad entre lo que los empleados saben y lo que necesitan saber
para cumplir eficazmente sus responsabilidades. ldentificar y cerrar estas brechas de
conocimiento es esencial en el DNC. Abordando estas necesidades de formacion, las
organizaciones pueden mejorar la preparacion profesional de sus empleados y asegurarse de

que esten en condiciones de cumplir con las expectativas y requisitos de su rol

Transmision de informacion: Ampliar el conocimiento de las personas,
organizaciones, sus productos/servicios, sus politicas y directrices, reglas y regulaciones, e

informacién sobre sus clientes.

Desarrollar habilidades: proceso que implica mejorar las habilidades y competencias,
adquirirla preparacion necesaria para llevar a cabo tareas especificas, y dominar la operacion

de equipos maquinarias correspondientes.

Desarrollar actitud: Promover la adaptacion o ajuste de comportamientos,
transformando actitudes desfavorables en actitudes positivas, asi como crear conciencia y

sensibilizacién tanto en las personas internas como externas, incluyendo a los clientes.

Desarrollar conceptos: Fomentar la creacion de ideas y conceptos que alcancen un

mayor grado de abstraccion, contribuyendo asi a que las personas piensen de forma integral

y consideren la totalidad de un tema o situacion.

Mejora Continua: Un proceso planificado y sistematico de cambio gradual en un proceso de

produccién o son los cambios graduales de un proceso productivo



14

Gestion del Talento Humano: Proceso orientado a lograr metas, garantizar la
satisfaccion de los empleados, y maximizar la eficiencia en la direccion del personal a través

de la utilizacion eficaz de la tecnologia.

1.3 Marco legal
D. L. N° 1023

D. L. N° 1025

D. Ley N°1137

D.S. N°522.

Ley N°28175 norma que regula la ley marco del Servicio Civil

D.S. N°005-90-PCM Reglamento que regula la carrera administrativa del Sector Publico
D.S. N°009-2010-PCM norma que regula el d. legislativo N°1025 para el Sector Publico

1.4 Antecedentes del Estudio

La investigacion considera como antecedentes internacionales a:

Palma-Avellan, A. M. (2018) enfatiza en sus investigaciones que la organizacion no tenia
herramientas para medir el desempefio de los empleados, estaba administrada de manera
empirica y rudimentaria sin estandares, incluidos estandares de productividad, y no tenia
suficiente capacitacion para su personal. Quedé claro que no era asi. EI mal desempefio
laboral pone a las cooperativas en riesgo de contratar personas que no tienen el perfil o los
conocimientos adecuados para realizar el trabajo de manera efectiva. La finalidad del estudio
fue analizar la administracién de personal en términos de capacitacion, desempefio laboral
del recurso humano en las cooperativas RTML Manta-Ecuador. Poblacion de muestra = 35
personas. Los resultados mostraron que hay una fuerte relacion entre el performance y el

adiestramiento laboral.

En ese mismo sentido Segun Barona (2023), Es fundamental que las instituciones
publicas en Ecuador dispongan de funcionarios altamente competentes y en constante
formacién para que puedan adaptarse a las cambiantes dinamicas de las actividades
gubernamentales y satisfacer las necesidades de la sociedad. Por consiguiente, es esencial
examinar el impacto de la educacién continua de los empleados publicos, ademas de

enfatizar la importancia de fomentar la motivacion dentro de la organizacién, con el objetivo
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de contar con un personal cualificado y habil para desarrollar sus capacidades. En esta
perspectiva, el proposito de la investigacion radica en evaluar los elementos que componen
la formacién publica y su predominio en la capacitacion de los empleados publicos. El
enfoque metodoldgico empleado es explicativo, utilizando datos recopilados mediante
encuestas realizadas a los empleados para analizar las relaciones de trabajo en el INE y
Censos de Tungurahua, asi mismo para sefialar las desventajas. El producto que se busca es

el reconocimiento y el refuerzo de programas destinadas a su capacitacién continua.

A nivel nacional se consideramos las investigaciones, de Espinoza Rosales (2010)
quien aborda la importancia de la transformacion de las costumbres en el campo educativo,
especificamente en el contexto del trabajador de (FEBAN). El autor propone la introduccion
de un "Programa de Capacitacion™ con el propdsito de abordar las deficiencias identificadas
en un diagnostico previo. Este programa de capacitacion tiene como objetivo desarrollar
propuestas de cambio en FEBAN. Coadyuvando al logro de sus objetivos de FEBAN.

logrando mejoras en el rendimiento del sistema bancario.

Por otra parte, Changuan, (2020) sefiala que el proposito de esta investigacion
bibliografica es destacar la relevancia de la capacitacion del personal. Esto se lograra
analizando la relacion existente entre la formacion del talento humano y el rendimiento
corporativo, asi como al examinar y explicar el papel fundamental que desempefia este
aspecto y el logro exitoso de las empresas. También destaca las habilidades que debe poseer
un empleado para tener éxito y desempefiarse eficazmente en cualquier trabajo requerido.
La metodologia se fundamentd en una investigacion bibliografica, se consultaron
publicaciones digitales procedentes ampliamente reconocidas, y se aplicaron los

lineamientos conforme a las recomendaciones de la normativa pertinente.

Por ultimo, Reyes (2018), firma que su estudio se basd en la recopilacion de
informacion relacionada con los procedimientos de manejo de los funcionarios de Chancay
el desempefio laboral de los funcionarios municipales de Chancay. se aplicé un cuestionario
a 120 funcionarios municipales para obtener las percepciones y opiniones de su desempefio
laboral utilizando el estadistico rho de Spearman para probar la hipotesis, y el valor de p fue
0.000, lo que determino el rechazo la hipétesis nula y aceptandose la hipotesis alternativa.
Esto indica que la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio de los

funcionarios es estadisticamente significativa al nivel de significancia del 5%. EIl estudio
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concluy6 que la gestion de recursos humanos en el gobierno municipal de Chancay esta
relacionada con el ejercicio de los funcionarios. Cuanto mejor sea la gestion de recursos
humanos, mejor sera el rendimiento de los servidores publicos. Esto sugiere que invertir en
capacitacion y mejora en la direccion de recursos humanos puede tener un impacto positivo
en el desempefio laboral de los funcionarios municipales. En resumen, el estudio demuestra
que existe una correlacion positiva y significativa entre la gestién de recursos humanos vy el

desempefio de los funcionarios municipales de Chancay.

1.5 Marco conceptual
A continuacién, presentamos a diferentes investigadores que sustentan el marco
conceptual del estudio exponiendo los conceptos relacionados con la gestion de la

capacitacion como:

Pinos (2023), afirma que su estudio tiene como objetivo examinar la fragilidad del
derecho al aprendizaje consecutivo de los empleados publicos, tal como se define en la
Constitucién y la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), en el Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) del cantén Girén durante el periodo 2019-2021. La metodologia
empleada se basa en un enfoque descriptivo, cuantitativo y correlacional. La muestra
consistio en 48 servidores publicos que formaban parte del GAD cantonal de Giron-Azuay.
La finalidad primordial de este estudio fue analizar la relacion entre la formacion continua
de los servidores publicos y la posible violacion de los derechos establecidos en la
Constitucion y la LOSEP. Ademas, se consideraron variables de control, como el género, la
edad y la experiencia laboral. utilizandose la estadistica inferencial para el analisis. Los
resultados revelaron que participaron 42 servidores publicos, con una edad promedio de
40,31 £ 10,19 afios. El 55% eran hombres, y el 43% habia recibido entre 1 y 2 sesiones de
formacién. Ademas, el 36% informé que ocasionalmente experimentaba problemas con los
clientes debido a la falta de formacion, y el 52% sentia que se les habia denegado su derecho
a recibir formacion. Segun el analisis de Rho de Spearman, se encontré una correlacion
moderada positiva (r = 0,438, p = 0,004) entre la vulneracion del derecho y la formacién, lo
que indica una relacion significativa entre estas variables. En resumen, en concordancia con
la Constitucién y la Ley Organica del Servicio Publico, este estudio pone de manifiesto que
muchos servidores publicos en el Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Giron-

Azuay han visto comprometido su derecho a recibir una formacién continua.



17

A juicio de, Hidalgo, et., al. (2019) Sostienen que el objeto de la investigacion se
centr6 en evaluar la efectividad de un programa de formacion en gestion de recursos
humanos dirigido a las cooperativas de taxis en Manta, Ecuador, a través de un enfoque
explicativo. Se empled la prueba t de Student en el andlisis estadistico realizado antes y
después de la capacitacion. La conclusion principal sefialé que el programa de capacitacién
resulté altamente eficaz. Esto significa que los individuos que participaron en la formacién
poseian las habilidades mentales necesarias para gestionar de manera adecuada los procesos
administrativos esenciales para el progreso de las cooperativas de transporte. Asimismo,
estaban en capacidad de proporcionar servicios de alta calidad bajo el concepto de Manejo
Activo. Este analisis contribuye a esclarecer la sostenibilidad a largo plazo de las
cooperativas basadas en la rentabilidad productiva, con un enfoque en el fortalecimiento de

politicas orientadas a mejorar la calidad de vida.

Segun, Barona (2023), puntualiza la significacién de los organismos publicos en
Ecuador tengan empleados altamente competentes y que se mantengan en constante
formacion. Esto les permitird adaptar sus labores a la objetividad colectiva y a los cambios
constantes en el desempefio de las tareas publicas. Por lo tanto, se considera esencial
examinar como la carrera en el servicio publico influye en la educacion continua de los
servidores. También es crucial reforzar las politicas de incentivos para garantizar que la
organizacion cuente con personal calificado capaz de desarrollar habilidades que mejoren su
desempefio y beneficien a la entidad. El proposito de esta investigacion es evaluar los
componentes que componen la profesion del servicio publico y cémo impactan en el
desarrollo constante de los funcionarios publicos. Para llevar a cabo esta investigacion, se
emplea una metodologia explicativa con un enfoque cualitativo y se utilizan métodos
tedricos. Se recopila informacion a través de encuestas dirigidas a los servidores del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos de Tungurahua. Estas encuestas permitiran analizar las
condiciones laborales en dicha institucion y detectar las deficiencias en la carrera del servicio
publico. El objetivo es identificar y reforzar politicas que fomenten y estimulen la formacion
continua, lo que, a su vez, mejorara el rendimiento laboral de los servidores publicos. Este
enfoque contribuira a elevar la calidad de los servicios proporcionados por las instituciones

publicas.

De acuerdo con CLAD, (2023) quienes manifiestan que las administraciones

publicas en todo el orbe afrontan la necesidad de llevar a cabo cambios internos
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significativos para abordar las profundas implicaciones econémicas, sociales y politicas del
siglo XXI. Estos cambios desafian las fronteras y dimensiones tradicionales de los paises.
Los fendbmenos politicos, econdmicos, tecnoldgicos y culturales que conocemos han
modelado la burocracia estatal heredada del siglo pasado. Segun el documento titulado
"Gestion Publica Iberoamericana para el Siglo XXI", aprobado por el XL Directorio del
CLAD en 2010, se destaca que uno de las fundamentales necesidades de los paises
iberoamericanos es promover el desarrollo social, econémico, politico y ambiental. Este
objetivo es alcanzable a través de la administracion publica, siempre y cuando esta aborde
los cambios con el propo6sito de aumentar la eficiencia, la eficacia y el enfoque democratico
en su proceso de modernizacion. Uno de los cinco objetivos fundamentales establece que la
administracion publica debe enfocarse en mejorar la profesionalizacion de sus empleados
publicos, mediante la capacitacion y la reforma. De esta manera, la administracion pablica
estara mejor preparada para operar con habilidad y adoptar un enfoque empresarial en
respuesta a las necesidades de los ciudadanos. Por otra parte, la Carta Iberoamericana de
Innovacion en la Administracion Publica, adoptada en 2020 durante la XI1X Conferencia
Ministerial Iberoamericana sobre Administracion Publica y Reforma del Estado, enfatiza
que uno de los motores principales de la innovacién en la administracién publica es la

profesionalizacidn de los puestos estratégicos en las instituciones publicas.

Por otra parte, Arias et.al. (2023). Manifestaron que en su investigacion, se llevaron
a cabo analisis relacionados con la direccion del recurso humano como un aporte esencial al
desarrollo de los negocios. La determinacion fundamental de la investigacion era analizar
coémo el talento humano se erige como el principal motor en las organizaciones. Para tal fin,
se emplearon diversas fuentes, incluyendo documentos, revistas y sitios web. Entre los temas
abordados se encontraban los conceptos esenciales relativos al factor humano, su proceso de
formacién, la importancia del factor humano como componente principal, aspectos
vinculados a la formacidn, el crecimiento del personal y los causas que influyen en la
eficiencia laboral. Los resultados de este analisis resaltaron la educacion y el entorno laboral
como factores primordiales en la gestion del talento humano. Ademas, se hizo referencia a
la autora de un trabajo de investigacion, como un punto de referencia en este contexto.
También se mencioné a EP PETROECUADOR, que, a pesar de su tamafio considerable, se

encontraba en la necesidad fundamental de enfocarse en la formacién de su personal.
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De la misma forma, Duran & Martinez (2020) argumentan sustentarse en los
principios tedricos de la investigacion relacionada con el crecimiento del talento humano.
En la actualidad, las empresas se enfrentan al desafio de expandirse tanto en mercados
nacionales como internacionales, y constantemente actualizan los conocimientos que
brindan a sus empleados, ya que la necesidad de capacitacion y educacién es un paso esencial
en el entorno laboral siendo fundamental para asegurar la competitividad. La eleccion de la
formacion y su estructura subyacente es un aspecto crucial. Por ejemplo, la comunicacion
juega un papel fundamental en sus multiples fases, las ciencias aplicadas (TIC) son
herramientas esenciales para proporcionar informacion de la empresa a sus empleados
permitiéndoles recibir informacion de manera efectiva y rapida, lo que a su vez contribuye
a mejorar la calidad general de la gestion. Es evidente que las organizaciones deben tomar
medidas en el marco del desarrollo del colaborador. Por lo tanto, existen diversas opciones
de preparacion, entre las cuales se destacan los cursos de formacion en linea, que ofrecen
numerosas ventajas, como flexibilidad en los horarios y una mayor accesibilidad. Ademas,

la educacion en linea promueve el desarrollo de habilidades de pensamiento critico

Del mismo, Raigoso (2021) Se respalda en los fundamentos teoricos de la
investigacion relacionada con el desarrollo del talento humano. Actualmente las
organizaciones se encuentran ante el reto de ingresar a nuevos mercados tanto locales como
internacionales, y constantemente actualizan sus conocimientos que brindan a sus
empleados. Esto se debe a que la capacitacion y la educacion son pasos cruciales en el
entorno laboral para asegurar la competitividad. La eleccion del canal de formacién y su
estructura subyacente es un aspecto de gran importancia. Por ejemplo, la comunicacién
desempefia un papel fundamental en diversas etapas, y el conocimiento de la informacién y
la comunicacion (TIC) son herramientas para proporcionar informacion de la empresa a los
empleados, permitiendo los recibir informacién de manera eficaz y rapida, y tomar medidas
para garantizar la calidad en la gestion general. Es evidente que las organizaciones deben
emprender medidas relacionadas con el desarrollo de su personal. Por esta razn, existen
diversas formas de prepararse, y se destacan los cursos de formacion en linea, que ofrecen
numerosas ventajas, como flexibilidad en los horarios y una mayor accesibilidad. Ademas,

la educacion virtual contribuye a mejorar las habilidades de pensamiento critico

Ajuicio de Oza, S., M. (2021). Plantea que el conocimiento sobre sistemas informaticos

que buscan disefiar y aplicar el conocimiento relacionado con la inteligencia humana, se
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refiere a un campo de la informética que se dedica a emular el comportamiento inteligente
en las computadoras y la capacidad de las maquinas para imitar la inteligencia humana. Con
la creciente presencia de la inteligencia artificial, muchas organizaciones contemporaneas se
enfrentan a la necesidad de reestructurarse. Varias empresas de alcance global reconocen
que su estructura organizativa actual no es 6ptima, pero algunas ya han identificado medidas
para cambiarla. Adaptarse al entorno global en constante cambio se ha convertido en una
tarea critica en la actualidad, y las organizaciones deben invertir en su personal para
asegurarse de que no queden rezagadas. Las habilidades superiores de los empleados
influyen en cuando, como y donde desempefian sus funciones. Aunque no podemos igualar
la velocidad del progreso y la globalizacion, podemos invertir en el desarrollo de las
habilidades de los trabajadores para mejorar su resistencia. lgualmente, relevante es
fomentar la capacidad de aprendizaje y adquisicion de nuevas habilidades para mantenerse

actualizado y ser empleable.

A juicio de Granada, et al. (2021) quienes sostienen que su investigacion se centrd
en ofrecer recomendaciones para optimizar los procedimientos de abstraccion, formacion y
educacion en el area de personal de Skema Promotora S.A. La relevancia de este enfoque
radica en el desarrollo de los recursos humanos, que constituyen la base fundamental para el
crecimiento y éxito de cualquier organizacion. Actualmente, Skema Promotora S.A. esta
Ilevando a cabo un proceso de introduccién, formacion y cualificacion que presenta notables
deficiencias, las cuales afectan tanto a la contrataciéon como al crecimiento de su personal
permanente. Para abordar estos desafios, se han aplicado metodologias cualitativas y
métodos inductivos. para comprender el contexto interno como externo del proceso en
cuestion. A partir de este analisis, se identificaron areas clave en las que se deberia enfocar
para implementar tacticas y practicas que contribuyan a mejorar el talento en la organizacion
como consecuencia de este esfuerzo fue la formulacién del plan tactico disefiado para
mejorar los procedimientos de incorporacion, educacién y adiestramiento del personal de la
empresa. El objetivo principal de este plan era mejorar el performance de los empleados, el
employe centricity, fomentar un entorno laboral positivo y fortalecer la capacidad para

competir de la empresa en el entorno global.

Por ultimo, Herrera, et al. (2018) Argumentan que, Las variables del capital humano
y el capital social en las unidades productivas estudiadas encontraron que la educacion y

formacién, son los factores que mas influyen en el desarrollo del capital social, estos



21

hallazgos demuestran la importancia de invertir en el desarrollo del capital humano para
fomentar el crecimiento y la sostenibilidad de las empresas en la regién. Sin embargo, se
requiere de un andlisis mas profundo para entender mejor la relacion entre estos dos
componentes y como se pueden implementar estrategias efectivas para fortalecer el capital

social en estas unidades productivas.
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2.1 Descripcion de la realidad problematica

Administracién del talento se ha convertido en un componente fundamental para
alcanzar los objetivos de las organizaciones. En este contexto, el recurso humano se
posiciona como una pieza clave dentro de la organizacion, y es esencial establecer un
mecanismo que permita identificar, supervisar y guiar el avance de su labor. La inclusion de
diversas funciones de direccién de talento Humano, este proceso tiene resonancia dentro de
la organizacion, promoviendo un entorno laboral satisfactorio y contribuyendo a una cultura
corporativa mas sélida y saludable. En Ultima instancia, esto se traduce en un aumento de la
productividad y un mejor desempefio en el &mbito organizacional en un entorno que
evoluciona constantemente, es dindmico y presenta demandas exigentes, las organizaciones
y en particular, sus miembros deben demostrar la capacidad de adaptarse y cambiar para
hacer frente a las transformaciones del mercado. Los conocimientos y habilidades que antes
eran relevantes quedan obsoletos a la luz de la nueva realidad que surge en el contexto
externo. Factores como las innovaciones tecnologicas, los cambios en la sociedad y la
cultura, una dindmica disruptiva y nuevas formas de interactuar en la sociedad demandan un
cambio profundo en la forma de pensar. Por lo tanto, es de vital importancia implementar
procesos de formacion, coaching y desarrollo que permitan a los empleados desaprender lo
que ya saben y al mismo tiempo, aprender y adquirir nuevos conocimientos, métodos,
herramientas y competencias que los preparen para abordar los complejos desafios que se
avecinan, mejorando su productividad. En este contexto, examinamos nuestra unidad de
estudio, que corresponde al Gobierno Regional de Lima, establecido mediante la Ley
Orgénica de Gobiernos Regionales No. 27867 como una entidad publica con autonomia
politica, econdmica y administrativa en asuntos de su competencia asignados, por las leyes
N° 27783, ley N°27867 y ley N°27902 y sus modificatorias lo que marco un paso importante
en el proceso de descentralizacion y cuya finalidad es la de promover el desarrollo integral,
sostenible inclusivo,  competitivo y solidario de la  region, alineado  con la
modernizacion, el enfoque territorial y la gestién de cuencas.

En la figura N°1 mostramos el &mbito de accién del GORE-Lima-Provincias ubicado
estratégicamente en el centro de la franja costera y la zona alta de los andes del Pais. esta
integrada por las 09 provincias de lima (Barranca, Cajatambo, Ayén, Huaura, Huaral,
Huarochiri, Canta, Cafiete y Yauyos) excepto Lima metropolitana que tiene tratamiento

como un gobierno Regional.
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Figura N°1 Ubicacion Geopolitica del GORE-Lima-Provincias
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Nota: Ubicacién geopolitica de las 09 provincias de la Region Lima-provincias - INEI

Caracterizada por el mayor desarrollo las provincias del eje costero consideradas como

ciudades dormitorio ya que la migracion de la poblacion andina tiende a establecerse
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provisionalmente en la periferia de dichas ciudades en contraposicion con las provincias de

la zona andina, debido al menor desarrollo de su infraestructura de comunicaciones.

La unidad especifica que analizamos la ubicamos en la Gerencia Regional de
Desarrollo Econdmico, compuesta por 120 profesionales de diversas disciplinas. Estos
profesionales tienen la responsabilidad de coordinar y supervisar investigaciones o estudios
que contribuyan a impulsar el desarrollo econémico. Ademas, planifican, coordinan,
ejecutan y supervisan programas Yy proyectos de apoyo directo o indirecto para el desarrollo
de la micro y pequefia produccion, asi como para apoyar a las comunidades campesinas en
la region. Asi mismo, es importante mencionar el estudio llevado a cabo por el INEI en el
periodo de enero a junio de 2021, Percepcion Ciudadana sobre Gobernabilidad, Democracia
y Confianza en el Sector Publico. En dicho estudio, los gobiernos regionales ocupan el
penultimo lugar en términos de desaprobacion, con un 78.2% de desaprobacion (julio-
diciembre 2019), experimentando una disminucion de 0.4 puntos porcentuales en el periodo
(julio-diciembre 2020). Esto refleja la falta de confianza o la escasa confianza que la
poblacion tiene en sus gobiernos regionales, y solo estan por encima de los partidos politicos
y el Congreso de la Republica. Explicar las causas detras de esta desconfianza abrumadora
es un desafio complejo, ya que involucra diversos aspectos relacionados con la gestion de
estas instituciones. Sin embargo, debido a limitaciones de tiempo y recursos, hemos
enfocado nuestro trabajo en la Gerencia Regional de Desarrollo Econdémico (GRDE), del
Gobierno Regional de Lima de la cual formamos parte y tenemos un conocimiento mas
completo de su situacion. Para ello, debemos manifestar que no existia ningin tipo
capacitacion dirigida a los profesionales de las diferentes areas de dicho organismo solo se
contaba con programas de capacitacion orientadas a los usuarios de los proyectos de
inversién y que algunos cursos que se programaron el afio anterior fueron auto financiados
es decir se financiaban con cooperacion interinstitucional o sino con la cooperacion técnica
internacional. Motivo por el cual se generé un conflicto de intereses al interior de la
organizacion ya que si bien es cierto la principal funcion de RRHH es mantener actualizado
en conocimientos al talento humano y no lo realizaba, por desidia o desconocimiento y la
repuesta que siempre repetian, estamos en proceso de adecuacion a la ley servir. Ante esta
situacion se decidié como una iniciativa de la GRDE plantear un programa de capacitacion
orientado a las necesidades de capacitacion del personal de esta gerencia que sirva como

modelo para aplicarlo a nivel institucional teniendo como referencia las capacitaciones
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realizadas el afio anterior y cuya data de evaluacion ex ante y ex post teniamos en archivos.

Este modelo se adecuaria luego de haber sido integrados a la ley SERVIR.

Figura N°2 Estructura Organica del GRE-Lima-Provincias
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Nota: GORE-Lima Provincias-Gerencia Regional de Desarrollo Econdémico
En la figura N° 2 se observa la estructura organica del GORE-Lima-Provincias en donde
ubicamos a nuestra unidad especifica de estudios a la GRDE (Gerencia Regional de

Desarrollo Econdmico que es un 6rgano de linea encargado de las diversas areas de
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desarrollo econdémico regional tales como la industria, el comercio, la promocion de las
exportaciones, el turismo, la artesania, la pesca, la mineria, la energia, los hidrocarburos, la
agricultura y las micro y pequefias empresas. Su funcion principal es disefiar, dirigir,
coordinar, supervisar y evaluar las politicas publicas relacionadas con las areas mencionadas.
Para llevar a cabo estas tareas, cuenta con cinco unidades organicas: DRP, DRCEyYT,
DRFPR y DRA. Ademas, cuenta con un equipo de 120 profesionales especializados en las
diferentes areas para cumplir con las funciones asignadas a este 6rgano de linea.

De la data del afio anterior (evaluaciones ex ante y ex post) efectuadas a los 120
profesionales que integran la gerencia se extrajeron las frecuencias de las causas del

problema de gestion de la capacitacién las que enumeramos a continuacion:
-Personal desmotivado

-No se cuenta con el DNC (Diagnostico de Necesidades de Capacitacion)
-No tienen el PDP (Plan de Desarrollo de Personas)

-RR.HH. no capacitado

-RRHH. con minima experiencia

-Mapeo de Puestos de trabajo recién esta en proceso (EI Gobierno Regional de Lima esta en

proceso de transicion al sistema del régimen SERVIR)

-No existe formatos gestion de la capacitacion (planificacién, implementacion y evaluacion)
-No hay Plan de capacitacion.

-RRHH carece de habilidades sociales.

-RRHH adolece de habilidades blandas

-No hay estandarizacién de los procesos de capacitacion

Estas frecuencias las agrupamos y las clasificamos en las cuatro etapas que
conforman nuestro proceso de capacitacion, las que observamos en el cuadro N°3 tabla de

frecuencias de fallas en el proceso de capacitacion.
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Tabla N°1 Frecuencia de fallas en el proceso de capacitacion

causas frec %  f/acum %/acum

1 No hay plan de capacitacién 37 30.8 37 30.8
2  No hayPDP 22 18.3 50 49.17
3 NohayDNC 17 14.17 76 63.3
4 RRHH no capacitados 14 11.57 S0 75

5 RRHH sin experiencia 11 9.17 101 84.17
6  No hay mapeo de puestos 10 83 111 925
7  No hay formatos de capacitacion 3 2.5 114 95

8  RRHH carente de habilidades blandas 2 1.6 116 96.67
9 RRHH carente de habilidades sociales 2 16 118 983
10 No existe estand. de los procesos de capacitacion 1 0.8 119 99.16
11 Personal desmotivado 1 0.8 120 100

total 120 99.61

Nota: En el cuadro se muestra la secuencia de fallas en el proceso de capacitacion Gerencia

Regional de desarrollo Economica

En la tabla N° 1 mostramos la cantidad de fallas en orden descendente con sus respectivas
frecuencias, asi como sus porcentajes los que afectan el proceso de gestion de la capacitacion
en él se aprecia que 5 son las causas (no hay plan de capacitacion, no hay plan de desarrollo
de personas, no hay diagnostico de necesidades de capacitacion, el RR.HH. no esta
capacitado y RR.HH. sin experiencia) que acumulan aproximadamente el 80% de las fallas,
del mismo modo en figura N° 3 mostramos en forma grafica ( diagrama de pareto) ,en la

que visualizmos las causas mas representativas del problema de la capacitacion .

Figura N°3 : Diagrama de Pareto
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Nota: la grafica muestra que 5 son son las causas que simbolizan el 80% de las fallas en la

Gestion de la capacitacion Gerencia Regional de Desarrollo Economico

Como se detallo en el cuadro frecuencia de fallas ,la expresion grafica de dicho
cuadro es la figura N°3 en la que se visualiza en forma clara que 5 son las causas que
representan el 80% de las fallas que afectan el proceso de direccion de formacion del recurso

humano.

Siguiendo en el mismo orden de ideas representamos la figura N°3 conocido con el
nombre de diagrama de ishikawa herramienta ampliamente conocida que nos permite
identificar y analizar las posibles causas de variacion en el proceso ,para nuestro caso se

agruparon en trs etapas que conforman el ciclo de capacitacion segin SERVIR .

Como se menciono anteriormente explicamos en forma resumida lo que tratamos de
expresar en la figura N°3 en la que representamos las 11 causas agrupadas en las tres etapas
(Planificacion ,ejecucion, evaluacion y seguimiento) que conforman el proceso de gestion

de la capacitacion y la forma que interactuan entre ellas ,lo que nos a permitido tener una

Figura N°4: Diagrama de Ishikawa
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Fuente: Gerencia de Desarrollo Economico-lima Provincias 2020
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Nota: en la grafica se observa el diagrama de Ishikawa donde se muestran las diferentes
causas por la que atravieza el proceso de capacitacion las que fueron agrupadas en 4 grupos

para un mejor manejo de estas,

perspectiva mas amplia para determinar el problema principal. Debemos sefalar que
en el diagrama de ishikawa se ha desdoblado la etapa de evualuacion y seguimiento que

creemos muy importante, sea independiente a la etapa de evaluacion .
Formulacion del problema general y especificos

2.2 Formulacion del Problema General y Especificos
Problema General

¢De qué manera la implementacion del proceso de gestion de la capacitacion
contribuira a mejorar el desempefio del personal talentoso de la GRDE del GORE Lima

Provincias?
Problemas Especificos:

Problema especifico 1: (Como las etapas de planificacion, Ejecucion y control

afectan al proceso de gestion de la capacitacion en la GRDE del GORE Lima Provincias?

Problema Especifico 2: ;De qué manera la implementacion del proceso de gestion
de capacitacion ayudara a cumplir con los objetivos institucionales de la GRDE del GORE

Lima Provincias?

2.3 Objetivo general y especificos

Obijetivo general: Identificar las razones que obstaculizan la puesta en marcha de un
programa de gestion de capacitacion y proponer directrices estratégicas para mejorar su
contribucién al cumplimiento de los objetivos institucionales de manera efectiva de la GRDE
del GORE Lima Provincias.

2.4 Obijetivos especificos
Objetivo especifico 1: Determinar las causas que dificultan en la fase de
planificacion, ejecucidn y evaluacién de la gestion de capacitacion en la GRDE del GORE

Lima Provincias.
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Objetivo especifico 2: Reconocer los componentes que dificultan la fase de
planificacion, ejecucidn y analisis de los resultados en el proceso de gestion de capacitacion
de la GRDE del GORE Lima Provincias.



Capitulo I11: Justificacion y Delimitacion de la Investigacion
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3.1 Justificacion e importancia del estudio

El D.S. 004-2013-PCM (2013) Para ello se pide mas mérito y flexibilidad a los
funcionarios publicos, por lo que en el D.S. No. 004-2013-PCM (2013) En este sentido, el
servicio civil meritocratico busca asegurar que la seleccion y el ascenso de los funcionarios
publicos se basen en el mérito, es decir, en sus habilidades, conocimientos y competencias,
y no en favoritismos o influencias politicas. Esta politica busca promover la eficiencia y la
transparencia en la administracion puablica, asi como garantizar un mejor servicio a los
ciudadanos. Ademas, busca promover la profesionalizacion de los funcionarios a través de
la formacion continua y el desarrollo de sus habilidades. En definitiva, el servicio civil
meritocratico busca asegurar una gestion de recursos humanos basada en el talento y en la
capacidad de los funcionarios, con el objetivo de lograr una administracion publica eficiente
y de calidad significa mas profesionalismo y capacidad técnica en el servicio publico. El
término "procedimientos y estructuras organizativas” se refiere a procesos y la organizacion
dentro de una entidad o institucion. En el contexto del servicio civil meritocratico, se busca
que estos procedimientos y estructuras se sustenten en la seleccion y promocion del personal
basada en el mérito y no en el favoritismo politico. El objetivo del servicio civil meritocratico
es asegurar que los funcionarios publicos sean seleccionados y promovidos en funcion de
sus habilidades, conocimientos y competencias, en lugar de relaciones politicas o
influencias. Esta politica busca mejorar la eficiencia y la transparencia en la administracion
publica, al tiempo que garantiza un mejor servicio a los ciudadanos. Asimismo, se busca
fomentar la profesionalizacion de los funcionarios a traves de la formacidn continua y el
desarrollo de sus habilidades. En resumen, el servicio civil meritocratico busca gestionar los
recursos humanos en funcién del talento y capacidad de los funcionarios, con el fin de lograr
una administracion publica eficiente y de alta calidadnacional nos da un mejor nivel de

desarrollo como pais.

3.2 Delimitacion del estudio

La presente investigacion se circunscribe al proceso de gestion de la Capacitacion de
los servidores publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo Regional del GORE Lima
Provincias 2022 como parte de R.P.E. N° 141-2016-SERVIR-PE (2016) sobre aprobacion e
implementacion, de las “Normas para la Gestion del proceso de Capacitacion en las

entidades Publicas™. El proceso de capacitacion fue financiado por el gobierno regional.



34

Capitulo 1V: Formulacion del Disefio

4.1 Disefio esquematico
A continuacion, presentamos el disefio de mapa de procesos de gestion de la

capacitacion

Figura N° 5 Disefio esquematico del proceso de gestion de la capacitacion

r__—} PLANIFICACION
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Nota: en la grafica se muestra el disefio del proceso de gestion de la capacitacién en que no
existia en la GRDE de la GORE Lima

En la figura N° 5 mostramos un breve resumen del proceso de gestion para la GRDE
del Gobierno Regional de Lima Provincias, se inicia con la Planificacion, que implica
identificar las necesidades de capacitacion del personal establecer los objetivos
institucionales, los requisitos basicos para el requerimiento del personal, evaluacion del
desempefio del personal para identificar problemas en el sistema y en la interaccion humana

finalmente se realiza el informe de resultados.

La siguiente etapa es la ejecucién de la capacitacién donde se resuelven las preguntas
como: quien, como, que, donde, cuando cuanto y a quien debe ser capacitado. Finalmente se
ejecuta la etapa de evaluacion en la que se efectua la verificacion de los resultados, en caso
que la evaluacion sea negativa se regresa al proceso de planificacion para identificar los
problemas y realizar las correcciones necesarias. En caso que la evaluacion de resultados es

positiva se regresa a al inicio del sistema completando el circuito de mejora continua.

4.2 Descripcion de los aspectos béasicos del disefio
Figura N° 6 Diagrama del proceso de gestion de la Capacitacion alineados al proceso

Deming

PROCESO DE SEGUIMIENTO

PLANIFICACION
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Nota: en la grafica se observa el proceso de gestion de la capacitacion adaptado del
ISO 10015 y cumpliendo con la norma RPE N°141-2016 Servir

En grafico N° 6 se puede advertir los tres procesos de gestion de la capacitacion que
interactian entre si, este disefio fue adaptado de la norma ISO 10015 teniendo en
consideracion la RPE N°141-2016-PE Directiva “Normas para la Gestion del proceso de
capacitacion en las entidades publicas ““ .Asi mismo el proceso de capacitacion interactua
con el proceso de gestion del rendimiento que brinda informacion sobre el rendimiento del
servidor publico que servira de insumo para la planificacién de los procesos de capacitacion
esta manera ,continuacion paso a describir en forma resumida los procesos:

Planificacion: El inicio del proceso de capacitacion tiene como objetivo identificar y
comprender necesidades de capacitacion en funcion de los objetivos estratégicos. El
proposito es establecer las principales acciones de formacion que se llevaran a cabo durante
el periodo fiscal. Esto implica la creacion del Comité de Planificacion de la Capacitacion, la
concienciacion sobre la importancia de la formacién, el desarrollo del DNC (Diagndstico de

Necesidades de Capacitacion) y la elaboracion del PDP (Plan de Desarrollo Personal).

Ejecucion: En esta fase, se registra la informacion en documentos como la Matriz de
Ejecucion del PDP y otros formatos de capacitacién. También implica verificar los criterios
de calidad, contratar proveedores de capacitacion, establecer compromisos o penalidades

para los beneficiarios y establecer reglas para realizar cambios en el PDP.

Evaluacion: En esta etapa se cuantifican los resultados de la capacitacion. Se dividen
en cuatro categorias: Reaccion, Aprendizaje, Aplicacién e Impacto. La evaluacion de la
satisfaccion, los conocimientos adquiridos, los efectos y el grado de competencia o
conocimientos adquiridos dependera del objetivo y la naturaleza de la capacitacion. Todos
los procesos de capacitacién en organismos publicos deben seguir la Directiva mencionada
anteriormente, que regula el proceso de capacitacion. Por lo tanto, es necesario describirlos

iterativamente.

En el cuadro N°7 que sucede a continuacion se muestra una adaptacion de la linea de
tiempo del proceso de gestién de la capacitacion SERVIR, donde grafica sus procesos
(Planificacién, Ejecucién y Evaluacion) y los insumos requeridos para cada proceso Yy la
forma como interactlan para generar valor al proceso de Gestion de la Capacitacion, asi

mismo puede visualizar lo que se expuso en los diagramas de Ishikawa y Pareto en donde
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las 05 causas que estan representadas en el proceso de planificacion representan el 80 % de

fallas en el proceso de capacitacion lo que afectara a todo el proceso capacitacion.

Figura N°7 Mapa de flujo de valor del proceso de gestion de la capacitacion

PROCESO DE GESTION DE LA CAPACITACION MAPAFLUJODE VALOR
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Se ofrece una solucion a la problemética descrita, apoyandose en el logro de la meta

establecida en el objetivo general para la GRDE del Gobierno Regional

Figura N°8 Funciones en cada etapa del proceso de capacitacion

FUNCIONES EN CADA ETAPA DEL

PROCESO DE CAPACITACION
—
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ESTRATEGIA REALIZACION CONTROL
DNC PROGRAMA DE REALIZACION DE EVALUACION DE
CAPACITACION LA LOS RESULTADOS
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Nota: los tres procesos que compone la gestion de la capacitacién tomado con el detalle de

las acciones a cumplir en base a is010015 y SERVIR.

En la figura N°8 se detalla las acciones a realizar por cada etapa del proceso

de capacitacion en congruencia con la Directiva P.E. N°141-2016-SERVIR/PE en la que se

considera el desarrollo del proceso de capacitacion en 03 etapas planificacion, ejecucion y
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evaluacion. Asi mismo debemos afirmar que los puntos establecidos en el diagnostico que
corresponde a la etapa de planificacion de la figura 8 no se realizaban, como se menciond en
la problematica los profesionales de la GRDE, no eran capacitados por desconocimiento de
las funciones especificas de la GRH y de la directiva antes mencionada argumentando que
todavia estaban en proceso de adecuacion a la Ley SERVIR.
Esta situacion nos obligé a iniciar el proceso de planificacion de la capacitacion, adecuando
los procesos a la directiva antes mencionada.

Para obtener la primera data se ejecut6 el diagnostico de la situacion del staff de
profesionales de la gerencia como se detalla en la figura antes mencionada.

De acuerdo al primer objetivo especifico La dificultad en la fase de planificacion,
ejecucion y evaluacion de la gestion de capacitacion en la Gerencia Regional de Desarrollo
Econdmico (GRDE) del Gobierno Regional de Lima Provincias puede ser causada por varios

factores, entre los cuales se pueden destacar los siguientes:

Falta de recursos: La falta de recursos financieros, materiales y humanos puede
dificultar la planificacion, ejecucion y evaluacion de la gestion de capacitacion. Sin los
recursos necesarios, es dificil disefiar programas de capacitacion adecuados, contratar
facilitadores o formadores competentes y llevar a cabo una evaluacion efectiva de los

resultados obtenidos.

Falta de liderazgo y compromiso: Si no existe un liderazgo fuerte y comprometido
por parte de los responsables de la GRDE, es probable que la gestion de capacitacion no sea
una prioridad y no se le dedique el tiempo y esfuerzo necesarios. Esto puede resultar en
compromisos poco claros, falta de motivacion del personal y falta de seguimiento en la

implementacion de las actividades de capacitacion.

Falta de coordinacion interinstitucional: La GRDE puede tener dificultades para
coordinar con otras instituciones relevantes en la planificacion, ejecucién y evaluacion de la
capacitacion. Esto puede deberse a la falta de comunicacion efectiva, a intereses divergentes

entre las instituciones o a la falta de acuerdos claros sobre responsabilidades y roles.

Falta de diagnostico de necesidades: Si no se realiza un adecuado diagnéstico de las
necesidades de capacitacion del personal de la GRDE, es posible que se planifiquen y
ejecuten actividades que no sean relevantes ni efectivas para mejorar las competencias y

habilidades requeridas. Esto puede resultar en una pérdida de recursos y tiempo.
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Falta de seguimiento y evaluacion: Si no se realiza un seguimiento y evaluacion de
los resultados y efectividad de las actividades de capacitacion, es dificil conocer si se estan
alcanzando los objetivos planteados. La falta de informacidn sobre los resultados puede

dificultar la toma de decisiones para mejorar y ajustar las estrategias de capacitacion.

En suma, las dificultades en la fase de planificacion, ejecucion y evaluacién de la
gestion de capacitacion en la GRDE del GORE Lima Provincias pueden ser causadas por la
falta de recursos, liderazgo y compromiso, coordinacion interinstitucional, diagnostico de
necesidades y seguimiento y evaluacion. Para superar estas dificultades, es fundamental
contar con el compromiso y apoyo de los responsables de la GRDE, asi como realizar una

adecuada coordinacion, diagnostico y evaluacion de las actividades de capacitacion.

Para enmendar esta situacion iniciamos el proceso de adecuacion a la directiva
SERVIR vy elaborar el primer plan de capacitacion 2022 orientado al personal en temas de
gestion rural, gestion de proyectos de inversion evaluacion de proyectos, fondo rotatorio y
formacion y trabajo en equipo.

Referente al segundo objetivo especifico, se debe realizar una investigacion
exhaustiva y detallada sobre los desafios y obstaculos que enfrenta el proceso de gestion de
capacitacion en la GRDE. Algunos posibles componentes que pueden dificultar esta fase son

los siguientes:

Falta de recursos: Uno de los principales componentes que pueden dificultar el
proceso de gestion de capacitacion es la falta de recursos financieros, humanos y
tecnoldgicos. Esto puede limitar la capacidad de planificar, ejecutar y analizar la

capacitacion de manera efectiva.

Falta de personal capacitado: La falta de personal capacitado y con experiencia en la
gestion de capacitacion puede dificultar el proceso. Si el personal encargado de la
planificacion, ejecucion y analisis de la capacitacion no cuenta con las habilidades y

conocimientos necesarios, es probable que no se logre obtener los resultados esperados.

Falta de planificacion adecuada: Una mala planificacion puede dificultar todo el
proceso de gestion de capacitacion. Si no se establecen claramente los objetivos, las metas,
los plazos y los recursos necesarios, es probable que se enfrenten dificultades en la ejecucion

y el andlisis posterior.
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Falta de seguimiento y evaluacion: La falta de un seguimiento adecuado durante la
ejecucion de la capacitacion y la ausencia de una evaluacion posterior pueden dificultar el
analisis de los resultados. Sin la recopilacién de datos y la evaluacion de los mismos, no se
puede determinar si la capacitacion ha sido efectiva y si se han alcanzado los objetivos

propuestos.

Resistencia al cambio: La resistencia al cambio por parte del personal y de la
organizacion puede dificultar la implementacion de la capacitacion. Si existe una falta de
motivacién y compromiso por parte de los involucrados, es probable que se enfrenten

dificultades durante todo el proceso.

Estos son solo algunos posibles componentes que pueden dificultar la fase de
planificacion, ejecucion y analisis de los resultados en el proceso de gestion de capacitacion
en la GRDE del GORE Lima Provincias. Identificar y comprender estos componentes es
esencial para poder implementar estrategias y acciones que permitan superarlos y mejorar el

proceso de capacitacion en la institucion.

Con la presente propuesta se tratdo de poner orden en los procesos de capacitacion
que el GORE-Lima provincias ejecutaba, y se puso a consideracion de Gerencia Regional
de Desarrollo Econémico para que después sea trasladada la propuesta a la alta direccién e
integrada al proceso de planificacion institucional, ya que el estudio solo considero a la

GRDE del cual formabamos parte.
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Conclusiones

El éxito de una organizacion precisa en gran proporcion de la forma cémo se usan
las habilidades de su talento humano. Es necesario que el proceso de adiestramiento del
personal promueva el desarrollo personal y la mejora continua de sus competencias para
asegurar el éxito de la organizacion y estan estrechamente vinculados, el desarrollo personal
es parte de la gestion por competencias y las personas competentes requieren desarrollo.
Estos dos conceptos estan entrelazados y a menudo son inseparables. A través de la
implementacion de procesos de gestion de la capacitacion planificados y sistematicos
permitirdn a la Gerencia Regional de Desarrollo Econémico y al GORE-Lima provincias
mejorar las capacidades, alcanzar sus objetivos estratégicos y lograr los resultados
esperados. La gestion de la capacitacion desempefia un rol principal en la mejora de la
capacidad del empleo publico de una organizacion para crear y entregar valor en ese sentido
el trabajo de investigacion esta orientado a la mejora continua del capital humano y entregar
servicios que generen valor que beneficien a los usuarios de la region Lima-Provincias Tal
como lo afirma Reyes Flores, (2018) “La direccion del talento humanos esta vinculado con
el desemperio laboral de los funcionarios del gobierno del municipio de Chancay. Es decir,

a mayor capacitacion mejor desempefio laboral.”

Referente al primer objetivo se realizaron el analisis exhaustivo del proceso actual
de gestion de la capacitacion en la organizacion. Esto consistio en la revision de documentos,
entrevista a todo el staff de profesionales y directivos, observar como se lleva a cabo una
capacitacion en la practica.

Se identificaron las etapas del proceso de gestion de la capacitacién que no se estan
cumpliendo. Esto implico revisar su plan de capacitacion existente (no existia ninguno), por
consiguiente, no cumplian con ninguna de las etapas del proceso (disefio, ejecucion,
evaluacion) y determinamos que las capacitaciones se realizan con improvisacion (sin
programacion) analizamos las causas de estas deficiencias. Para ello, se utilizaron técnicas
como el andlisis de causa raiz, entrevistamos con los responsables de la gestion del recurso
Humano y de los profesionales involucrados, revisamos los documentos y registros
relacionados con el tema de capacitacion y llegamos a concluir que la capacitacion solo

estaba considerada como un componente de los proyectos de inversion.
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Se identificd si la falta de un plan de capacitacion orientado a los profesionales de la
organizacion es la causa principal de las deficiencias. Para ello, se compararon los objetivos
organizacionales y las necesidades de capacitacion de los profesionales y determinamos que
no existe alineacién entre ambos.

Se evalud otras posibles causas que puedan afectar los procesos de gestion de la
capacitacion, como falta de recursos, falta de apoyo de la alta direccién, falta de seguimiento
y evaluacion, entre otras. Esto implico analizar al detalle de todas las variables y factores
involucrados en el proceso, analizando los resultados y elaborando un informe que contenia
las causas identificadas y proponiendo como solucion el plan anual de capacitacion 2022
recalcando la importancia del proceso de gestion de la capacitacion para mejorar la eficiencia
y productividad del talento humano de la organizacion.
necesidades de capacitacion de la gerencia (DNC), esto se realizo utilizando la informacion
recopilada de cursos de capacitacion esporadicos que se habian llevado a cabo en el pasado.
Ademas, se aplico una evaluacion de desempefio para obtener datos y opiniones sobre las
areas en las que los empleados de la gerencia necesitan mejorar sus habilidades y
conocimientos. Esto permitira identificar de manera precisa las areas en las que se requiere
capacitacion, para asi disefiar programas de formacion efectivos y acordes a las necesidades
reales de la gerencia. De esta manera, se busca optimizar el proceso de capacitacion y
asegurar que se estén abordando los aspectos que realmente dificultan el desarrollo del

personal.

Por ultimo, mencionar que el proceso de gestion dela capacitacion no se limita
Unicamente a la GRDE de la organizacién, sino que es una responsabilidad de toda la
organizacion asegurarse de que los servidores publicos estén debidamente capacitados y
actualizados en sus conocimientos y habilidades, si bien es cierto que la gerencia desempefia
un papel importante en la planificacion y ejecucién de la capacitacién, todos las unidades
organicas y niveles jerarquicos dentro del gobierno regional deben participar en este proceso,
porque cada area de la organizacion puede tener necesidades de capacitacion especificas,
por lo que es importante que todas sus unidades organicas trabajen juntas para identificar
esas necesidades y desarrollar programas de capacitacion pertinentes. En resumen, la gestion
de la capacitacion no es exclusiva de una gerencia en particular. Es una responsabilidad
compartida por toda la organizacion para garantizar el crecimiento y desarrollo profesional

de sus empleados.
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Recomendaciones

Fortalecimiento del proceso de gestion de la formacién mediante el desarrollo de
planes de entrenamiento dirigidos a los profesionales que forman parte del Gobierno
Regional, abordando temas relacionados con proyectos, presupuestos, planificacion
estratégica y administracion ejecutiva. Ademas, se busca promover la estabilidad laboral y

proporcionar incentivos para aumentar la productividad de los empleados publicos

Consolidar el proceso de adecuacién a la ley SERVIR, para que se realice una gestion
adecuada del talento humano de la organizaron y de su proceso de gestion de la capacitacion
que esta intimamente ligada al proceso de gestion del rendimiento.

Concientizar al personal del gobierno regional sobre de la envergadura de la
formacion de personas en el proceso del desarrollo de responsabilidades que tienen los
trabajadores publicos en la organizacion, ya que la capacitacion mejora su rendimiento
acercandolos mas a la poblacion beneficiaria

Plantear acciones de formacion mixtas es decir una combinacion de las acciones

formativas con la ejecucion de actividades de los capacitados facilitando su aprendizaje.
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Anexo N°1 Clasificacion de Materiales de capacitacion

Presidencia
del Consejo de Ministros

Autoridad Nacional
del Servicio Civil

Anexo 4:

Clasificaciéon de Miaterias de capacitacion

Planeamiento y estin del gasto

Al. Planeamiento estratégico presupuesto publico
AZ2. Inversion publica

A3. Contrataciones

A4a. Contabilidad

AS. Tesoreria y endeudamiento publico

Gestion institucional

Bl1. Modernizacion de la gestion publica

B2. Gestion de recursos humanos

B3. TICS

B4. Administracion

B5. Control Institucional

B6. Comunicaciones

B7. Almacén, distribucién y control patrimonial

Asesoramiento y resolucion de

controversias

C1. Asesoria juridica
C2. Defensa Legal del Estado
C3. Resoluciéon de Controversias

Formulacién, implementacion vy
evaluaciéon de politicas publicas

Dl.Desarrollo econdmico

D2.Desarrollo social

D3.Infraestructura, transporte, comunicacion

Da4a. Gobierno

DS.Recursos naturales, medioambiente Y
acondicionamiento y ordenamiento territorial
D6.Orden interno, orden publico y defensa nacional
D7.Administracion de bienes del estado y del
patrimonio documental y bibliografico de Ia nacion
DS8.Investigacion, desarrolio tecnoldgico e innovacion
tecnoldégica

DS.Regulacion

D10.Rectoria de los sistemas administrativos

Prestacion y entrega de bienes y
servicios

E1l. Desarrollo econdmico

E2. Desarrollo socia!

E3. Infraestructura, transporte, comunicacion

E4. Gobierno

ES.Recursos naturales, medioambiente v
acondicionamiento y ordenamiento territorial
E6.0Orden interno, orden publico y defensa nacional
E7.Admiinistracion de bienes del estado y del
patrimonio documental y bibliografico de Ia nacién
ES8. Investigacion cientifica y desarrollo tecnoldgico

Fiscalizacion, gestion tributaria y
ejecucion coactiva

F1.Fiscalizacion, supervision e inspectoria
F2. Gestion tributaria
F3. Ejecucion coactiva

Operativa: prestacion y entrega de
bienes v servicios, gestion
institucional, mantenimiento v
soporte.

G1. Mantenimiento de equipos y maquinaria
G2. Archivo

G3. Tramite documentario

G4. Orientacion

GS.Recepcion telefénica

Asistencia y apoyo

H1. Conserjeria
H2. Mensajeria
H3. Asistencia administrativa

Direccion institucional

11. Direccion politica estratégica
12. Direccién Estratégica
I13. Direccién operativa estratégica

Transversales

J1. Género

J2. Interculturalidad
J3. Derechos Humanos
Ja. Etica

5. Otros

Fuente: SERVIR Clasificacion de materiales de capacitacion
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Anexo N°2 Matriz de Plan de desarrollo de Personas (PDP)
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Fuente: SERVIR, SERVIR, Normas para la gestion del proceso de capacitacion En las

entidades publicas.
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