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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo proponer un plan de
capacitacion para el desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de

Tuman.

La metodologia que se utilizd para obtener los datos del analisis,
consistié en el método de investigacion de campo que es por medio de la
aplicacion de un cuestionario, cuya muestra estuvo conformada por 50

colaboradores.

Con dichos datos se hizo un andlisis porcentual en la que se obtendra
resultados que nos permitiran conocer la problematica percibida por los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Tuman frente al Desarrollo

Organizacional.

Con respecto a las necesidades de la capacitacién obtenidos de los 44
encuestados se puede evidenciar que el 54.5% de trabajadores se sienten
interesados con los temas de Desarrollo Organizacional, el 18.2% desean que
se les capacite en temas referidos a Atencion al usuario, el 15.9% sugiere que
se les debe capacitar en otros temas como liderazgo y tomas de decisiones y el
11.4% prefieren temas relacionados a Comunicacion Efectiva.

El Plan de Capacitacion se elabord en base de los siguientes temas:
desarrollo organizacional, comunicacion efectiva, servicio y atencién al usuario
para que el colaborador de la entidad se desarrolle eficazmente en su area de
trabajo.

Palabras Claves: Plan de Capacitacién, Desarrollo Organizacional,

Organizacion, Induccion.
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ABSTRACT

This research aims to propose a training plan for organizational
development in the District Municipality of Tuman.

The methodology used for data analysis consisted of field research
method is through the application of a questionnaire, whose sample consisted of

70 employees.

With these data made a percentage analysis which results that allow us
to know the problems perceived by employees of the District Municipality of

Tuman against Organizational Development will be obtained.

With regard to the needs of training obtained from 44 respondents may
show that 54.5% of workers are concerned with issues of Organizational
Development, 18.2% wish to be trained on issues related to customer service,
15.9 % suggests that they should be trained in other subjects such as leadership

and decision-making and 11.4% prefer to Effective Communication issues.

The training plan was developed based on the following topics:
organizational development, effective communication, and customer service for

the partner of the entity to develop effectively in their work area.

Keywords: Training Plan, Organizational Development, Organization, Induction.
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INTRODUCCION

La investigacion consiste en la Propuesta de un Plan de Capacitacion,
que permitirh mejorar el Desarrollo Organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tuman tomando en consideracion la realidad de la
municipalidad y los cambios producidos durante la administracion de la
empresa, por lo que resulta imprescindible cumplir con esta accion para lograr

el objetivo.

La idea es generar un adecuado Plan de Capacitacion para que se
ejecute en toda la organizacion, ademas de la implementacion de un proceso
para obtener resultados, sobre todo de apoyo a un mejor desarrollo

organizacional, que se convierte en el objetivo de la presente investigacion.

El principal problema que gira en torno a este tema es la escasa
capacitacién que existe en estas entidades publicas, ya que son consideradas
como un gasto, como es el caso de la Municipalidad Distrital de Tuman y que
una de las causas es la falta de seguimientos al personal en el desempefio de
las diferentes areas. La intencion de la presente investigacion es proponer un

plan de capacitacion para mejorar el desarrollo organizacional de la entidad.

El objetivo de la investigacion consiste en solucionar el problema de la
falta de capacitaciones para mejorar el desarrollo organizacional en las

diferentes areas de la Municipalidad Distrital de Tuman — Chiclayo.

La hipotesis consiste en que el plan de capacitacion si ayudara a mejorar
el desarrollo organizacional de la Municipalidad distrital de Tuman.

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos ha sido desarrollado,
a través de una entrevista estructurada para el Gerente de Recursos Humanos
y una encuesta dirigida a los trabajadores Los datos obtenidos han sido

procesados, para su respectivo analisis estadistico e interpretacion, mediante el
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paquete estadistico de Ciencias Sociales SPSS (Version 21) y el programa
Excel 2013.

Finalmente la siguiente investigacion presenta una sintesis capitular que

a continuacion detallamos.

Capitulo I: Contiene el Problema de Investigacion, en la cual nos basamos para
desarrollar nuestra investigacion; presenta la realidad problemética a estudiar,
la hipbtesis con sus respectivas variables y los objetivos planteados para dicha

investigacion.

Capitulo II: Contiene el Marco Teo6rico en el que se encuentra el fundamento

sobre el que nos basamos para desarrollar nuestra investigacion.

Capitulo Ill: Contiene el Marco Metodoldgico en el que se encuentra detallado
el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién y muestra, la hipétesis de la
investigacion, los métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, el
analisis estadistico e interpretacion de datos y por ultimo los criterios éticos y de

rigor sobre el que se sustentara nuestra investigacion.

Capitulo IV: Contiene el andlisis de los resultados en tablas y graficos, asi

mismo la discusion de los resultados de la investigacion.

Capitulo V: Contiene la Propuesta de la Investigacion en el que se encuentra
detallado las caracteristicas, componentes de la propuesta de investigacion

elaborada para su desarrollo.

Capitulo VI: Contiene las Conclusiones y Recomendaciones que la presente

investigacién busca aportar a la entidad.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE LA
INVESTIGACION



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Situacion problematica

A Nivel Internacional

Son muchos los paises, que desde la nueva era de la globalizaciéon y los
cambios que se han venido dando a consecuencia de esta, muchas
organizaciones tanto privadas como publicas, estan realizando diversos estudios
para la gestion de nuevos planes que proyecten a la organizacion al alcance de
nuevos retos con la ayuda de personal idoneo y capacitado para el logro del

desarrollo organizacional.

En un estudio realizado en México por el Gobierno Municipal de la Ciudad de
Juérez( 2016), para la Gestibn de un Plan Municipal, informa que en el
diagnéstico realizado, detectaron un déficit, relacionado al Recurso Humano,
siendo este parte fundamental para la administracion de esta gestion, por cual no
cuentan con entrenamiento debido para el personal; asimismo el no contar con los
procesos adecuados de seleccion y seguimiento del personal, dificultando el

alcance de las metas y desarrollo organizacional.

Castillo (2006), en la “Revista Electronica de Ciencias Sociales Online”, ante el
diagndstico realizado manifiesta que, el problema de las organizaciones publicas
radica en que, durante los Ultimos 20 afos los municipios de Chile han
comenzado a dar suma importancia politica, econémica y social, sin darse cuenta,

donde radica el recurso vital para lograr el desarrollo organizacional.

Raczynski; Pavez & Rojas (s.f.), en su Informe denominado “Buenas Practicas
de Gestion Municipal Lecciones y Desafios en Cuatro Areas Claves” mencionan

que:

“Las organizaciones modernas, como parte de sus desafios de constante vigencia

y competitividad, han emprendido en los ultimos afios importantes procesos de

18



reorganizacién interna (...) buscando mecanismos de comunicacion y manejo de
informacion que faciliten el trabajo y permita fluidez y conectividad en los
procesos; estas experiencias modernizadoras requieren tiempo y recursos
destinados a programas complejos de planificacién estratégica y desarrollo
organizacional. (p.3)

Pero no obstante, a pesar de todo lo que pueda generar a la empresa, este
proceso conlleva a una inversion, que a largo plazo podremos visualizar los

resultados y sobre todo el cumplimiento de las metas trazadas en la organizacion.

A Nivel Nacional

En el Aspecto Nacional, en el Perq, Torres (2005), en su documento de trabajo
titulado “Diagndstico de la Gestion Municipal como Alternativa para el Desarrollo”,
muestra a la capacitacion como orientacion basica para el fortalecimiento de la
gestién publica lo cual esta dirigido a funcionarios municipales sobre aspectos de
gestion municipal; en mucho de los casos de las entidades peruanas, estos
programas son realizados en conjunto con escuelas especializadas de gestidon

municipal, o de manera directa a través de organismos no gubernamentales

No obstante, referido a dicho problema, es la organizacion quien debe
proponer dichas capacitaciones para el logro de metas tanto personal como
profesional u organizacional, (...) realizandolos de distintas formas como:
seminarios, talleres, cursos, elaboracion de cuadernos de trabajo, revistas,
folletos, entre otros; lo cual deben estar orientados a mejorar las capacidades de
los recursos humanos, asi como de la institucion, referida basicamente a la

gestion. (p.21)

A Nivel Local

En la investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de Tuman, en el
diagnostico preliminar se describe las causas que originan el problema de estudio;

en ella se detectd que estando la municipalidad muy bien constituida en
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infraestructura, y ademas contando con un presupuesto de S/700.00 mensuales,
destinado por el estado Unicamente para capacitaciones, en la que, con dicho
presupuesto la entidad realiza capacitaciones una vez al afio, asimismo se le
asigna a cada trabajador un permiso de salida para poder acceder a
capacitaciones externas, asignandoles un presupuesto al trabajador por la
capacitacion que accede, ya sea por entidades publicas y/o privadas, que incluye
refrigerio y pasaje. Pero no obstante, todos los trabajadores de la entidad no
cuentan con las adecuadas capacitaciones de acuerdo a su area de trabajo. Pero
ademas de ello, también presenta deficiencias en el area de recursos humanos,
ya gue siendo esta, parte fundamental para el funcionamiento de la organizacion,
se esta dejando de lado la parte de seguimiento y capacitacion al personal, la
cual esta reglamentada en la Ley N° 28175 en el Marco del Empleo Publico, Art.
11 referida a la capacitacion; donde hace mencién que el personal debe contar
con capacitaciones continuas para su buen desempefio laboral, logrando el

desarrollo organizacional.

De acuerdo a la ley mencionada lineas arriba, se observa que en esta entidad
publica, no se le esta dando la debida importancia, ya que los trabajadores son
capacitados 1 o 2 veces al afio, considerandola desafortunadamente como un
gasto mas no como una inversion, presupuesto que el estado genera en las
entidades publicas, pero dicho abono no es tomado para lo designado, sino para
otros servicios desconocidos y de la misma forma el tiempo que no desean
emplearla en estas capacitaciones, desconociendo el objetivo y la gran
importancia que estas podrian generar, logrando grandes cambios en la
organizacién y llevandolos al desarrollo tanto personal de los colaboradores como

organizacional.

Es desde esta perspectiva, en donde se dan los diferentes problemas; como
desmotivaciéon de empleados y personal no calificado, asimismo contratados no
aptos para desempefiar su funcion, trayendo consigo quejas de usuarios que
reciben una mala atencion, asimismo que, no cumplen con los requerimientos que

estos solicitan, lo cual conlleva a no alcanzar los objetivos organizacionales.
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1.2. Formulacién del Problema

¢De qué manera un plan de Capacitacion contribuira en el desarrollo

organizacional de la Municipalidad Distrital de Tuman — 2016?

1.3. Delimitacién de la Investigacion

La Municipalidad Distrital de Tuman, es una Instituciéon de gobierno local que
tiene como funcion administrar los ingresos econémicos y desarrollar labores en
beneficio y desarrollo de la comunidad local. La poblacién la cual fue el objeto de
estudio lo conformaron los 50 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tuman.

La Municipalidad presenta los siguientes datos:

Figura 1: Ubicacion Geografica de la Municipalidad de Tuman
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Méaxima Autoridad: Alcalde Distrital Rolando Barboza Diaz

a.
b. Razdn Social: Municipalidad Distrital de Tuman
c. RUC: 20396073791

d. Ubigeo: 140120

e. Direccion: Av. Enrique Ferreyros N° 001

f. Distrito: Tumén

g. Provincia: Chiclayo

h. Region: Lambayeque

i. Teléfono: (074) 417360
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j. P&gina Web: www.munituman.gob.pe

1.4. Justificacion e Importancia
Justificacion:

Naupas, Mejia y Novoa (2013) determina que justificar implica fundamentar las
razones por las cuales se realiza la investigacion. Y que la explicacion de estas,

pueden agruparse en razones, como teoricas, metodologicas y sociales.

En el aspecto teorico Practico, la presente investigacion persigue como
objetivo proponer un plan de capacitacién basado en la teoria de Chiavenato y
Werther & Davis para lograr la eficiencia laboral del colaborador de Ila
Municipalidad Distrital de Tuman para lo cual se realiz6 un diagnéstico y un
andlisis situacional de dicha empresa, en la que posteriormente se implementen

capacitacion para el personal de trabajo.

En el Aspecto Metodoldgico, la investigacion es de tipo Descriptiva, porque en
ella identificamos, describimos y analizamos cada una de las variables, para
entender cual es la funcion de cada una de ellas, dentro del entorno empresarial.
Para conseguir dicha relacion se utilizara la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario, la cual servirdA como modelo para futuras
investigaciones con respaldo en la validacién que tendra esta encuesta, dichos
resultados seran ingresados al software SPSS para medir el grado de relacion a
través del coeficiente de Pearson.

En el aspecto Social, la presente investigacion permitira elaborar un plan de
capacitacién dirigidos al personal de la Municipalidad Distrital de Tuman, a fin de
que los trabajadores se sientan satisfechos en sus labores, asi mismo

incrementar la rentabilidad.
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Importancia

La investigacion es de suma importancia, ya que ayudara a la municipalidad y
a las entidades municipales en general, a tomar mas en cuenta al recurso
humano, como factor importante para el logro de las metas trazadas, ya que dicha

propuesta esta formulada para el desarrollo organizacional.

1.5. Limitaciones de la Investigacion

Escaso Apoyo de los trabajadores

Debido a que algunos trabajadores se encontraban en horario laboral, se
torn6 muy dificultosa la aplicacidon de dicha encuesta. Dicha barrera se logro
superar, después de una explicacion previa de la encuesta que se brind6 a todos
los colaboradores de la entidad.

Escasa informacién bibliografica

Debido a que nuestras variables fueron la capacitacion y desarrollo
organizacional, al momento de la busqueda de antecedentes y bibliografia que
fuera util para nuestra investigacion, existié limitaciones ya que no hubo suficiente

informacion que fuese de los ultimos cinco afios.

1.6. Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un Plan de Capacitacion para el Desarrollo Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Tuméan — 2016

Objetivos Especificos

Identificar las necesidades de capacitacion en la Municipalidad Distrital de

Tuman.
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Diagnosticar el nivel de Desarrollo organizacional de la Municipalidad distrital

de Tuman.

Elaborar el Plan de Capacitacion que contribuya al desarrollo organizacional

de la Municipalidad distrital de Tuman.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO



CAPITULO IlI: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

En el Contexto Internacional

Hoy en dia, debido al proceso de globalizaciéon, y el continuo avance de la
ciencia y la tecnologia, ha ocasionado grandes amenazas a las empresas,
generando en ellas cambios muy radicales desde la produccion hasta las ventas,
en busca de ventajas competitivas; en las cuales para llegar a ello, las empresas
deben tener la capacidad de fortalecer al recurso humano, siendo este factor vital
para el logro del éxito.

Hernandez & Cruz (2014). México. Capacitacion al Personal
Administrativo de la Clinica N° 23 del IMSS: Propuesta Pedagdgica respecto
al Cuidado de si mismo y como mejora la Relaciones interpersonales, de la
Universidad Nacional de México. En la investigacién realizada, se hace
mencion sobre la importancia de las capacitaciones como mecanismos de
mejoramiento personal, plasmada como un proceso de formacién en el ambito
laboral, beneficiando a la organizacion con trabajadores capaces de afrontar
cualquier situacion laboral, ayudandoles a la superacion y desarrollo personal.
Asimismo en el desarrollo de su contenido destaca la relacion existente entre el
desarrollo Organizacional y su implicancia en el Desarrollo Humano, la calidad de
vida en el trabajo y la preeminencia de la nueva cultura organizacional. Y
concluye diciendo que, hablar de capacitaciones para una organizacion como
alternativa y punto clave para el crecimiento y desarrollo organizacional de ella, ya
es un tema que no se puede dejar de lado, teniendo como meta, ser la respuesta
a todas las necesidades que cada vez mas la sociedad exigente requiere.

Silva (2014), Colombia. El Desarrollo Organizacional, la Cultura, la
Gestion del Conocimiento y la gestion del Cambio, como herramientas
fundamentales para asegurar la Competitividad de las Organizaciones. Esta
investigacion realizada tiene como objetivo general asegurar la competitividad de
las compafiias que se enfrentan constantemente a cambios estructurales

mediante el Desarrollo empresarial, la Cultura Organizacional, la Gestion del
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Conocimiento y la Gestion del Cambio; asimismo mediante el estudio realizado a
diversas compraiias el investigador observa que el desarrollo organizaconal en
las compafias o son utilizadas a menud, ya que este es un proceso que demanda
de bastante tiempo implicando costos, sin embargo este es una herramienta muy
necesaria para conocer las debilidades de la empresa y como solucionarlas.
Debido a todo ello, el investigador concluye que el desarrollo organizacional para
su realizacion implican muchos aspectos importantes como los cambios
estructurales y de comportamiento, ya que estos son patrones muy primordiales
en este proceso, pero siempre de la mano de la comunicacién tanto vertical como

horizontal.

Sosa (2014), Guatemala. Propuesta de un Programa de Capacitacion para
el Personal Docente del instituto Tecnoldgico del Nororiente (ITECNOR)
ubicado en los Llanos de la Fragua, Zacapa de la Universidad Rafael
Landivar. Siendo una investigacion de tipo Mixto Cuantitativo-cualitativo, en su
trabajo realizado tiene como objetivo principal “identificar las necesidades que
poseen en Habilidades Docentes los maestros del ITECNOR tomando en cuenta
dentro de este aspecto, los conocimientos y actitudes docentes. Asimismo, hace
referencias de estudios de capacitacion realizados para tener una base e
informacion en cuanto a como elaborar un programa de capacitacion segun las
necesidades encontradas en el personal.”(p.37), teniendo como resultado
informacion valiosa para poder elaborar una propuesta de un plan de capacitacion
incluyendo temas de actitudes para fortalecer las necesidades que se pueden
presentar en la organizacion. Esto ayudara a brindar un servicio de calidad a
colaboradores y clientes, mejorar el trabajo en equipo del personal docente y
conocimientos en estrategias que faciliten la implementacion de técnicas y
métodos en la educacién. Ante el desarrollo de su investigacion, Sosa concluye
que, “El generar una calidad de servicio tanto interno como externo y trabajar en
equipo dentro de la institucién, son dos de las actitudes mas importantes que
deben generarse en el personal docente que labora en ITECNOR” (p.64), asi
mismo en la investigacion presento como evidencia que el personal docente
necesita cambiar de actitud para el desarrollar adecuadamente sus funciones, ya

gue si estas actitudes no se mejoran en el personal docente al momento de
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brindar los servicios educativos puede generar inconformidad de parte del
empleado y del cliente y esto traer consigo pérdidas econémicas en la ITECNOR.

Garcia (2013), Mexico. El Desarrollo Organizacional en las pequefias
empresas: Una Propuesta de Intervencion Interactiva de la Universidad
Nacional Autonoma de Mexico. Una investigacion de tipo Exploratorio,
descriptivo y explicativo; esta concentrada en la planeacion de la estructura
organizacional pero solamente de las pequefias empresas, dejando fuera las
mediano y micro empresa; dicha investigacion fue aplicada a 23 pequefias
empresas, en la que gracias a la participacion de ellas se pudo lograr el objetivo y
obtener el 25% de desarrollo y comprobar que es posible el desarrollo de las
micro empresas, con ayuda del plan propuesto. En relacion a los problemas
expuestos observados en las Mypes, concluye que se debe capacitar a su
maxima autoridad; el duefo-director, durante el proceso de planeacion, bajo un
esquema interactivo que funcione entre un guia externo o asesor y €l, lo cual le
permita desarrollar la organizacibn mas adecuada a su empresa y , de esta
manera, contar con objetivos claros, estructura adecuada, operacién coordinada

coOmo equipo, y control sobre su comportamiento.

Urias (2013). México. Disefio de un Programa de Capacitacion para una
empresa de Giro Restaurantero. Esta investigacion fue realizada teniendo como
principal objetivo Disefiar un programa de capacitacion, proponiendo alternativas
en donde los empleados se desarrollen de una manera eficaz en las diferentes
actividades que llevan a cabo, y asi elevar su productividad en sus funciones, la
cual fue dirigido a 10 empleados que forman parte del personal de atencién al
cliente de “Chiltepinos Wing” Sucursal Plaza Goya, en la que se pudo observar
gue no todos sus empleados cuentan con las capacitaciones necesarias para
ejercer exitosamente sus funciones, es por ello que nace la interrogantes, ¢de
qué manera se puede motivar a los empleados, obteniendo una mejor
productividad?, llegando a la conclusion que la implementacion de dicho
programa puede mejorar la atencién de los clientes, motivandolos y haciendo

crecer el negocio, pero siempre y cuando todos dispongan de ello.
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En el Contexto Nacional

Sanchez (2014). Trujillo. Capacitaciéon en Cabilidades de Atenciéon al
Cliente para mejorar la calidad del servicio brindado en “El Restaurant Mar
Picante” de la ciudad de Trujillo, de la Universidad Privada Atenor Orrego de
Trujillo. El proposito de esta investigacion es demostrar que las habilidades del
personal del restaurant Mar Picante de la ciudad de Trujillo mejoraran si se
implementa un plan de capacitacion, en la cual se considero una muestra de 175
clientes, obteniendo como resultado que mediante la implemetacion de un plan de
capacitacion, el desempefio de las destrezas de los trabajadores de este
restaurant mejoro, acto que se vio reflejado en el cambio positivo observado en la
calidad del servicio refejado en el desempefio de los trabajadores. Asi mismo, en
el desarrollo de la investigacion Sanchez concluye que, al analizar los principales
beneficios de la implementacion del plan de capacitacion impactan en el &mbito
econémico, al mejorar la satisfaccion del cliente con las habilidades de los
trabajadores y fidelizarlos con la empresa, sino que también tienen impacto en el
desarrollo personal de cada trabajador que tienen la capacidad para afrontar

diversos problemas, para ejecutar su trabajo y relacionarse con los clientes.

Castillo (2014). Lima, Callao. En la tesis titulada: Reingieneria y Gestion
Municipal, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima. El autor
en su investigacion, plantea programas de capacitacion y desarrollo dentro de los
puntos clave para el buen desempefio de una gestion municipal, en la que
concluye que, la planificacion estrategica y uso de programas de capacitacion y
desarrollo municipal, como instrumentos de gestion moderna, permite realizar un
analisis profundo y detallado de los factores internos, identificando las fortalezas y
debilidades, como de los factores externos, reconociendo las oportunidades y
amenazas, para enfrentar con éxito los retos que significa lograr optimos
resutados en beneficio de la comunidad. Asimismo que los municipios del pais
deben proponer planes de desarrollo personal, considerando a las personas que
laboran en la entidad como primera prioridad para el gobierno local, debido a que
ellos garantizaran la calidad de los servicios que ofrecen a la comunidad.

Martell (2013). Trujillo. Plan de Capacitacién para mejorar el Desempefio

de los Trabajadores Operativos del Gimnasio “Sport Club” de la Ciudad de
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Trujillo — 2013. Esta investigacion dada a 80 clientes del Gimnasio, aplicando un
cuestionario consistente en 11 preguntas tuvo como objetivo general demostrar
que el desempefio laboral del personal operativo del gimnasio Sport Club de la
ciudad de Trujillo mejoraria con la implementacion de un plan de capacitacion.
Como resultado de la investigaciébn se pudo conocer que dicho plan mejoro el
desempeiio laboral de los trabajadores operativos del gimnasio Sport Club, lo cual
se vio reflejado en la satisfaccion del cliente, lo cual tenian una percepcion
positiva en cada trabajador, quiénes antes de la implementacion del plan de
capacitacion le otorgaban al desempefio de los trabajadores un puntaje promedio
de 3.39 (en una escala de 0 a 10 donde 0 representaba lo mas cercano al pésimo
desemperio y 10 el 6ptimo desempefio) y luego de la implementacién del plan le
otorgaron un puntaje promedio de 7.83 medido en la misma escala. Con esto los
investigadores concluyen que los beneficios de la implementacién del plan de
capacitacién impactan en el ambito econdémico, porque se obtiene la satisfaccion
y fidelizacion de los clientes. Asimismo se desarrolla las habilidades y

capacidades del trabajador frente a los problemas de la empresa y cliente.

Rengifo (2011). Ucayali. Caracterizacion del financiamiento, la
capacitacion y la rentabilidad de las micro y pequefias empresas del sector
comercio-rubro artesania Shipibo-Conibo del distrito de Calleria-Provincia
de Coronel Portillo, periodo 2009-2010-Pucallpa. Esta investigacion, siendo
descriptiva, se tuvo como objetivo general, describir las principales caracteristicas
del financiamiento, como la capacitacién y la rentabilidad de las Mypes del sector
comercio-rubro artesania Shipibo-Conibo del distrito de Calleria, llevandola a cabo
con la colaboracion de la muestra poblacional de 14 microempresas, a quienes se
les aplicdé un cuestionario de 23 preguntas, utilizando la técnica de la encuesta,
obteniéndose como resultados, sobre todo con respecto a capacitacion,
menciona que los empresarios encuestados manifestaron que: el 86% no recibid
capacitacién antes del otorgamiento de préstamos, el 7% si recibié capacitacion y
el 71% recibid un soélo curso de capacitacion, lo que manifiesta que toda
organizacion para el buen funcionamiento de su organizacion es de suma

importancia la aplicacion de diferentes capacitaciones a su personal para el buen
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funcionamiento de la misma, asi como para el acrecentamiento econdémico-
financiero, reduciendo los malos momentos inciertos por falta de asesorias y

seguimientos al personal.

En el Contexto Local

Alamo & Mimbela (2015). Incidencia de la Comuncacion Interpersonal en
el Desarrollo Organizacional de la Empresa de Transporte Murga Serrano
SAC - Chiclayo. Investigacion descriptiva, dada a una poblacion y muestra de 26
empleados de la Empresa Murga Serrano, en la que se se pretende describir los
diversos acontecimientos suscitados dentro de ella como la falta de Comunicacion
Interpersonal de los directivos con sus colaboradores, afectando en gran parte al
Desarrollo organizacionaly asi mismo la eficacia empresarial. Asimismo el
investigador, identifica en esta problematica que existe carencia, dficiencias,
limitaciones o incumplimientos en la comunicacion interna de la empresa,
viendose afectadas las relaciones de los miembros miembros de la empresa y por
ende el desarrollo organizacional al no cumplirse con los objetivos de la empresa.
Es por ello que concluye diciendo, que la lucha por alcanzar el desarrollo
organizacional debe ser constante y sobre todo evaluado internamente ya que de
ello depende el crecimiento de la empresa reflejado en las diversas actividades a

desarrollar, cumpliendo los objetivos de la empresa.

Condor & Diaz (2013). Pimentel. Propuesta de un plan de Desarrollo
Organizacional en la Mejora de la Motivacion Laboral de la Empresa Lasd
Import SRL en el Periodo 2012-2013. El tipo de investigacion es Descriptiva,
proyectiva, y propositiva, porque mediante esta investigacion se pretende
incrementar el desempefo de los colaboradores de la empresa, proponiendo
estrategias de capacitaciones y motivacion logrando la dedicacion y compromiso
de sus trabajadores en sus labores, y de tal forma logrando el
Desarrolloorganizacional de la empresa, dandole nuevas formas subxistir en el

mercado.
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Diaz & Mego (2012) Organizacional de la Municipalidad distrital de Imaza,
en el Periodo 2008-2012. Pimentel. Propuesta de un Plan Estratégico para el
Desarrollo. Investigacion descriptiva y propositiva, porque mediante este estudio
se pretende proponer un plan que contribuya al desarrollo organizacional de la
Municipalidad, aplicando nuevas estrategias y originando asi un nuevo entorno; y
a todo ello, concluyen que, es fundamental para toda municipalidad elaborar un
diagnostico de la situacion actual municipal, de manera nos permite conocer su
estado de gestidon con las herramientas y mecanismos, que se debe orientar a la
practica para explotar sus potencialidades y hacer frente a sus amenazas y
debilidades que pueda poseer la institucion ; asimismo es importante que las
autoridades y trabajadores municipales, esten correctamente capacitados y

motivados para un mejorar sus actividades funcionales.

2.2. Estado del Arte

Capacitacion

Aguilar (2006) los fines béasicos de la capacitacion en las empresas se busca
promover el desarrollo integral del colaborador, asimismo el desarrollo de la

entidad logrando un conocimiento tecnico, para la ejecucion de las tareas.

Chiavenato (2011). La capacitacion es un proceso formativo de corto plazo,
que se aplica de manera organizada y ordenada, mediante el cual las personas
obtienen conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funciones de

los objetivos definidos de la entidad.

Desarrollo Organizacional

French & Bell (1996.) El Desarrollo Organizacional es un esfuerzo a largo
plazo, encaminado y apoyado por la alta gerenciade la empresa, mediante lo cual
se busca mejorar la vision, la delegacion de la autoridad, el aprendizaje y los
procesos para resolver los problemas de una organizacion, mediante una

administracion constante y de la colaboracion de la cultura de la organizacion.
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French & Bell (2007). “El Desarrollo organizacional es un esfuerzo a largo
plazo, orientado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar la vision, la
delegacion de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucién de

problemas de una organizacion.”

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011). El Desarrollo Organizacional se
enfoca sobretodo a la direccion de las organizaciones optimizando la fortaleza y
rendimiento de la misma, aplicando acciones proyectadas, utilizando las

experiencias de las ciencias de la conducta.

2.3. Base Tebrica Cientifica

2.3.1. Capacitacion

Chiavenato (2011). La capacitacion es un proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera organizada y sistematica, mediante el cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan sus habilidades y competencias en funcion

de los objetivos definidos por la empresa. (p.322).

Aguilar (2004), “La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacion, lo cual esta orientada a

innovar en los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes del empleado”.
(p. 25).

a. Capacitacion: responsabilidad y propoésito:

Debido a los eventos acontecidos en el mundo que vivimos, el comportamiento
de la persona se ha ido modificando y adaptando a situaciones de innovacion y
avance. Las empresas se han visto obligadas a encontrar y desarrollar

mecanismos que garanticen resultados éptimos en este dinamico.
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Aguilar (2004), promover el conocimientos es uno de los medios eficaces para
transformar, actualizar y mantener la cultura de trabajo y productividad dentro de
las organizaciones, y a la vez se establece como una de las responsabilidades

esenciales de la empresa.

b. Responsabilidad Organizacional

Aguilar (2004), "El desafio de cambiar y la invencion exigen que toda
organizacion tome conciencia de contar con un perfil de ser cada vez mas seria y
comprometida siendo generadora de visualizar nuevas formar para el desarrollo

de hacer nuevas cosas’.

Es precisamente en este tiempo, que el recurso humano es un factor clave se
confirma como factor clave en el que hacer beneficioso de cada dia y unico
elemento capaz de intervenir directamente en la transformacién de su propio
entorno; la modernizacion hoy en dia exige fundamentalmente de trabajadores

capaces de afrontar situaciones modernas.

c. Contenido de la Capacitaciéon
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Figura 2: Etapas y Descripcion del Contenido de la Capacitacion

Fuente: Chiavenato, I. (2011), p.325.

Contenido de la Capacitacion

Aumento del conocimiento de las personas:

Informacién sobre la organizacién, sus clientes, productos y servicios,
politicas y directrices, reglas y reglamentos.

Mejora de habilidades y destrezas:

Habilitar a las personas para la realizacion y la operacién de las tareas,
manejo de equipo, maquinas y herramientas.

Desarrollo o modificaciéon de conducta:

Cambiar actitudes negativas por favorables, adquirir conciencia de las
relaciones y mejorar la sensibilidad hacia las personas, como clientes
internos y externos.

Elevar el nivel de abstraccion:

Desarrollo de ideas y conceptos para ayudar a las personas a pensar
en términos globales y estrategias.




d. Ciclo de la Capacitacion

Chiavenato (2011), la capacitacién busca facilitar los medios que

permitan la ensefianza, lo cual surge como resultado de los esfuerzos de

cada individuo.

Mediante la capacitacion se debe orientar experiencias de aprendizaje,

siendo estas positivas y en beneficio de ellos, asimismo integrarlas,

complementarlas y reforzarlas mediante actividades, para que los

individuos de todos los niveles de la empresa desarrollen mas rapido.

El proceso de capacitacion se asemeja a un modelo de sistema

abierto, cuyos componentes son:

1.

Insumos (entradas o inputs): recursos de la organizacion,
informacion, conocimientos etcétera.

Proceso u operaciéon: programas de capacitacion, proceso de
ensefianza, aprendizaje individual, entre otros.

Productos (salidas u outputs): el personal capacitado,
conocimientos, competencias, éxito o eficacia organizacional, etc.
Realimentacion (feebback): para la evaluacién de los medios y
resultados de la capacitacion, se utiliza medios informales o

procedimientos sistematicos. p.324.

e. Procesos de la Capacitacion
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Procesos de la Capacitacion

Decisién en cuanto Instrumentacion o Evaluacion Yy control.
Diagnostico de la situacion. a la estrategia. accion. Evaluacion de los resultados
., : ; 2 de la capacitacion.

Deteccion de necesidades Programa de Ejecucion de P
de capacitacion. capacitacion. capacitacion. Seguimiento
Alcance de los objetivos de la A quien se capacita. Comprobaciéon o

organizacion. _ Aplicacion de los medicién.

Como capacitar. programas por parte

Comparacion de
la situacion actual
con la anterior.

Determinacién de los requisitos En que capacitar del  consultor, el
basicos de la fuerza de trabajo. qu pacitar. supervisor de linea o

Resultados de la evaluacién del Donde capacitar. una combinacion de

~ los dos.
desempefio. Cuando capacitar.
Andlisis de  problemas de Cuant it
produccion (o priori 0 a posterior). uanto capacitar.
Andlisis de problemas de personal. Quien capacita. Realimentacion
Andlisis de informes y otros datos.

Realimentacion Resultados satisfactorios

Resultados insatisfactorios

Figura 3: la primera etapa de la capacitacion es el diagnostico de la situacion, este andlisis ayuda a determinar lo que se debe ensefiar y
aprender. El diagnostico permite obtener informacion para elaborar el programa de capacitacion lo cual incluye a quien se debe ensefiar. Por
consiguiente se ejecuta el programa lo cual estd formado por el instructor y aprendiz, finalmente se evallUa los resultados de la capacitacion
para constatar si produjo modificaciones en la conducta de los colaboradores.

Fuente: Chiavenato, I. (2011), p.325.
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2.3.2. Objetivos de la Capacitacion

Chiavenato (2011), nos menciona los siguientes objetivos:

a. Preparar al personal para que labore de una manera eficaz sus

responsabilidades laborales en la organizacion.

b. Brindar oportunidades para el continuo desarrollo personal y laboral en sus

puestos actuales, asimismo en funciones mas complejas.

c. Moadificar la actitud de las personas, para desarrollar un clima mas agradable

0 para aumentarles la motivacion.

French & Bell (2007) tiene como objetivo principal desarrollar conocimientos,
habilidades y destrezas de los trabajadores para aumentar la productividad y
competitividad de la empresa. A medida que la competencia exija mejor servicio,

los trabajadores requeriran cada vez mas capacitacion.

2.3.3. Tipos de capacitacion

Valencia (2007), considera tres tipos de capacitacion.

1. Capacitacion para el trabajo: se comunica al trabajador que va a ejercer una
nueva funcion por personal nuevo y/o reubicacion dentro de la misma

empresa.

2. Capacitaciéon de pre ingreso: se ejecuta con fines de seleccién, por lo que
se orienta en brindar al nuevo personal conocimientos precisos y desarrollar
sus habilidades, destrezas que necesita para desempefiar las funciones de su

puesto.

a. Induccion: radica en un conjunto de actividades para comunicar al

trabajador sobre los planes, objetivos y politicas de la organizacién para
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qgue se integre al puesto, al grupo de trabajo y a la organizacién lo mas
rapido posible.

b. Capacitacion promocional: este tipo de capacitacion da la oportunidad al
trabajador de conseguir puestos de trabajo de mayor nivel de autoridad,

remuneracion y responsabilidad.

3. Capacitacion en el trabajo: la conforman diferentes actividades que estan
encaminadas a desarrollar habilidades y corregir actitudes del personal

respecto a las tareas que realizan.

a. Adiestramiento: consiste en una tarea destinada al progreso de las
habilidades y destrezas del trabajador con la intencion de aumentar la

eficiencia en su puesto de trabajo.

b. Capacitacion especifica y humana: es un proceso didactico, mediante el
cual las personas logran conocimientos, actitudes y habilidades en
funcion de los objetivos definidos.

4. Desarrollo: abarca la formaciéon integral del individuo y lo que puede que

hacer la empresa para apoyar a esta formacion.

a. Educacion formal para adultos: la organizacion realiza una serie de
actividades para apoyar a sus colaboradores a su desarrollo personal y/o
laboral.

b. Integracion de la personalidad: la empresa organiza eventos, lo cual
busca desarrollar y corregir actitudes del colaborador, hacia si mismos y

hacia su entorno de trabajo.

c. Actividades recreativas y culturales: la organizacion realiza actividades de

esparcimiento para los trabajadores y su familia con el propdsito que cada
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uno de ellos se integren al grupo de trabajo, formando un vinculo de
amistad entre colaboradores, asi como el de que desarrollen su

sensibilidad y capacidad de creacion intelectual y artistica. (pag. 254-255).

2.3.4. Sistemas Tradicionales de Capacitacion

Werther & Davis (2008), nos menciona las diferentes formas de

capacitacion:

1. Capacitacion de instruccion sobre el puesto:

Sirve para instruir al personal operativo o de primera linea a
desempeiiar su puesto actual. Las instrucciones son brindadas por
brindadas por una persona externa y/o interna (colaborador de trabajo).
En algunos casos el interés del facilitador se muestra en la produccion

y N0 en una buena técnica de capacitacion.

2. Rotacién de puestos:

A fin de facilitar a sus empleados experiencia laboral como personal,
las empresas ejecutan la rotacion de puestos. Este tipo de técnica
facilita a la organizacion contar con trabajadores preparados para
desarrollar diferentes funciones a la que realizan, asimismo ayuda a la
empresa en periodos de vacaciones, ausencias, renuncias, etc.,
asimismo el personal puede participar activamente cuando se le
transfiera a cumplir responsabilidades de un puesto distinto al que

ocupaba.

3. Conferenciay videoconferencias:

Las conferencias permiten a que la empresa ahorre tiempo y
recursos. Este tipo de técnica funciona mucho cuando se organizan y

realizan sesiones de discusién al terminar la exposicion.
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4. Capacitacion basada en la simulacién en instalaciones especiales:

Las empresas hacen uso de infraestructura que aparenten
situaciones reales al entorno de trabajo. Cuando se utilizan estas
técnicas se preparan espacios especiales, lo cual esta equipada con
herramientas que se asemejan al puesto de trabajo, asimismo permite

la transferencia de informacion y la participacion activa.

2.3.5. Herramientas para medir las capacitaciones

Kirkpatrick. & kirkpatrick (2007). Existen diferentes meétodos para
evaluar las capacitaciones. Algunas necesitan una gran inversion, mientras
gue otras son bastante sencillas y no implican practicamente costo

econdémico.

El modelo clasico es el que propone Donald Kirkpatrick a través de

cuatro niveles de medicion.

1. Reaccién:

Evalta el nivel de conformidad del participante respecto al curso
desarrollado. Se evaluan variables tales como la aplicabilidad de los
contenidos, la idoneidad del instructor, el aula, etc. Como instrumento
de evaluaciobn se utliza una encuesta al final del curso. Esta
herramienta es econdomica y util para saber como se sintio el
participante, aunque subjetivo e insuficiente para comprobar la

transferencia de lo aprendido al puesto de trabajo.

2. Aprendizaje:

Determina si el participante aumento un conocimiento o habilidad.
Se realiza a través de test, evaluaciones y observaciones. Se necesita
disefiar indicadores claros y precisos en correlacion a lo objetivos de

aprendizaje planteados. Es util cuando trabajamos contenidos
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cognitivos o habilidades manuales, e inadecuado para medir

competencias genéricas y actitudes.
Conducta:

Mide el alcance de la aplicacion de lo aprendido en el puesto de
trabajo. Se realiza a través de observaciones y entrevistas. Requiere
definir claramente indicadores, inversion de tiempo y el compromiso de
cada uno de los involucrados. A la vez, permite verificar si se ha
reducido la brecha entre las competencias del participante antes y

después del curso.

Resultados:

Mide el cambio producido en el participante a partir de la
capacitacion brindada, lo cual impacta en los resultados del negocio.
Como herramientas se utiliza los indicadores del negocio (volumen de
ventas, rotacién de personal, quejas de clientes, pérdidas, etc.) que, en
este caso, requieren relacionarse con la capacitacion. Para ello se
requiere un analisis objetivo que examine a las diferentes variables en
su respectivo contexto y pondere el grado de impacto de la

capacitacion.

2.3.6. Beneficios de la Capacitacion

Werther & Keith (2008). La capacitaciéon es un medio competente para

alcanzar el progreso de las empresas, asi mismo consigue trae multiples

beneficios para la empresay el trabajador:

Beneficios de la capacitacion hacia las organizaciones

o o o

Incrementa la rentabilidad
Un buen clima laboral entre jefes y subordinados
Aumenta la produccion y la calidad del trabajo

Promueve a que le personal se sienta identificado con la empresa.
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2.3.7.

e.

Mejora a que el trabajador tenga conocimiento de su puesto de trabajo

y de la organizacion en todos los niveles.

Beneficios para el individuo que repercuten en la organizacién

o o T p

Contribuye a la toma de decisiones y la solucion de problemas.
Incrementa en nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite e logro de las metas individuales.

Contribuye que el personal se sienta preparado para manejar conflictos
y tensiones.

Forja lideres y mejor las aptitudes comunicativas.

Beneficio en las relaciones humanas

® 2 0o T 9

Mejora el clima laboral en la empresa.

Hace realizables las politicas de la organizacion.

Ayuda en la orientacion de nuevos trabajadores.

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

Fomenta a que el personal se sienta preparado para asumir riesgos y a

la solucion de problemas.

Métodos para detectar las necesidades de capacitacion

Chiavenato (2011), la determinacion de las necesidades de la

capacitaciéon es una responsabilidad de linea y una funcion de staff, es

decir, el administrador de linea es el responsable de la percepcién de los

problemas que provoca la falta de capacitacion. (p. 329).

Los medios principales para detectar las necesidades de capacitacion son:
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1. Evaluacion del desempefio:

Permite identificar a los empleados si realizan sus tareas en un
clima laboral satisfactorio, asi como averiguar cuales son las areas de

la empresa que requiere capacitacion.

2. Observacion:

Constatar en que area o personal se estd realizando un trabajo
ineficiente como atraso en relacion con el cronograma, desperdicio de
materia prima, incrementacion de problemas, ausentismo, rotacion del

personal, etc.

3. Cuestionario:

Investigaciones por medio de cuestionarios y lista de control con

evidencia de necesidades de capacitacion.

2.3.8. Desarrollo Organizacional
French & Bell (2007). “El Desarrollo organizacional es un esfuerzo a
largo plazo, orientado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar la
vision, la delegacion de autoridad, el aprendizaje y los procesos de

resolucion de problemas de una organizacién.” (pag.29).

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011). El DO esta enfocado a dirigir
las organizaciones optimizando la productividad y salud de la misma,
empleando actividades proyectadas y haciendo uso de los conocimiento de

las ciencias de las ciencias de la conducta.(pag.12).

2.3.9. Supuestos Basicos del Desarrollo Organizacional
Concepto de Organizacion

Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011). La Organizacibn es un

conjunto de relaciones entre personas, en la cual por medio de ellas, bajo
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la direccion de los administradores, persiguen un fin comun; las cuales son
el resultado de la planificacion y de los procesos de toma de decisiones en
donde las habilidades de los empleados son la base de la creacion de los

objetivos.(p.23).

“‘Organizacion es la coordinacion de distintas actividades de
participantes individuales con el objeto de efectuar trasacciones planeadas
con el ambiente” Chiavenato (2011), cita a Lawrence & Lorsch (1972).
Estos autores adoptan el concepto tradicional refiriendose a las distintas
actividades y a la coordinacién en la organizacion, asimismo este concepto
recalca que toda organizaciéon actua en determinado medio; como su
existencia y supervivencia que dependen de la forma en que se relacionan

con ese medio.(p. 348).

Concepto de Cultura Organizacional

Chiavenato (2011), dice que, “el unico camino viable para el cambio en
una organizacion es cambiando sus “Cultura”, es decir, realizar cambios en
Su entorno, tanto en el sistema de supervivencia como en el ambito laboral
de las personas. Asimismo, la define como una forma de vida, un sistema
de creencias, espectativas y valores representativos de una determinada
organizacion”(pag.348).; con ello recalca que cada variable anteriormente
mencionada, se debe realizar su respectivo seguimiento, analisis e
interpretacion continua, ya que todo ello influye en el ambiente de la

organizacion.(p.348).

Cambio Organizacional

Chiavenato (2011), menciona que, estando las organizaciones
envueltas en un ambiente general, siendo este cambiante y dinamico, exige
como condicion basica para su supervivencia, tener una gran capacidad de

adaptacion.
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Por otro lado, sefiala que el proceso de cambio organizacional inicia con
el surgimiento de fuerzas que crean la necesidad de cambio en algunos

departamentos de la organizacion. Las cuales son:

a. Fuerzas Exogenas:

Son las fuerzas externas que derivan del contexto y que crean
necesidades de un cambio en la organizacion, estas pueden ser:
nuevas tecnologias, nuevos valores de la sociedad, oportunidades o
limitaciones del ambiente, ya sean econdémicas, sociales, objetivos o

legales.

b. Fuerzas Endogenas:

Derivan de la parte interna de la organizaciéon y crean un cambio
estructural y conductual, en ventaja de la interaccion de sus
participantes y de las tensiones provocadas por objetivos e intereses

diferentes.(pag.349).

2.3.10. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2011) cita a Davis (1981). Las definiciones del DO

supone las siguientes caracteristicas (p. 351):

1. Enfoque dirigido a la Organizacién en su Conjunto

Abarca a toda la organizacién para que el cambio pueda ocurrir,
ya que ahora el gran impacto que tienen el cambio en las
organizaciones, se necesita que todas las areas trabajen
conjuntamente para dar la solucién respectiva a los problemas y

aprovechen las nuevas oportunidades que puedan surgir.
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2. Orientacion Sistémica:

Esta dirigida a las interacciones entre las diferentes areas de la
organizacion, las cuales son afectadas mutuamente; hacia las
relaciones de trabajo entre individuos, asi como hacia la estructura

y los procesos organizacionales.

3. Agente de Cambio:

El DO emplea uno o varios agentes de cambio, siendo estas,
personas cuya funcion es la de estimular y coordinar el cambio
dentro de un grupo o de la organizacion. El principal agente de
cambio, es un consultor que se encuentra fuera de la empresa, de
tal forma, que este pueda ejecutar dicho cambio con independencia
y sin estar ligado directamente a una jerarquia o politicas

organizacionales.

4. Solucién de Problemas:

Se enfoca basicamente, en la solucion de problemas pero no
para ser discutidos tedricamente, sino que sobre todo hace
hincapié en asuntos reales, concretos que estas puedan ser
resueltas cientificamente y no en lo superficial, haciendo uso de la
investigacion y la accion. Es por ello una de sus caracteristicas del
DO y de tal forma definiéndola como la mejora de la organizacién a

través de la investigacién-accion.

5. Aprendizaje por experiencia

Consiste en aprender en un ambiente de capacitaciones, en la
gue se pueda contribuir a la resolucién de problemas humanos que
puedan surgir en el trabajo, en la cual lo participantes discutiran y
analizaran las experiencias aprendidas; haciendo que este
planteamiento produzca un mayor cambio de comportamientos que

tan solo una lectura tradicionales para la discusion de casos.
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2.3.11.

Procesos de Grupo:

Se presenta como las diversas discusiones de grupos,
comparaciones, conflictos internos de grupo y procedimientos para
la cooperacién. Asimismo, presentando como afan la mejoria de las
relaciones interpersonales, con el fin de abrir los canales de
comunicacion, creando confianza y alentando las

responsabilidades entre personas.

Realimentacién Intensa

Procura proporcionar realimentacion a los participantes para
gue estos cuenten con datos precisos que fundamenten las
decisiones que se han tomadas. La realimentacion también puede

proporcionar la informacioén a las personas sobre su conducta.

Orientacioén Situacional

El DO no sigue un procedimiento continuo, rigido e inmutable.
Por el contrario, depende de las diversas situaciones y se orienta a
las coyunturas. Es flexible y programético, se adapta a las acciones
con el Unico propdsito de adecuarlas a las diferentes necesidades
tanto especificas como particulares. Los participantes discuten las
opciones y no se basan en una sola manera de abordar los

problemas.

Objetivos del Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2011), presenta siete objetivos principales, que
permitiran a la organizacién alcanzar el resultado de mejorar la

misma, las se presentan a continuacion (pag.358):

1. Incrementar el grado de confianza y apoyo entre los miembros

de la organizacion.
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2.3.12.

2. Incrementar la confrontacion de los problemas organizacionales,
dentro y entre los grupos, en lugar de “barrerlos debajo del
tapete”.

3. Crear un ambiente en que la autoridad designe para que esa
funcion aumente su autoridad al basarse en el conocimiento y la
habilidad social.

4. Promover el inicio de la comunicacion lateral, vertical y diagonal.
Aumentar el nivel de entusiasmo y satisfaccion personal en la
organizacion.

6. Buscar acciones sinérgicas que sirvan como solucién para los
problemas (acciones creativas en las que el total de la suma sea
mayor que sus partes, las cuales permiten que sus partes
ganen mas con la cooperacion que con el conflicto).

7. Lograr que el nivel de responsabilidad individual y grupal se

incremente en la ejecucion.

El Proceso del Desarrollo Organizacional

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011). El Proceso del Desarrollo
Organizacional contiene las acciones disefiadas para lograr el éxiito de
la organizacion, el desarrollo de las estrategias normales del desarrollo
organizacional, asi como la supervision de los acontecimientos y de las
situaciones que se presentan en el proceso de implementacién. (pag.
39).

French & Bell (2007). EI Proceso del DO expone tres compuestos
basicos en todos los programas de Desarrollo Organizacional, que son:

Diagnostico, Accion y Administracion del programa.(pag. 115).
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Diagnostico:

Este componente constituye una compilacion continua de datos
sobre el sistema total o de sus subunidades, y sobre los procesosy la

cultura del sistema y de otros objetivos de interes.

Por otro lado Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011), lo define
como “proceso metddico, porque este permite conocer a la
organizacion en su situacion real en el tiempo indicado para descubrir
problemas y areas de oportunidad con el fin de corregir los primeros y

aprovechar los segundos”.

Este es el primer paso, que consiste en identificar el estado del
sistema en lo concerniente al foco de interes del cliente, ya sea en el

todo o en una de sus partes.

Este primer paso, permite al agente del DO identificar los puentos

fuertes, las oportunidades y las areas problema.

Accién:

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011), consiste en “desarrollar los
planes de accidn/intervencidn para corregir los problemas, aprovechar
las oportunidades y mantener los puntos fuertes”(pag.45), asimismo,
estas intervenciones ayudaran a la empresa a realizar acciones
especificamente disefladas para abordar los diferentes ambitos, ya sea
individual, grupal o dentro de la organizacién, comprometiéndolos con
una tarea en las cuales las metas estén directamente relacionadas con

el mejoramiento de la organizacion.
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DIAGNOSTICO
DEL SISTEMA

“Puentes
fuertes”
Resultantes
1,2,3,4

Oportunidades
resultantes
1,2,3,4

Problemas
resultantes
1,2,3,4

Paso 1
Diagndstico del
“estado de la
organizacion”

—

. Programa de administracion continto

L4

$§ 43 3

Componentes del Proceso del DO

Acciones/intervenciones
Dirigidas al problema/oportunidad
Numero 1

Acciones/intervenciones
Dirigidas al problema/oportunidad
Numero 2

Acciones/intervenciones
Dirigidas al problema/oportunidad
Numero 3

Acciones/intervenciones
Dirigidas al problema/oportunidad
Numero 4

Paso 2
Acciones/interv. Para
corregir los problemas y
realizar oportunidades

—
4

=

=
=
=

—

. Programa de administracion continto

L4

Problema/Oportunidad 1
Evaluacion de los efectos de las acciones

Problema/Oportunidad 2
Evaluacion de los efectos de las

acciones

Problema/Oportunidad 3
Evaluacion de los efectos de las

acciones

Evaluacion del problema 4

Paso 3

Evaluacion de los efectos
de las acciones

A
L

$§ 3§ 38 3

Problema resuelto/Oportunidad
realizada
Terminar las acciones

Problema no resuelto/Oportunidad
no realizada
Iniciar nuevas acciones/intervenc.

Problema no resuelto/Oportunidad
no realizada
Redefinir el problema; Iniciar nuevas

Problema 4 resuelto; pero se
desarrolla nuevo problema 5
relacionado

Paso 4
Nuevas
acciones/intervenciones
segun sea necesario

—

. Programa de administracion continto

4

Figura 4: Componentes del Proceso de administracién del DO, representa una recopilacion continua de datos acerca del sistema total o de

sus subunidades y acerca de los procesos y la cultura del sistema y de otros objetos de interés.

Fuente: French, W. y Bell, C. (1995), p.116.
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Administracion del Programa:

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011), consiste en identificar

hechos concernientes a los resultados de las

acciones gque se toman.

Por otro lado French & Bell (2007), presentan en esta Ultima fase

como objetivo, brindar las pautas necesarias para asegurar el éxito en

la administracion de los programas de Desarrollo Organizacional.

Asimismo detallan 7 fases que siguen una progresion logica de los

acontecimientos, en la que cada uno es pieza clave para el logro de la

administracion de un buen programa.

Estos son:
Fases del Programa del DO
La Entrada consiste en el primer contacto Hacer el Contrato tiene como fin
entre el agente consultor y el establecer las expectativas de ambas

representante de la organizacion.

El diagndstico es la fase de descubrir los hechos que
se presentan en la organizacion.

La Planificacién del La intervencion se
Cambio involucra que refiere a la puesta en
los clientes deciden los practica de las acciones
pasos por seguir para disefiadas para corregir

la accién. los problemas.

Figura 5: Fases del Programa del DO.

Fuente: Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011), p. 55

partes.

La Retroalimentacion consiste
en analizar la informacién que
proporciona el cliente.

La evaluacion es la
determinacion de los
efectos del programa
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Técnicas del DO

Robbins & Decenzo (2002). Las técnicas del DO basado en el
modelo de Rejilla Gerencial (managerial grid) desarrollado por los
consultores estadounidenses Blake y Mouton, mediante una
tecnologia del cambio organizacional planeado, llamandolo asi
porque todo ejecutivo se orienta a dos asuntos: la produccion y

las personas.

La rejilla gerencial evalta el nivel de liderazgo de los gerentes,
con el fin de comprobar la excelencia de la empresa; asi mismo
procura maximizar los resultados de la produccién y satisfaccion

de las personas.

Este modelo se desarrolla en seis fases:

a. Retroalimentacién de Datos:

Esta fase es realizada con el uso de encuestas para
identificar discrepancias entre percepciones de los miembros,

siguiendo un analisis y proponiendo soluciones.

Los datos que obtiene el agente de cambio sirven para
aclarar algunos problemas que podrian estar afrontando los
empleados. Como consecuencia de esta informaciéon el
agente de cambio podra tomar algunas medidas para

remediar los problemas suscitados.

b. Desarrollo de Equipos:

Esta fase es de alto grado de interaccién, ademas que

ayuda a los grupos de trabajo a establecer metas, desarrollar
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relaciones interpersonales positivas, aumentando su
confianza y apertura; asimismo aclara el rol y las

responsabilidades de cada integrante.

Esta técnica muchas veces es coordinada con actividades
de desarrollo gerencial (individual), distinguiéndose por el
hecho de que el grupo entrenado se selecciona con base en

el trabajo que se hara conjuntamente en la organizacion.

Desarrollo Intergrupal

Emprende las relaciones de trabajo entre las areas de la

organizacién; resaltando la cooperacion y la coordinacion.

Esta fase consiste en la realizacion de reuniones para
desarrollar la interrelacion de los grupos, y mejorar la
coordinacion entre grupos, generando asi una comunicacion e
intervencidon de todos los miembros para la toma de
decisiones; es por ello que los redunen de dos en dos para
identificar una interrelacién optima entre ellas, detectando las
barreras para la eficiencia, asi como la distancia de los que es

y lo que debe ser.

Establecimiento de Objetivos Organizacionales

La alta direccion de la organizacion, por medio del equipo
de ejecutivos, establece la situacion deseada, es decir, el
punto a donde pretende llegar con el cambio organizacional,

alcanzando la excelencia de la empresa.
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e. Evaluacién de los resultados:

En esta etapa, se realiza la evaluacidén de los cambios con
el fin de estabilizar los objetivos de la organizacion y proyectar
otros nuevos. La critica sistematica se debe utilizar para la
evaluacion del desempefio y las condiciones del desarrollo
logrado, y contrastarlo con el grado de excelencia que se

pretenda alcanzar.

Con este bosquejo, los integrantes de la organizacion
adquieren un sentido de proporcién respecto de lo que
alcanzaran, lo que ahora hacen de forma diferente a lo hecho
antes, y la preparacibn de un nuevo escenario para el

porvenir.

2.4. Definicion de Términos

Adiestramiento:

Chiavenato (2002), El adiestramiento es el proceso mediante el cual
se desarrolla las cualidades del recurso humano para habilitarlos, con
el fin de incrementar sus conocimientos, destrezas y habilidades; para
lograr que estos sean mas productivos y contribuyan mejor a la
consecucién de los objetivos organizacionales. El propoésito del
entrenamiento es aumentar la productividad de los individuos en sus

cargos, influyendo en sus comportamientos. (p 386).

Cambio Organizacional:
French & Bell (2007) es “El reajuste radical de factores organizativos

debido a cambios en el ambiente externo, condiciones econémicas y

financieras, disponibilidad de materias primas, mercados, innovacion
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tecnologica, o en el ambiente interno, sistemas y procedimientos,

recursos humanos.

Capacitacion:

Werther & Davis (2008). Es el desarrollo de habilidades técnicas
operativas y administrativas para todos los niveles del personal de
ayuda a los miembros de la organizacibn a desempefar su trabajo
actual, la capacitacion ayuda a la organizacion y al desarrollo de la

persona.

Cultura:

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011), la define como los
valores, las hipotesis y creencias comunes a los miembros de la
organizaciéon y que modelan la forma en que perciben, piensan y

actuan.

Cultura Organizacional:

Chiavenato (2011), Conjunto de suposiciones, creencias, valores y

normas que comparten y aceptan los miembros de una organizacion.

Desarrollo Organizacional:

French & Bell (2007) el DO constituye un programa educativo de
largo plazo orientado a mejorar los procesos de resolucion de
problemas y de renovacion de una organizacion, por medio de una
administracion mas efectiva, co la ayuda de agente de cambio
catalizador, aunado al empleo de la teoria y la tecnologia de la ciencia

del comportamiento organizacional.
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Diagnostico:

Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011), lo define como un proceso
analitico que permite conocer la situacion real de la organizacion en un
momento dado para descubrir problemas y areas de oportunidad con el

fin de corregir los primeros y aprovechar las segundas.

Induccioén:

Rodriguez (2000) define la induccion como la orientacién de un

nuevo empleado, respecto a la organizacién y su ambiente de trabajo.

Koontz & Weihrich (2004), un programa de induccién es un conjunto
de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas,
pasos a seguir, recursos por emplear y otros elementos necesarios
para llevar a cabo un curso de accion dado; habitualmente se apoya en

presupuestos.

Organizacion:

Gomez (1994).”La conformacion técnica de las relaciones que
deben existir entre las diversas funciones, niveles y actividades de los
elementos humanos y materiales de un organismo social con el fin de
lograr méaxima eficiencia en la realizacibn de planes y objetivos

sefalados”. p.191.

Lawrence & Lorsch (1972), es la coordinacion entre individuos sobre
las diferentes actividades con el objeto de efectuar acuerdos

planeados con el ambiente.
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Productividad:

Es un indicador, la cual refleja los resultados tanto positivos como
negativos de la utilizacion de los recursos de una economia en la
produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la

eficiencia con la cual los recursos.
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CAPITULO lIl: MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoydelainvestigacion

La tendencia de estudio corresponde al paradigma positivista cuyos
fundamentos vienen del empirismo, positivismo logico y el racionalismo critico en

el enfoque cuantitativo.

El tipo de investigacion utilizado corresponde al critico propositivo que tiene
como finalidad describir, analizar y emitir una propuesta de Plan de capacitacion
para el desarrollo organizacional de la Entidad Publica Municipalidad Distrital de

Tuman.

Disefio de la investigacion

Descriptivo, porque permitira conocer y describir las variables tanto de la

Capacitacion como el Desarrollo Organizacional.

Propositivo, porque se presenta un esquema estandarizado para
desarrollar y lograr el DO de la institucién, ademas es no experimental.

e

T

N
e

OX
p

R= Realidad observada
OX= Analisis de la realidad
R,=Realidad que se observaria a posteriori

P= Plan, propuesta, modelo o similar

T= Teoria

60



3.2. Poblacion y Muestra
Poblacion

Naupas, Mejia y Novoa (2013) expresan la poblacion es el conjunto de
individuos o personas que son motivo de investigacion. Es el universo en las

investigaciones naturales.

La poblaciéon estara conformada por el universo de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Tuman, lo cual estd compuesta de 50 empleados entre

administrativos y obreros.

Muestra

La muestra tomada de la poblacion sera hallara a través del
Estadistico siguiente:

B Z’.p.q.N
T E2(N—-1)+ Z%2.p.q

n

1.962.(0.5).(0.5).50

= 005280 —1) + 1.962.(0.5).(0.5) ‘437

n

Dénde:

Z: Desviacion estandar correspondiente a un nivel de significancia o error fijado
E: Error tolerable

p: Proporcion a elementos a favor

g: Proporcion a elementos no a favor

N: Numero de trabajadores
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3.3. Hipadtesis

Hi: Al proponer un Plan de Capacitacion, mejorara el desarrollo organizacional.

Ho: Al proponer un Plan de Capacitacion, no mejorara el desarrollo

organizacional de la entidad pubica Municipal Distrital de Tuman.

3.4. Variables

Definicion conceptual de las variables

Variable Independiente

Plan de Capacitacion: Chiavenato (2008). Expresa que la finalidad de la
Capacitacion, es ayudar a los empleados de todos los niveles a alcanzar los
objetivos de la empresa, al proporcionarles la posibilidad de adquirir el

conocimiento, la practica y la conducta requeridos por la organizacion.

Variable Dependiente

Desarrollo Organizacional: Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011). La
Organizacion es un sistema de conexiones entre individuos por medio de las
cuales las personas, bajo la direccién de los administradores, persiguen metas
comunes; las cuales son el producto de la planificacion y de los procesos de la
toma de decisiones en donde los objetivos son creados tomando como base la

capacidad de aprender de los empleados.(p.23).

3.5. Operacionalizacién de variables
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Tabla N°1

Definicion operacional de la Variable capacitacion

Variable
independiente

Dimensiones

Indicadores

Técnicas o
instrumentos de
recoleccién de datos

items

Indicadores

Deteccion de
necesidades de
capacitacion

Programa de

Capacitacion  capacitacion

Ejecucion de
capacitacion

Alcance de los objetivos de la
organizacion.

Analisis de problemas de
produccién o priori 0 a
posteriori.

Analisis de problemas de
personal.

Como capacitar.

En que capacitar.

Cuando capacitar.

Aplicacion de los programas por
parte del consultor, supervisor
de linea o una combinacion de
los dos.

Cuestionario
Observacion (ficha o guia
de observacion)

¢ Esta preparado para cumplir usted con
las funciones del puesto segln sus
conocimientos?

¢, Se le brinda capacitacién de acuerdo al
puesto de trabajo que desempefia?

¢Los cursos de capacitacion que ha
recibido han sido eficaces para la
realizacién de su trabajo?

¢ Qué métodos de capacitacion le
facilitan a usted en su aprendizaje?

Cuestionario
Observacion (ficha o guia
de observacion)

¢En qué aspectos laborales cree usted
gue se le debe capacitar?

¢,Cuando se implementa un nuevo
mecanismo de trabajo y necesita
formacion, la empresa se la brinda?
¢,Con que frecuencia la empresa le
brinda capacitacién?

Cuestionario
Observacion (ficha o guia
de observacion)

a. Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

oo

© o

a. Si b.No

a. Expositivasy
conferencistas

b. Audiovisuales

C. Didéacticos(mediante
talleres, resolucion de
casos, entre otros)

a. Siempre b. Casi

Siempre c. Aveces

d. Casinunca

e.. Nunca

Anual
Bimestral
c. Trimestral

oo
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Evaluacién de
resultados de la
capacitacion

Comprobacion o medicion
Comparacion de la situacion
actual con la anterior.

¢,Como cree usted que mejoraria la
organizacion con un personal
adecuadamente capacitado?

Cuestionario
Observacion (ficha o guia
de observacion)

oo op

Com. organizacional
Mayor rentabilidad
Satisfaccion al cliente
Otros

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla N°2

Definicion operacional de la Variable Desarrollo Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores items Técnicas e Indicadores
dependiente instrumentos de
recoleccién de datos
Retroaliment  Necesidad del ¢La realizacion de cambios en la empresa es Cuestionario
Desarrollo acion de sistema. comunicada eficazmente? Guia de Observacion a. Siempre b. Casi Siempre
Organizacional  datos Informacion c. Aveces d. Casinunca
recibida ¢El nivel de comunicacién laboral es percibido e.. Nunca
Flujos de mensaje  mediante mensajes fluidos?
Desarrollo Cohesion de ¢ Existe cohesién de grupos en la empresa que Cuestionario a. Siempre b. Casi Siempre
de equipos grupo atraiga cumplir metas comunes? Guia de Observacion c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca
Desarrollo Toma de ¢Los procesos de Toma de Decisiones Cuestionario a. Siempre b. Casi Siempre
intergrupal decisiones contribuyen en el Desarrollo Organizacional? Guia de Observacion c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca
Establecimie  Cumplimiento de ¢Cree usted que el cumplimiento de politicas y Cuestionario a. Totalmente de acuerdo
ntos de politicas y objetivos contribuye al desarrollo de la empresa? Guia de Observacion b. De acuerdo
objetivos objetivos c. Nide acuerdo ni en
organizacion desacuerdo
ales d. En desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
Implantaciéon  Logros comunes ¢ Es consciente de la existencia de logros Cuestionario
por medio de comunes como empresa? Guia de Observacion a. Si b.No
equipos
¢ Existe coordinacion eficiente entre las distintas a. Siempre b. Casi Siempre
areas de la empresa para el logro de los c. Aveces d. Casinunca
objetivos? e.. Nunca
Evaluacion Nivel de ¢,Cémo son medidos los resultados de la Cuestionario a. Por los logros obtenidos
de respuesta empresa? Guia de Observacion b.Por la satisfaccion del usuario
resultados OtroS: ..o

Fuente: Elaboracion Propia



3.6. Métodos, Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
3.6.1. Métodos de recoleccion de datos

Deductivo: Bartra (2008) determina que es el razonamiento que, partiendo de
casos particulares, se eleva a conocimientos generales, este método permite que

se realice de una manera adecuada la formacién de hipotesis.

A través de este método recabaremos informacion especifica que nos permita

entender los conocimientos y comportamiento de cada una de las variables.

Deductivo: Bartra (2008) manifiesta que el método deductivo se basa en una
parte de un marco general de referencia y se va hacia un caso en patrticular. En la
deduccién se comparan las caracteristicas de un caso objeto y fendmenos. En la
deduccion se realiza un diagnostico que sirve para tomar decisiones, por tanto, la

definicion cobra particular importancia.

Se usO del método con la finalidad de establecer la sintesis y teoria de los

antecedentes, teoria y elaboracion de la propuesta.

Descriptivo - Propositivo: se describira la capacitacion de la Municipalidad
Distrital de Tuman y se propondra un plan de capacitacion para el desarrollo

organizacional.
Hipotético: porque se utilizara hipotesis lo cual sera comprobada.

3.6.2. Técnicas de recoleccion de datos:

Las técnicas a utilizar son:

Técnica de Gabinete: se hara uso de las fichas bibliograficas y hemerograficas
con la finalidad de recopilar informacién secundaria en relacion al tema de

investigacion.

Técnica de Campo: se aplicara los siguientes instrumentos disefiados para la

investigaciéon: encuesta, observacion y entrevista.
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3.6.3. Instrumentos de recoleccién de datos:
Encuesta:

Constituye el término medio entre la observacion y la experimentacion. En ella
se pueden registrar situaciones que pueden ser observadas y en ausencia de
poder recrear un experimento se cuestiona a la persona participante sobre ello.
Por ello, se dice que la encuesta es un método descriptivo con el que se pueden
detectar ideas, necesidades, preferencias, habitos de uso, etc.

Cuestionario:

Segun Gomez (2006) es el documento en el cual se recopila informacion por
medio de preguntas concretas (abiertas o cerradas) aplicadas a una muestra

establecida, con el propdsito de conocer una opinion.

Tiene la gran ventaja de poder recopilar informacion en gran escala debido a
gue se aplica por medio de preguntas sencillas que no deben implicar dificultad
para emitir la respuesta; ademas su aplicaciéon es impersonal y esta libre de

influencias como en otros métodos.

Estadistico de encuesta a los trabajadores

Resumen del procesamiento de los casos

Estadisticos de fiabilidad

N %
Alfa de N de
Validos 44 100,0
Cronbach elementos
Excluidos? 0 ,0
77 19
Total 44 100,0
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De acuerdo a la tabla presentada del alfa de Cron Bach, del alfa se determin6 que
los indicadores son aceptados por los trabajadores, dado que el valor es mayor

que 0.5.

3.7. Procedimiento parala Recoleccién de datos.

La recoleccion de datos es el siguiente paso que se realizé en base al enfoque
elegido. De acuerdo con Hernandez et al (2002), la recoleccion de datos requiere
de las siguientes actividades: La seleccion del instrumento o método de
recoleccion, la aplicacion del mismo y preparar las observaciones, registros y

mediciones obtenidas para que se analicen.

Para llevar a cabo esta investigacion se ejecutara los siguientes instrumentos

seleccionados con anterioridad entre los cuales tenemos:

Cuestionario: que se aplicara a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Tuman, la cual estard compuesta por 16 preguntas.

3.8. Plan de andlisis estadistico de datos

Se aplico el procedimiento cuantitativo utilizando encuestas y entrevistas
estructuradas para el Gerente General de Recursos Humanos y trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Tuman.

Se utilizé el paquete estadistico de Ciencias Sociales: Statitics Package for
Social Sciences-SPSS — Version 21, asimismo se utilizd el programa Excel de
esta manera se obtuvo los resultados en cuadros y graficos, siendo estos

analizados y descritos.

La interpretacion de los datos obtenidos permite proponer un plan de
capacitacion a base de las necesidades de los trabajadores para el cumplimiento

de sus funciones laborales.
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3.9. Criterios Eticos

Tabla N°3

Criterios Eticos

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Los participantes estuvieron de acuerdo con
Consentimiento informado  ser informantes y reconocieron sus derechos

y responsabilidades.

Se aseguré la proteccion de la identidad de
Confidencialidad las personas que participaron como

informantes de la investigacion.

La incursion del investigador en el campo
exigié una responsabilidad ética por los
Observacion participante efectos y las consecuencias que pudieron
derivarse de la interaccion que se establecié

con los sujetos participantes del estudio.

Fuente: Elaborado en base a Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-
Malpica, D.(2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa.
Aquichan, 12(3).263-274. Disponible

http://www.scielo.org.co/pdf/aqui/v12n3/v12n3a06.pdf
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3.10. Criterios de Rigor Cientifico

Tabla N° 4
Criterios de Rigor Cientifico

PROCEDIMIENTOS

CRITERIO CARACTERISTICAS
DEL CRITERIO
Valor de la Resultados de la
verdad investigacion frente a

lo observado

Aplicabilidad Los resultados de la
investigacion son
aplicables.

a) Los resultados fueron
reconocidos por los
participantes.

b) La investigacion fue

realizada en su propio
escenario.

c) Se detall6 la discusion
mediante el proceso de

triangulacion.

a) Se realiz6 la descripcion
detallada del contexto y
de los participantes.
b) La recopilacién de datos
se determin6 mediante el
muestreo teorico.
c) Se realizé una
descripcion del proceso
de recogida, analisis e
interpretacion de los
datos.
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Consistencia Resultados obtenidos

parala mediante la

replicabilidad investigacion mixta.

Confirmabilidad y Los resultados de la

neutralidad investigacion tendran
veracidad en la
descripcion realizada
por los participantes
Relevancia Permitird evaluar el

logro de los objetivos
planteados y
obteniendo un mejor
conocimiento del

fenébmeno de estudio.

a) Se realizo la triangulacion
de la informacion lo cual
permitié el fortalecimiento
del reporte de la
discusion.

b) EIl cuestionario que se
empleo para la
recopilacion de
informacion fue
certificado por

evaluadores externos.
c) Se detall6 el proceso de
recogida, andlisis e
interpretacion de los
datos.

a) Los resultados seran
contrastados con la
literatura existente.

b) Los hallazgos de la
investigacion seran
revisados por otros

investigadores.
a) Configuracion de nuevos
planteamiento tedricos.
b) Se llegaraala
comprensién amplia del
fenémeno.
c) Correspondencia entre la
justificacion y los

resultados obtenidos.

Fuente: Elaborado en base a Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-
Malpica, D.(2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa.
Aquichan, 12(3).263-274. Disponible

http://www.scielo.org.co/pdf/aqui/v12n3/v12n3a06.pdf
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Andlisis de relacion de las variables Capacitacion y Desarrollo

Organizacional en la Municipalidad Distrital de Tuman - 2016.

Tabla 4.1.1.

Nivel del Coeficiente de Correlacién de Spearman de la variable Capacitacion y
Desarrollo Organizacional.

Correlaciones

VARIABLE VARIABLE
CAPACITAC DESARROL

ION LO
ORGANIZAC
IONAL
Rho VARIABLE Coeficiente de 1,000 627"
de CAPACITACI correlacion
Spear ON Sig. (bilateral) . ,000
man N 44 44
VARIABLE Coeficiente de 627" 1,000
DESARROLL correlacion
[e) Sig. (bilateral) ,000 .
ORGANIZACI N 44 44
ONAL

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia.

Segun las escalas de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
entre las variables Capacitacion y Desarrollo Organizacional de la Municipalidad
Distrital de Tuman. Existe una correlacion positiva media de 0.627; ello nos
permite contrastar y aceptar la hipotesis que afirma que existe relacion entre la
variable Capacitacion y el Desarrollo Organizacional de la Municipalidad Distrital

de Tuman.
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4.2. Analisis del nivel de Capacitaciéon en la Municipalidad Distrital de
Tuman.

Tabla 4.2.1

Nivel de Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Nivel de Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Capacitacion valido acumuladol
Muy malo 0 0.00 0.00 0.00
Malo 2 4.5 4.5 4.5
Regular 17 38.6 38.6 43.2
Bueno 19 43.2 43.2 86.4
Muy bueno 6 13.6 13.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

43.2

45 386

40

35
X 30
o
S 25
(0]
g 20 13.6
& 15

10 4.5

e D

A
0
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Variable Capacitacion

Nivel de Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Figura 4.2.1: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
43.2% considera que Nivel de Capacitacion es Bueno, el 38.6% es Regular,

el 13.6% es Muy Bueno, mientras que el 4.5% considera que es Malo.
Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.1. Anadlisis del nivel de Capacitacion por dimensiones en
Municipalidad Distrital de Tuman.

Tabla 4.2.1.1

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Deteccion de Necesidades de la
Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Deteccién de  Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Necesidades valido acumulado
Muy malo 0 0.00 0.00 0.00
Malo 3 6.8 6.8 6.8
Regular 19 43.2 43.2 50.0
Bueno 17 38.6 38.6 88.6
Muy bueno 5 11.4 11.4 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Deteccion de Necesidades de la

43.2

45 38.6

40

35
X 30
©
S 25
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2 D

A
0
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Dteccion de Necesidades

Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Figura 4.2.1.1: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
43.2% considera que la deteccion de necesidades es Regular, el 38.6% es

Bueno, el 11.4% es Muy Bueno, mientras que el 6.8% considera que es Malo.
Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 4.2.1.2

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Programas de la Capacitacion en la
Municipalidad Distrital de Tuman.

Programade Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Capacitacion valido acumulado
Muy malo 0 0.00 0.00 0.00
Malo 2 4.5 4.5 4.5
Regular 7 15.9 15.9 20.5
Bueno 20 45.5 45.5 65.9
Muy bueno 15 34.1 34.1 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Programas de la Capacitacion en
la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Figura 4.2.1.2: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
45.5% considera que el Programa de Capacitacion es Bueno, el 34.1% es

Muy Bueno, el 15.9% es Regular, mientras que el 4.5% considera que es
Malo.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.2.1.3

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Ejecucion de Capacitacion en la
Municipalidad Distrital de Tuman.

Ejecucion  Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Malo 0 0.00 0.00 0.00
Malo 5 11.4 11.4 11.4
Regular 21 47.7 47.7 59.1
Bueno 17 38.6 38.6 97.7
Muy bueno 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de Capacitacion, segun la dimensién Ejecucion de Capacitacion en la

47.7
50
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40
35
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S [

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Frecuencia %

Ejecucion de Capacitacion

Municipalidad Distrital de Tuman.

Figura 4.2.1.3: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
47.7% considera que la Ejecucion de Capacitacion es Regular, el 38.6% es

Bueno, el 11.4% es Malo, mientras que el 2.3% considera que es Muy Bueno.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla4.2.1.4

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Evaluacion de los Resultados de
Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Evaluacion  Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
de valido acumulado
Resultados

Muy malo 4 9.1 9.1 9.1
Malo 4 9.1 9.1 18.2
Regular 18 40.9 40.9 59.1
Bueno 18 40.9 40.9 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Capacitacion, segun la dimension Evaluacion de los Resultados de
Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Figura 4.2.1.4: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
40.9% considera que la Evaluacion de Resultados es Regular,
coincidentemente el 40.9% considera que es Bueno, el 9.1% es Malo, al igual

de los que consideran que es Muy Malo.
Fuente: Elaboracién propia
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4.2.2. Resumen del nivel de Capacitacibn segun dimensiones, en

Municipalidad Distrital de Tuman.

Tabla 4.2.2.1

Resumen del nivel de Capacitacién segun dimensiones, en la Municipalidad

Distrital de Tuman.

CAPACITACION

DIMENSIONES

Deteccion de
Necesidades
%

Muy Malo 0.00
Malo 6.8
Regular 43.2
Bueno 38.6
Muy Bueno 11.4
Total 100.0

Programa de
Capacitacion
%

0.00
4.5
15.9
45.5

34.1

100.0

Ejecucidn

%

0.00

114

a7.7

38.6

2.3

100.0

Evaluacion
de
Resultados
%

9.1

9.1

40.9

40.9

0.0

100.0

Fuente: Elaboracién propia
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4.3. Analisis del nivel de Desarrollo Organizacional en la Municipalidad
Distrital de Tuman.

Tabla 4.3.1.

Nivel de Desarrollo Organizacional en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Desarrollo Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

Organizacional valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 15 34.1 34.1 34.1
Bueno 23 52.3 52.3 86.4
Muy bueno 6 13.6 13.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Desarrollo Organizacional en la Municipalidad Distrital de Tuman.

60.0 523
50.0
40.0 34.1

30.0

Frecuencia %

20.0 13.6
10.0
0.0 0.0
0.0
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Variable Desarrollo Organizacional

Figura 4.3.1: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
52.3% considera que el Nivel de Desarrollo Organizacional es Bueno, el

34.1% es Regular, mientras que el 13.6% considera que es Muy Bueno.
Fuente: Elaboracion propia
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4.3.1. Andlisis del nivel de Desarrollo Organizacional por dimensiones en la
Municipalidad Distrital de Tuman.

Tabla 4.3.1.1

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimensién Retroalimentacion de
Datos del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Retroalimentacio Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

n de Datos valido acumulado
Muy malo 3 6.8 6.8 6.8
Malo 7 15.9 15.9 22.7
Regular 11 25.0 25.0 47.7
Bueno 16 36.4 36.4 84.1
Muy bueno 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Retroalimentacion de

40.0 36.4
35.0
30.0 250
N
© 250
o
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3
9 15.0
(N
10.0 6.8
5.0 l
0.0

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Retroalimentacion de Datos

Datos del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Figura 4.3.1.1.: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
36.4% considera que la Retroalimentacion de Datos del DO es Bueno, el 25%
es Regular, el 15.9% es Muy Bueno, asimismo el otro 15,9% considera que es
Malo, mientras que el 6.8% considera que es Muy Malo.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 4.3.1.2

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Desarrollo de Equipos del
DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Desarrollo Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
de Equipos valido acumulado
Muy malo 1 2.3 2.3 2.3
Malo 5 11.4 11.4 13.6
Regular 16 36.4 36.4 50.0
Bueno 14 31.8 31.8 81.8
Muy bueno 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Desarrollo de

40.0 36.4
30.0
N
j_c 25.0
s} 18.2
g 200
o
9 150 11.4
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E '
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0.0

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Desarrollo de Equipos

Equipos del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Figura 4.3.1.2.: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
36.4% considera que el Desarrollo de Equipos del DO es Regular, el 31.8%
es Bueno, el 18.2% Muy Bueno, el 11.4% Malo, mientras que el 2.3%
considera que es Muy Malo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4.3.1.3

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Desarrollo Intergrupal del

DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Desarrollo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

Intergrupal valido acumulado

Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 3 6.8 6.8 6.8
Regular 14 31.8 31.8 38.6
Bueno 10 22.7 22.7 61.4
Muy bueno 17 38.6 38.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimensién Desarrollo Intergrupal
del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Figura 4.3.1.3.: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
38.6% considera que el Desarrollo Intergrupal del DO es Muy Bueno, el

31.8% es Regular, el 22.7% es Bueno, mientras que el 6.8% Malo.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.3.1.4

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Establecimientos de
objetivos organizacionales del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Establecimiento  Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

de objetivos valido acumulado
organizacionales

Muy malo 1 2.3 2.3 2.3
Malo 3 6.8 6.8 9.1
Regular 6 13.6 13.6 22.7
Bueno 20 45.5 45.5 68.2
Muy bueno 14 31.8 31.8 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Establecimientos de
objetivos organizacionales del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Figura 4.3.1.4: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
45.5% considera que el Establecimientos de objetivos organizacionales del
DO es Bueno, el 31.8% es Muy Bueno, el 13.6% es Regular, el 6.8% es

Malo, mientras que el 2.3% considera que es Muy Malo.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.3.1.5

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Implantacion por medio
de Equipos del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Muy malo 1 2.3 2.3 2.3

Malo 9 20.5 20.5 22.7

Regular 29 65.9 65.9 88.6

Bueno 4 9.1 9.1 97.7

Muy bueno 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimensién Implantacion por
medio de Equipos del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Figura 4.3.1.5: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
65.9% considera que la Implantacién por medio de Equipos del DO es
Regular, el 20.5% es Malo, el 9.1% es Bueno, el

mientras que el 2.3% considera que es Muy Malo.

Fuente: Elaboracion propia

2.3% es Muy Bueno,
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Tabla 4.3.1.6

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimension Evaluacion de
Resultados del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy malo 1 2.3 2.3 2.3
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 7 15.9 15.9 18.2
Bueno 23 52.3 52.3 70.5
Muy bueno 13 29.5 29.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel del Desarrollo Organizacional, segun la dimensién Evaluacion de
Resultados del DO en la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Figura 4.3.1.6: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
52.3% considera que la Evaluacion de Resultados del DO es Bueno, el 29.5%
es Muy Bueno, el 15.9% es Regular, mientras que el 2.3% considera que es
Muy Malo.

Fuente: Elaboracién propia




4.3.2. Resumen del nivel de Desarrollo Organizacional segun dimensiones
en la Municipalidad Distrital de Tuman.
Tabla 4.3.2.1

Resumen del nivel de Desarrollo Organizacional segun dimensiones en la

Municipalidad Distrital de Tuman.

DO DIMENSIONES

Retroali  Desarrol Desarroll Establecimien Implementaci Evaluacio

mentacio lo de o] to de 6n por medio n de
nde Equipos Intergrup Objetivos de equipos resultado

datos % % al % Organizaciona % s %

les %

Muy Malo 6.8 2.3 0.0 2.3 2.3 2.3
Malo 15.9 114 6.8 6.8 20.5 0.0
Regular 25.0 36.4 31.8 13.6 65.9 15.9
Bueno 36.4 31.8 22.7 45.5 9.1 52.3
Muy Bueno 15.9 18.2 38.6 31.8 2.3 295
TOTAL % 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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4.4. Andlisis de la distribuciéon segun el sexo de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tuman.
Tabla 4.4.1

Sexo de los trabajadores

Sexo Frecuencia  Porcentaje @ Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
MASCULINO 24 54.5 54.5 54.5
FEMENINO 20 45.5 45.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Sexo de los trabajadores

45% MASCULINO

559 FEMENINO
0

Figura 4.4.1: De las 44 personas encuestadas, 24 corresponden al sexo
masculino, ocupando el 54.5% y 45.5% representan a los 20 encuestados del
sexo femenino.

Fuente: Elaboracién propia
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45. Analisis de distribucion segun la edad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tuman.

Tabla 4.5.1

Edad de los trabajadores

Edad Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
18-25 16 36.4 36.4 36.4
26-35 11 25.0 25.0 61.4
36-45 12 27.3 27.3 88.6
46 a mas 5 114 114 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Edad de los trabajadores
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18-25 26-35 36-45 46 a mas
Edad

Figura 4.5.1: De acuerdo a los encuestados | 36.4% de trabajadores se
encuentran en la edad de 18-25 afios, el 25% entre los 26-35, el 27.3% de
los trabajadores oscilan en la edad de 36-45 afios, asimismo el 11.4%

pertenece a la edad de 46 afios a mas.
Fuente: Elaboracién propia
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4.6. Analisis de distribucién segun ocupacion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tuman.

Tabla 4.6.1

Ocupacion de los trabajadores

Ocupacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Administrativos 21 47.7 a7.7 a47.7

Operativos 23 52.3 52.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Ocupacion de los trabajadores

52.3
53.0

52.0
51.0
50.0
49.0
48.0
47.0
46.0
45.0

47.7

frecuencia %

Administrativos Operativos

Ocupacion

Figura 4.6.1: De los 44 encuestados el 47.7% representa a personal
administrativo, el 52.3% operarios.
Fuente: Elaboracién propia

90



4.7. Analisis del nivel capacitacion de los trabajadores de
municipalidad distrital de Tumén, segun indicadores

Tabla 4.7.1

Nivel de preparacion segun las funciones del puesto

Nivel de Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
preparacion valido acumulado
Totalmente 13 29.5 29.5 29.5
preparado
Preparado 29 65.9 65.9 95.5
No muy preparado 2 4.5 4.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de preparaciéon segun las funciones del puesto

70.0
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Frecuencia %
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Totamente Preparado No muy preparado
preparado

0.0

Preparacion de las Funciones del Puesto

Figura 4.7.1: De los 44 colaboradores encuestados, el 65.9% se encuentra
preparado, 13 colaboradores se sienten totalmente preparados para cumplir
con sus funciones del puesto, 4.5% representa a 2 encuestados que no
tienen la capacidad para cumplir con las funciones asignadas segun el puesto
que ocupa.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.7.2

Aplicacion de capacitaciones de acuerdo al puesto de trabajo

Aplicacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
de valido acumulado

capacitacion

Si 16 36.4 36.4 36.4
No 28 63.6 63.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Aplicaciéon de capacitaciones de acuerdo al puesto de trabajo

=S

64% No

Figura 4.7.2: El 63.6% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Tuman no reciben capacitaciéon mientras que el 36.4% respondieron que la
entidad si les brinda capacitacion lo cual corresponde a solo 16

colaboradores de 44.
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4.7.3

Eficacia de las capacitaciones recibidas en su trabajo

Eficacia de Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
la valido acumulado
capacitacion
Totalmente 1 2.3 2.3 2.3
de acuerdo
De acuerdo 18 40.9 40.9 43.2
Ni de 16 36.4 36.4 79.5
acuerdo ni en
desacuerdo
En 6 13.6 13.6 93.2
desacuerdo
Totalmente 3 6.8 6.8 100.0
en
desacuerdo
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Eficacia de las capacitaciones recibidas en su trabajo
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Cursos de capacitacion recibidos

Figura 4.7.3: De acuerdo a los datos obtenido se puede establecer que el
40.9% de los encuestados, estan de acuerdo con los cursos que han
recibido, mientras que 36.4% se encuentran en ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 6.8% se encuentra en total desacuerdo.
Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 4.7.4

Métodos de capacitacion que facilitan su aprendizaje

Métodos de Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

capacitacion valido acumulado
Expositivas y 8 18.2 18.2 18.2
Conferencistas

Audiovisuales 4 9.1 9.1 27.3
Didacticos 32 72.7 72.7 100.0

Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Métodos de capacitacion que facilitan su aprendizaje
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Figura 4.7.4: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
72.7% aprende a través de métodos didacticos, 18.2% prefiere expositivas y
conferencias, asimismo el 9.1% que corresponde a 4 encuestados prefieren

capacitarse a través del métodos audiovisuales.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4.7.5

Aspectos laborales a capacitar

Aspectos Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
laborales valido acumulado
Atencion al 8 18.2 18.2 18.2
cliente

Comunicacion 5 11.4 11.4 29.5
efectiva

Desarrollo 24 54.5 54.5 84.1
Organizacional

Otros 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Aspectos laborales a capacitar
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Aspectos laborales a Capacitar

Figura 4.7.5. De acuerdo a los datos obtenidos, 24 encuestados que
representan el 54.5% prefieren que se les capacite en aspectos de desarrollo
organizacional, 18.2% en atencion al cliente, 15.9% en otros temas y el

11.4% en prefiere capacitaciones en comunicacion efectiva.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.7.6

Informacién brindada ante la implementacion de nuevos mecanismos

Informacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje vdlido  Porcentaje

brindada acumulado
Siempre 7 15.9 15.9 15.9
Casi siempre 9 20.5 20.5 36.4
A veces 16 36.4 36.4 72.7
Casi nunca 7 15.9 15.9 88.6
Nunca 5 11.4 11.4 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Informacidn brindada ante la implementacién de nuevos mecanismos
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Implementacion de un nuevo mecanismo de Trabajo

Figura 4.7.6: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
36.4% de los encuestados manifiestan que la empresa a veces brindan
informaciones requeridas, mientras que el 11.4% nunca reciben informacion

acerca de la implementacién de nuevos mecanismos de trabajo.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.7.7

Frecuencia de capacitaciones brindadas

Frecuencia de Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

capacitaciones valido acumulado
Anual 20 45.5 45.5 45.5
Bimestral 4 9.1 9.1 54.5
Trimestral 3 6.8 6.8 61.4

Nunca 17 38.6 38.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia de capacitaciones brindadas
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Frecuencia de la capacitacion

Figura 4.7.7: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
45.5% de encuestados se le brinda capacitaciones anuales, mientras que al

6.8% de trabajadores reciben capacitaciones trimestrales.
Fuente: Elaboracién propia




Tabla 4.7.8

Aspectos a mejor en la Organizacion con personal capacitado

Aspectos a Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
mejorar valido acumulado
Comunicacion 17 38.6 38.6 38.6

Organizacional

Mayor 3 6.8 6.8 455
rentabilidad

Satisfaccion al 19 43.2 43.2 88.6
cliente

Otros 5 114 114 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 4.7.8: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
43.2% de encuestados manifiesta que si la empresa les brinda capacitaciones
como resultado tendria a cliente satisfechos, mientras que para el 6.8% de los

encuestados la mejora estaria en el incremento de la rentabilidad.
Fuente: Elaboracion propia
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4.8. Analisis del nivel Desarrollo Organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tuméan, segun indicadores

Tabla 4.8.1

Cambios comunicados eficazmente

Cambios Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
comunicado valido acumulado
s

Siempre 6 13.6 13.6 13.6
Casi 10 22.7 22.7 36.4
siempre
A veces 15 34.1 34.1 70.5
Casi nunca 6 13.6 13.6 84.1
Nunca 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Cambios comunicados eficazmente

34.1
35.0
30.0 557
X 250 ;
3 15.9
g 200 13.6 13.6
3 15.0
Q
& 10.0
5.0
0.0

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Comunicacion efectiva

Figura 4.8.1: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
34.1% de los encuestados mencionan que los cambios casi siempre son
comunicados eficazmente, mientras que el 13.6% manifiesta que estos

cambios nunca son comunicados.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.8.2

Percepcion de la comunicacion laboral mediante mensajes fluidos

Comunicacion  Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

laboral valido acumulado
Siempre 9 20.5 20.5 20.5
Casi siempre 13 29.5 29.5 50.0
A veces 13 29.5 29.5 79.5
Casi nunca 6 13.6 13.6 93.2
Nunca 6.8 6.8 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Percepcion de la comunicacion laboral mediante mensajes fluidos

30.0
25.0
20.5

20.0

15.0

Frecuencia %

10.0

5.0

0.0

29.5 29.5

13.6

6.8

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Figura 4.8.2: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
29.5% de los encuestados mencionan que la comunicacién laboral casi
siempre es por mensaje fluidos, mientras que el 6.8% manifiesta que la

Nivel de Comunicacion Laboral

comunicacion laboral nunca es fluida.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.8.3

Cohesion de grupos existente en el cumplimiento de metas

Cohesion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
de grupos valido acumulado
Siempre 8 18.2 18.2 18.2
Casi siempre 13 29.5 29.5 47.7
A veces 17 38.6 38.6 86.4
Casi nunca 5 11.4 rell.4 97.7
Nunca 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Cohesidon de grupos existente en el cumplimiento de metas

38.6
40.0

35.0 29.5

30.0

25.0

20.0

15.0 11.4

10.0 '
2.3
5.0 ’

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Frecuencia %

Cohesion de grupos

Figura 4.8.3: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
38.6% percibe que a veces los grupos integrados ayudan al cumplimiento de las
metas, ademas el 2.3% de los encuestados concluyen que los grupos existentes

nunca contribuyen al cumplimiento de las metas.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.8.4

Contribucion de la toma de decisiones en el Desarrollo Organizacional

Toma de Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
decisiones valido acumulado
Siempre 18 40.9 40.9 40.9
Casi 8 18.2 18.2 59.1
siempre
A veces 15 34.1 34.1 93.2
Casi nunca 3 6.8 6.8 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Contribucién de la toma de decisiones en el Desarrollo Organizacional

45.0 4
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0

Frecuencia %

Siempre

Figura 4.8.4: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
40.9% de los encuestados considera que la toma de decisiones contribuye
siempre al desarrollo organizacional, mientras que el 6.8% mencionan que

A veces

Toma de Decisiones

Casi nunca

casi nunca la toma de decisiones contribuyen al desarrollo organizacional.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.8.5

Contribucion del cumplimiento de politicas y objetivos en el Desarrollo de la

empresa

Politicas y Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
objetivos valido acumulado
Totalmente de 14 31.8 31.8 31.8
acuerdo

De acuerdo 21 47.7 a47.7 79.5
Ni de acuerdo 5 114 114 90.9
ni en

desacuerdo

En 3 6.8 6.8 97.7
desacuerdo
Totalmente en 1 2.3 2.3 100.0
desacuerdo
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Contribucion del cumplimiento de politicas y objetivos en el Desarrollo

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
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5.0

0.0

Frecuencia %

de la empresa

47.7

31.8
11.4
6.8
Totalmente De acuerdo Nide acuerdo En Totalmente
de acuerdo ni en desacuerdo en

desacuerdo

Politicas y Objetivos

desacuerdo

Figura 4.8.5: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
47.7% de encuestados estan de acuerdo que el cumplimiento de politicas y
objetivos contribuyen al desarrollo de la empresa, mientras que el 2.3% se

encuentra en total desacuerdo.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.8.6

Existencia de logros comunes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 36 81.8 81.8 81.8
No 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Existencia de logros comunes

Figura 4.8.6: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
82% de encuestados si es consciente de la existencia de logros comunes
dentro de la empresa, mientras que el 18% declara que desconoce de la

18%

82%

existencia de logros que la empresa persigue.

Fuente: Elaboracién propia

Si

No
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Tabla 4.8.7

Coordinacion eficiente entre las distintas areas

Coordinacion  Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
eficiente valido acumulado
Siempre 4 9.1 9.1 9.1
Casi siempre 14 31.8 31.8 40.9
A veces 21 47.7 47.7 88.6
Casi nunca 4 9.1 9.1 97.7
Nunca 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0
Fuente: Elaboracién propia
Coordinacion eficiente entre las distintas areas
47.7
50.0
5 40.0 31.8
g 30.0
§ 200 9.1 9.1
“- 10.0 - - 2.3 p
0.0

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Coordinacion eficiente en las areas

Figura 4.8.7: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
47.7% de encuestados afirma que a veces existe coordinacion eficiente entre
las distintas areas, mientras que el 2.3% seflala que nunca hay una
coordinacion eficiente entre las areas de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.8.8

Formas de medicién de los resultados de la empresa

Formas de Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
medicion valido acumulado
Por los logros 24 54.5 545 54.5
obtenidos
Por la 13 29.5 29.5 84.1
satisfaccion
del usuario
Otros 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Formas de medicién de los resultados de la empresa

60.0

50.0

40.0

30.0

Frecuencia %

20.0
10.0

0.0
Por los logros
obtenidos

Medicion de resultados

Figura 4.8.8: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
54.5% de los encuestados sefialan que la mejor forma de medicién de los
resultados se da por los logros obtenidos, mientras que el 15.9% afirman que

Por la sastifaccion del

usuario

Otros

los resultados de la empresa podrian ser medidos por otros aspectos.

Fuente: Elaboracién propia
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4.9. Discusion de Resultados

Uno de los resultados encontrados en la Tabla 4.7.1 Que corresponde a Nivel
de preparacion segun las funciones del puesto se puede establecer que de los 44
colaboradores encuestados, el 65.9% se encuentra preparado, 13 colaboradores
se sienten totalmente preparados para cumplir con sus funciones del puesto,
4.5% representa a 2 encuestados que no tienen la capacidad para cumplir con las
funciones asignadas segun el puesto que ocupa. Coincide con Hernandez & Cruz
(2014). México. Capacitacion al Personal Administrativo de la Clinica N° 23 del
IMSS: Propuesta Pedagdgica respecto al Cuidado de si mismo y como mejora la
Relaciones interpersonales, de la Universidad Nacional de México lo cual en su
informe hace mencion que la capacitaciones son mecanismos de mejoramiento
personal, lo cual se ve reflejado en el desempefio de cada colaborador, es por ello
que la organizacién debe contar con trabajadores capaces de afrontar cualquier
situacion laboral, ayudandoles a la superacion y desarrollo personal.

Asimismo en la Tabla 4.7.2: El 63.6% de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Tuman no reciben capacitacion mientras que el 36.4% respondieron
que la entidad si les brinda capacitacion lo cual corresponde a sélo 16
colaboradores de 44. Coincide con Urias (2013). México. Disefio de un Programa
de Capacitacion para una empresa de Giro Restaurantero llego a las siguientes
conclusiones: que no todos sus empleados cuentan con las capacitaciones
necesarias para ejercer exitosamente sus funciones, es por ello que nace la
interrogantes, ¢de qué manera se puede motivar a los empleados, obteniendo
una mejor productividad?, llegando a la conclusion que la implementacion de
dicho programa puede mejorar la atencién de los clientes, motivandolos y

haciendo crecer el negocio, pero siempre y cuando todos dispongan de ello.

En la Tabla 4.7.3: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que
el 40.9% de los encuestados, estan de acuerdo con los cursos que han recibido,
mientras que 36.4% se encuentran en ni de acuerdo ni en desacuerdo, 13.6% en

desacuerdo, 6.8% de los encuestados esta totalmente en desacuerdo, mientras
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que el 2.3% se encuentra totalmente de acuerdo con los cursos brindados por la
entidad. Coincide con Chiavenato (2011), que nos hace mencion que el contenido
de la capacitacion debe transmitir informacion al personal acerca de los clientes,
servicios, politicas, etc., asimismo se debe desarrollar habilidades y destrezas

para el cumplimiento de las funciones, cambiar actitudes negativas por favorables.

Tabla 4.7.4: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
72.7% aprende a través de métodos didacticos, 18.2% prefiere expositivas y
conferencias, asimismo el 9.1% que corresponde a 4 encuestados prefieren
capacitarse a través del métodos audiovisuales, coincide con Werther & Davis
(2008), quien menciona que la capacitacién a través de medios expositivos y
conferencistas permiten a que la empresa ahorre tiempo y recursos, pero que
este tipo de técnica funciona mucho cuando se organizan y realizan sesiones de
discusion al terminar la exposicion. A través de los métodos didacticos el
trabajador adquiere mas conocimiento debido a que la empresa utiliza

instalaciones que se asemejan al puesto de trabajo.

Tabla 4.7.5. De acuerdo a los datos obtenidos, 24 encuestados que
representan el 54.5% prefieren que se les capacite en aspectos de desarrollo
organizacional, 18.2% en atencion al cliente, 15.9% en otros temas y el 11.4% en
prefiere capacitaciones en comunicacion efectiva. Coincide en la investigacion de
Sanchez (2014). Trujillo. Capacitacion en Cabilidades de Atencion al Cliente para
mejorar la calidad del servicio brindado en “El Restaurant Mar Picante” de la
ciudad de Trujillo, de la Universidad Privada Atenor Orrego de Trujillo concluye
que: los principales beneficios de la implementacion del plan de capacitacion no
solo impactan en el ambito econémico, al mejorar la satisfaccion del cliente con
las habilidades de los trabajadores y fidelizarlos con la empresa, sino que también
tienen impacto en el desarrollo personal de cada trabajador quiénes notan la
diferencia en sus capacidades para afrontar diversos problemas, para ejecutar su

trabajo y relacionarse con los clientes.
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Tabla 4.8.1 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
34.1% de los encuestados mencionan que los cambios casi siempre son
comunicados eficazmente, mientras que el 13.6% manifiesta que estos cambios
nunca son comunicados. Coincide con French & Bell (2007) manifiestan que el
Cambio Organizacional es el reajuste radical de factores organizativos debido a
cambios en el ambiente externo, condiciones econémicas Yy financieras,
disponibilidad de materias primas, mercados, innovacion tecnoldgica, o en el
ambiente interno, sistemas y procedimientos, recursos humanos que influyen

mucho en la empresa.

Tabla 4.8.2. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
29.5% de los encuestados mencionan que la comunicacion laboral casi siempre
es por mensaje fluidos, el 29.5% considera que a veces lo es, el 20.5% manifiesta
que casi siempre es fluida, el 13.6% casi nunca, mientras que el 6.8% manifiesta
que la comunicacién laboral nunca es fluida. Coincide con Raczynski; Pavez &
Rojas (s.f.), en su Informe denominado “Buenas Practicas de Gestién Municipal
Lecciones y Desafios en Cuatro Areas Claves” hace menciéon que en las
organizaciones modernas, siempre esta buscando mecanismos de comunicacion
y manejo de informacién que faciliten el trabajo y permita fluidez y conectividad en
los procesos; estas experiencias modernizadoras asi mismo hace hincapié que
este proceso requieren tiempo y recursos destinados a programas complejos de

planificacion estratégica y desarrollo organizacional.

Tabla 4.8.3. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.6%
percibe que a veces los grupos integrados ayudan al cumplimiento de las metas,
el 29.5% considera que casi siempre existe esta cohesion, el 18.2% siempre, el
11.4% casi nunca, mientras que el 2.3% de los encuestados concluyen que los
grupos existentes nunca contribuyen al cumplimiento de las metas. Con este
resultado coincide con un estudio realizado en México por el Gobierno Municipal
de la Ciudad de Juarez( 2016), para la Gestion de un Plan Municipal, informa que
en el diagnéstico realizado, detectaron un déficit, relacionado al Recurso Humano,
siendo este parte fundamental para la administracion de esta gestion, por cual no

cuentan con entrenamiento debido para el personal; asimismo el no participar con
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los procesos adecuados de seleccion y seguimiento del personal, dificultando el

alcance de las metas y desarrollo organizacional.

Tabla 4.8.4. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
40.9% de los encuestados considera que la toma de decisiones contribuye
siempre al desarrollo organizacional, el 34.1% considera que a veces, el 18.2%
considera casi siempre, mientras que el 6.8% mencionan que casi nunca la toma
de decisiones contribuyen al desarrollo organizacional. Difiere con Werther &
Keith (2008), quien es su estudio manifiesta la importancia y considera qu ela
toma de decisiones es un beneficio que contibuye a un mejor desarrollo

organizacional de la empres.

Tabla 4.8.5. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
47.7% de encuestados estan de acuerdo que el cumplimiento de politicas y
objetivos contribuyen al desarrollo de la empresa, mientras que el 2.3% se
encuentra en total desacuerdo. Coincidentemente a ello Alamo & Mimbela (2015),
en su investigacion, identifica que existe carencia, dficiencias, limitaciones o
incumplimientos en la comunicacién interna de la empresa, viendose afectadas
las relaciones de los miembros miembros de la empresa y por ende el desarrollo
organizacional al no cumplirse con los objetivos de la empresa. Es por ello que
concluye diciendo, que la lucha por alcanzar el desarrollo organizacional debe ser
constante y sobre todo evaluado internamente ya que de ello depende el
crecimiento de la empresa reflejado en las diversas actividades a desarrollar,

cumpliendo los objetivos de la empresa.

Tabla 4.8.7. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
47.7% de encuestados afirma que a veces existe coordinacion eficiente entre las
distintas areas, mientras que el 2.3% sefiala que nunca hay una coordinacion
eficiente entre las areas de la empresa. Coincide con Urias (2013). México.
Disefio de un Programa de Capacitacion para una empresa de Giro
Restaurantero, quien tuvo como objetivo en su investigacion Disefiar un programa

de capacitacion, proponiendo alternativas en donde los empleados se desarrollen
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de una manera eficiente en las distintas actividades que llevan a cabo, y asi
elevar la productividad en sus funciones, la cual fue dirigido a 10 empleados que
forman parte del personal de atencién al cliente de “Chiltepinos Wing” Sucursal
Plaza Goya, en la que se pudo observar que no todos sus empleados cuentan

con las capacitaciones necesarias para ejercer exitosamente sus funciones.

Tabla 4.8.8. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el
54.5% de los encuestados sefialan que la mejor forma de medicion de los
resultados se da por los logros obtenidos, mientras que el 15.9% afirman que los
resultados de la empresa podrian ser medidos por otros aspectos. Coincide con
Robbins & Decenzo (2002), quien define a esta técnica como la evaluacion de los
cambios para estabilizar los objetivos de la organizacién y establecer otros
nuevos para el futuro. La critica sistematica se debe utilizar para evaluar el
desempefio y las condiciones del desarrollo logrado, y contrastarlo asi con el

grado de excelencia que se pretenda alcanzar.
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INTRODUCCION

Debido a los diferentes cambios que se esta dando en el mundo actual en
que vivimos, sometidos a las constantes actualizaciones de tecnologias, en
muchos casos no se esta llevando correctamente el seguimiento y mucho menos
se estd dando la debida importancia a la calidad humana, a su trabajo y los

aportes que estos pueden proporcionar estando correctamente capacitados.

La idea es generar un adecuado Plan de Capacitacion para que se ejecute
en toda la organizacion, ademas de la implementacion de un proceso para
obtener resultados, sobre todo de apoyo a un mejor desarrollo organizacional, que

se convierte en el objetivo de la presente investigacion.

El principal problema que gira en torno a este tema es la escasa
capacitacién que existe en estas entidades publicas, ya que son consideradas
como un gasto, como es el caso de la Municipalidad Distrital de Tuman y que una
de las causas es la falta de seguimientos al personal en el desempefio de las
diferentes areas. La intencion de la presente investigacion es proponer un plan de
capacitacion para mejorar el desarrollo organizacional de la entidad.

El objetivo de la investigacion consiste en solucionar el problema de la falta
de capacitaciones para mejorar el desarrollo organizacional en las diferentes

areas de la Municipalidad Distrital de Tuman — Chiclayo.
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l. ACTIVIDAD DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TUMAN

Es una entidad basica de organizacion territorial y canales inmediatos de
participacion vecinal en los asuntos publicos, que institucionaliza y gestiona
con autonomia los intereses propios de las correspondientes colectividades;
siendo sus elementos esenciales, el territorio, la poblacion y la organizacion.
La Municipalidad es el 6rgano de gobierno promotor del desarrollo local, con
personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento

de sus fines.

Il. JUSTIFICACION

El recurso mas importante en cualquier entidad lo constituye el personal
participante en las diversas actividades laborales. Esto es de vital importancia
en una entidad que presta servicios, en la cual el rendimiento y la conducta de
las personas influyen directamente en la calidad y optimizacién de los servicios

que se brindan.

Los pilares fundamentales en los que las organizaciones exitosas sustentan
sus logros, estd basado en tener un personal super motivado y sobre todo
donde se fomente el trabajo en equipo. Estos aspectos, ademas de constituir
dos fuerzas internas de gran importancia para que una organizacion alcance
elevados niveles de competitividad, son parte esencial de los fundamentos en

gue se basan los nuevos enfoques administrativos o gerenciales.

La esencia de una fuerza laboral motivada se manifiesta en la calidad del trato
gue recibe en sus relaciones individuales que tiene con los funcionarios, en la
confianza, respeto y consideracion que sus jefes inmediatos les prodiguen
diariamente. También son importantes el ambiente laboral y la medida en que
éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada persona. Sin
embargo, en la mayoria de organizaciones de nuestro Pais, ni la motivacion, ni

el trabajo en equipo tienen el nivel de trato que sea deseable, dejandose con
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ello de aprovechar significativos aportes de la fuerza laboral y por consiguiente
el de obtener mayores ingresos y posiciones de mas confianza en la sociedad.
Tales premisas conducen automaticamente a enfocar inevitablemente el tema
de la capacitacion como uno de los elementos vertebrales para mantener,
modificar o cambiar las actitudes y comportamientos de las personas dentro
de las organizaciones, direccionado a la optimizacién de los servicios que
brinda La Municipalidad. En tal sentido se plantea el presente Plan de

Capacitacion Anual en el area de Recursos Humanos.

. ALCANCE

El presente plan de capacitacion es de aplicacion para todo el personal que
trabaja en la Municipalidad Distrital de Tuman que consta de 50 trabajadores

de oficina.

IV. FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su proposito general proponer un plan de capacitaciéon para el
desarrollo organizacional de la Municipalidad Distrital de Tuméan, por

consiguiente dicho plan se lleva a cabo para contribuir a:

Ascender el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello contribuir
para el desarrollo organizacional de la empresa:

e Mejorar la interaccion entre los colaboradores y, con ello, a elevar el interés

por el aseguramiento de la calidad en el servicio.

e Generar una comunicacion efectiva entre areas de la empresa.

e Desarrollar los conocimientos, habilidades y destrezas de sus

colaboradores para mejorar el desarrollo organizacional de la entidad.
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V. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivos generales

Establecer actividades de capacitacion que estén orientadas al
desarrollo organizacional y los valores éticos en los trabajadores publicos,
permitiéndoles adquirir y actualizar sus conocimientos, que contribuyan al
desarrollo tanto personal como profesional con el fin de incrementar la

productividad, eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus actividades dadas.

Objetivos Especificos

Disefiar una Plan de Capacitacién para el desarrollo organizacional de

la Municipalidad distrital de Tuman.

Incentivar a las entidades municipales a brindar las respectivas
capacitaciones para sus trabajadores logrando el incremento del desarrollo

organizacional de la misma.

Actualizar yampliar los conocimientos requeridos en &reas

especializadas de actividad.

Ayudar en la preparacion de personal calificado, acorde con los planes,

objetivos y requerimientos de la Empresa.

Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus

responsabilidades que asuman en sus puestos.
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VI. METAS

Capacitar al 100% del personal de La Municipalidad que representado
por los 50 trabajadores unicamente de oficina, indistintamente su régimen

laboral.

VIl.  IMPORTANCIA

El disefio de un plan de Capacitaciones ofrecera a la Municipalidad
distrital de Tuman, importantes ventajas, ya que este proporcionara y
orientara sobre las capacidades de los trabajadores de la entidad que se
requiera para el logro de las metas establecidas. Todo el recurso humano sin
excepcion alguna, poseen el mismo potencial que les permite poner en
marcha las ideas, y habilidades orientadas al desarrollo organizacional de la

Municipalidad Distrital de Tuman.

VIll.  ACTIVIDADES DE CAPACITACION A REALIZAR

En base a la informacién obtenida de las encuestas realizadas a los
trabajadores, para este Plan de Capacitacion se considerara las siguientes

actividades:
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ACTIVIDAD N° 1:

Realizar capacitaciones de competencias profesionales

Datos Informativos:

1.1.
1.2.

Empresa: Municipalidad Distrital de Tuméan

Area : Recursos Humanos

Datos de la Actividad

2.1.

2.2.

2.3.

Actividad
Realizar una capacitacion de competencias profesionales para
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Tuman

Objetivos:

- Conocer como influye las capacitaciones en competencias
de temas funcionales en el personal de la MDT.

- Reflexionar sobre la importancia de la Capacitacién al
personal de la MDT.

Competencias:

- Los participantes adquieren conocimientos y desarrollan
habilidades ejecutivos, liderazgo, comunicacion efectiva y
coaching.

- Desarrollar critica y habilidades para enfocar un liderazgo
efectivo, coaching y direccion eficaz a fin de mejorar el

desarrollo de la organizacion.

Procesos de la Actividad

Tema N° 1:

Se le pide la colaboracion de 5 personas del grupo a capacitar

Se le asignara el rol que desempefia la persona segun la funcion
dada.
Con las funciones dadas, simularan estar en una reunién de trabajo

donde se encuentren tanto empleados como los empleadores lo
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e.

cual cada uno presente sus opiniones sobre el desempefio laboral
y como influye en el desarrollo de la organizacion, asimismo las
relaciones que existen entre ellos. Mientras que dos de los
participantes siendo responsables de la mayoria de las funciones

ignoran las opiniones de los comparieros de trabajo.

Luego se les pide la opinion al grupo en general sobre lo observado

en la dramatizacion.

Finalmente el expositor realiza una conclusion sobre lo observado.

Tema N° 2:

a. Se les pide a los participantes que formen parejas.

b.

El facilitador debe formar una pareja con el participante y dar un

ejemplo concreto sobre una forma de comunicacion efectiva.

Luego del ejemplo dado los participantes escribiran estrategias de

como solucionar un conflicto ante la falta de comunicacion.

Al finalizar los participantes pondran lo que piensan sobre la

manera de resolver el conflicto.

Para concluir cada grupo expondra sus respectivas reflexiones.

V. Medios y Materiales

a.

b.

Humanos: Facilitador y participantes
Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.

Tiempo de duracién: la dramatizacion durara 25 minutos,
exposicion 40 minutos y discusion 20 minutos correspondiendo a

cada tema.

V. Estrategias

Contratar a un personal profesional con especializacion en temas

relacionados a comunicacion efectiva, liderazgo, direccion eficaz, etc.

120



Como ponente facilitador en la capacitacion de competencias
profesionales para el personal de la MDT.

Objetivo

Mejorar el nivel desempefio, midiendo sus habilidades y competencias
gue posee el personal para lograr el desarrollo de la MDT.
Justificacion

La capacitacion es pieza clave para brindar a los colaboradores
otorgandoles nuevos conocimientos con respecto a sus laborales,
donde estos puedan sentir la seguridad en un adecuado ambiente
laboral donde se genere un beneficio mutuo tanto organizacibn como
usuarios.

Plazo de Ejecucién

Febrero 2017

Responsables

Personal profesional especializado en competencias profesionales.
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VI. Cronograma

Horario

Tema N° 01

Tema N° 02

07:30 — 09:30 am

09:30 — 10:30 am

10:30 — 12:30 am

Desarrollo de Habilidades

Ejecutivas
Dramatizacion
Ronda de opiniones

Exposicion Conclusiones

Break

Competencias parala

comunicacién

Dindmica de interaccion
Ronda de opiniones

Exposicion Conclusiones

Recursos a Utilizar

Pizarra
Plumones
Paledgrafos
Retroproyector
Diapositivas
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Presupuesto

Detalle Cantidad Costo Unitario Total
Ponente contratada 1 S/. 200.00 S/. 200.00
Refrigerios 70 2.00 140.00
Materiales utilizados 70 150 150.00
(papel bond,
lapiceros, plumones)
Certificados y 70 10.00 700.00
reconocimientos
Total S/. 1190.00
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Actividad 2:
Realizar las capacitaciones sobre el Desarrollo Organizacional
Datos Informativos:
1.1. Empresa: Municipalidad Distrital de Tuman

1.2. Area : Recursos Humanos

Datos de la Actividad

2.1. Actividad
Definir las estrategias que se aplicaran para fortalecer el
desarrollo de la organizacion en los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Tuman

2.2. Objetivos:
- ldentificar las debilidades de los trabajadores de la entidad.
- Lograr la identificacion de los trabajadores con la cultura de

la organizacion.

2.3. Competencias:
- Los participantes logran la desarrollarse tanto como
profesionalmente.
- Los trabajadores podran reconocerse como parte de la
organizacion, identificAndose como parte fundamental de la

misma.

Procesos de la Actividad

Tema N° 1:

Procesos y control interno para la Toma de Decisiones

a. Se le pide a los participantes formar grupos de trabajo.

b. A cada grupo conformado, se les asignara diversos casos

relacionados, se le considerara un tiempo adecuado para su lectura.
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C.

d.

Luego del momento de lectura, se les pedird que evaluen el
problema, definiendo desde las causas hasta las soluciones que se
puedan dar a esta.

Luego se llevara a debate, y elegir las mejores soluciones, luego se

terminara con la debida conclusion expuesta por el ponente.

Tema N° 2:

Cultura organizacional

a.

El facilitador/a entrega a cada participante una hoja donde dibuja la
silueta de una de sus manos, escribiendo en cada dedo qué espera
del curso taller.

Las y los participantes ubican las hojas con las expectativas en una
pared que resulte visible para todos.

Luego. el facilitador/a presenta en una mano gigante, dibujada en
un papelote, las conclusiones de las expectativas planteadas por
las y los participantes, agrupandolas en relacién a los pilares de la
educacion propuestos por Jacques Delors (una expectativa por
dedo): aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a ser y
aprender a convivir.

El facilitador/a promueve el contraste de los objetivos del taller
(general y especificos, presentados también en la silueta de una
mano), con las expectativas de las y los participantes,
determinando el grado de relacién entre estos.

Finalmente, el facilitador/a recuerda que para cumplir con las
expectativas y con los objetivos del taller, necesitamos acuerdos de
convivencia que nos ayuden a aprovechar al maximo el tiempo del

gue disponemos.
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Tema N° 3:

Gestion del Cambio

a.

El instructor distribuira cuatro tiras de papel, un plumén y una tira
de cinta adhesiva a cada participante y explica al grupo, que
imaginen que en el salon se encuentra colocada una bomba y
tienen que encontrarla antes de que explote para desactivarla.

La bomba de tiempo ser& el reloj despertador, una vez que haya
escondido el reloj, los participantes podran regresar al salon para
buscarlo. Tan pronto como un participante encuentre el reloj, le
murmurara al oido al Facilitador donde esta escondido y se
sentard.

Los demds participantes continuaran la busqueda, si la alarma
suena antes de que todos hayan encontrado el reloj, aquellos
participantes que no lo hayan hecho volaran en pedazosy
quedaran fuera del juego, ellos ayudaran al Facilitador a esconder
el reloj en un lugar mas dificil para el proximo juego.

Soélo aquellos participantes que encuentren el reloj, podran
participar en el siguiente juego y el tiempo limite serd de diez
minutos. El juego continuara con el tiempo limite siendo cada vez
mas corto, hasta que quede un sélo participante para buscar el
reloj, ese participante sera el ganador.

El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice la forma
como enfrentaron la contingencia y el proceso que cada quien
sigui6 para solucionar el problema y la efectividad de cada método.
El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice como

puede aplicar lo aprendido en su vida

IV. Medios y Materiales

a.
b.

C.

Humanos: Facilitador y participantes
Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salén.
Tiempo de duracion: momento de lectura durara 15 minutos,

desarrollo del caso 45 minutos y discusion o debate 30 minutos.
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V. Estrategias
Contratar a un personal profesional con especializacion en temas
relacionados en desarrollo de trabajo en equipo, solucidon de problemas
y toma de decisiones, y cultura organizacional para el personal de la
MDT.

Objetivo

Mejorar el nivel desempefio, midiendo sus habilidades y competencias

gue posee el personal para lograr el desarrollo de la MDT.

Justificacion

La capacitacion es pieza clave para brindar a los colaboradores
otorgandoles nuevos conocimientos con respecto a sus laborales,
donde estos puedan sentir la seguridad en un adecuado ambiente
laboral donde se genere un beneficio mutuo tanto organizacion como
usuarios.

Plazo de Ejecucion

Mayo 2017

Responsables

Personal profesional especializado en competencias profesionales.
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VI. Cronograma

Horario Tema N° 01 Tema N° 02 Tema N°3 Recursos a
Proceso y Cultura Gestion del Utilizar
control interno organizacional Cambio
parala Toma
de Decisiones
Caso a
07:30 — desarrollar
09:30 Debate
am Exposicion
Conclusion
09:30 — Break
10:30 .
Pizarra
am
y Plumones
Proyeccion de ]
_ Paledgrafos
10:30 — un video
. Retroproyector
12:30 Opiniones _ N
L Diapositivas
am Exposicion
Conclusiones
Exposicion
de un caso
02:00 — . .
simulativo
04:00 o
Opiniones
pm .
EXxposicion

Conclusiones
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VII.

Presupuesto
Detalle Cantidad Costo Total
unitario
Ponente 1 S/. 600.00 S/. 600.00
contratada
Refrigerios 70 2.00 140.00
Materiales 70 150.00 100.00
utilizados (papel
bond, lapiceros,
plumones)
Certificados y 70 10.00 700.00
reconocimientos
Total S/. 1540.00
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Actividad 3:

Realizar capacitaciones para mejorar la Atencién y el Servicio al Cliente

Datos Informativos:

1.1.
1.2.

Empresa: Municipalidad Distrital de Tuméan
Area : Recursos Humanos

Datos de la Actividad

2.1.

2.2.

2.3.

Actividad
Realizar un curso — taller que se ayude a mejorar y brindar un
servicio adecuado, asi mismo como implementar nuevas

estrategias.

Objetivos:
Capacitar y concientizar a los funcionarios de la importancia de
dar una adecuada atencién a los usuarios tanto dentro como

fuera de la administracion.

Competencias:

- Los trabajadores contaran con conocimientos basicos de
atencion y servicio al usuario.

- Adquieren habilidades y destrezas para una mejor atencién

al usuario.

Procesos de la Actividad

Tema N° 1:

Taller de servicio al cliente

f. Se le pide a los participantes formar grupos de 7 integrantes
cada uno.

g. Estando agrupados, se les proyectara un video sobre el caso
de una empresa en la cual presenta una deficiente atencion

al usuario.
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h. Luego de haber culminado la proyeccion, cada grupo
reflexionara unos minutos acerca de las actitudes tomadas
por los trabajadores.

i. Después de realizar un debate grupal, cada grupo simulara el
caso, pero este caso se realizar4, presentando la actitud
correcta que los trabajadores deben expresar al usuario ante
sus necesidades y preguntas, ofreciendo las respectivas
soluciones a sus problemas.

J.  Culminada las simulaciones, se premiara la mejor actitud de
grupo, y se concluira rescatando la importancia del servicio al

usuario para el desarrollo de la organizacion.

V. Medios y Materiales

a. Humanos: Facilitador y participantes
Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon,
proyector.

c. Tiempo de duracién: proyeccion del video durara 20 minutos,
debate grupal 20 minutos, simulacion del caso 50 vy

conclusion final 20 minutos.

V. Estrategia

Contratar a un personal profesional para que haga de facilitador en la
capacitacion de atencion y servicio al usuario dirigida al personal de la
MDT.

Objetivo

Reducir el nimero de quejas de usuarios para incrementar la

rentabilidad de la Municipalidad Distrital de Tuman.
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Justificacion

El servicio que se otorga al usuario es de vital importancia, ya que esta
accion refleja la cultura y compromiso que la organizacién pretende
expresar al usuario a través de las actitudes tomadas en cada

trabajador para brindar un excelente servicio.

Plazo de Ejecucion

Agosto 2017

Responsables

Personal profesional especializado en competencias profesionales.

VI. Cronograma
Horario Taller Recursos a Utilizar
Atenciény
Servicio al

usuario de la
MDT

Proyeccioén del

video Proyector
Debate grupal Diapositivas
09:00 — 11:15 . .
Simulacioén del
am
caso Salén
Conclusion
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VIl.  Presupuesto

Detalle Cantidad Costo Total
Unitario
Ponente 1 S/. 200.00 S/. 200.00
contratada
Refrigerios 70 2.00 140.00
Materiales 70 150.00 150.00
utilizados (papel
bond, lapiceros,
plumones)
Certificados y 70 10.00 700.00
reconocimientos
Total S/. 1190.00
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IX. CRONOGRAMA ANUAL DE LA PROPUESTA

TIEMPO DE CRONOGRAMA
CAPACITADORE LUGAR DE
ACT. CONTENIDO PARTICIPANTES DURACION
S CAPACITACION
Hrs. EFMAMJJASOND
Desarrollo de o )
- _ ) Administrativos
Habilidades Ejecutivas o
Al Especializados
Competencias para la . , 5 .
o Administrativos en la materia: o
comunicacion y la _ . _ Auditorio de la
. Operarios licenciados _
creatividad o Entidad
especializados
Procesos y control
y del tema
interno para la toma de
decisiones 7
A2  Cultura Organizacional  Administrativos Especializados
Gestion del Cambio : | ia:
Operarios en la materia: o
P . ) Auditorio de la
- Administrativos licenciados .
Taller de servicio al o Entidad
. . Operarios 3 especializados
cliente interno
del tema
Fuente: Elaboracion propia
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X. PRESUPUESTO ANUAL DE LA PROPUESTA

ACT

CONTENIDO

TIEMPO DE
DURACION
hrs

CAPACITADO
RES

MATERIALES

CERTIFICACI
ON

REFRIGERIOS

RECONOCIMI
ENTOS

TOTAL

Al

A2

A3

Desarrollo de
Habilidades

Ejecutivas

Competencias para
la comunicacién y la

creatividad

Procesos y control
interno para la toma
de decisiones
Cultura
Organizacional
Gestion del Cambio
Taller de servicio al

cliente interno

TOTAL

5 200.00 150.00

7 600.00 100.00

3 200.00 150.00

140.00 400.00

140.00 200.00

140.00 400.00

300.00

500.00

300,00

S/. 1190.00

S/. 1540.00

S/. 1190.00

S/.3920.00
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XI.

RECURSOS A UTILIZAR EN LA PROPUESTA

. Humanos:

Esta conformado por los participantes, facilitadores y expositores
especializados en la materia, como: licenciados en administracion,

contadores, Psicélogos, etc.

. Materiales:

Infraestructura: Las actividades de capacitacion se desarrollaran
en los ambientes solicitados por la entidad o en el mismo auditorio
de dicha entidad.

Mobiliario, Equipo y Otros: conformado por carpetas y mesas de
trabajo, pizarra, plumones, total folio, equipo multimedia, TV-DVD y

la adecuada ventilacion.

Documentos Técnico - Educativo: entre ellos tenemos:

certificados, encuestas de evaluacién, material de estudio, etc.

XIl. FINANCIAMIENTO
El monto a invertir del plan de capacitacion, sera financiada con ingresos

propios presupuestados de la entidad.

Asi mismo se realizara convenios con la Universidad Sefior de Sipan para

ayuda y cooperacién con lo presupuestado.

XIlI.

RESPONSABLE DE LA PROPUESTA

El responsable de realizarla la propuesta es el Departamento de

Recursos Humanos en coordinacién con la gerencia de la Municipalidad

Distrital de Tuman.
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XIV. CONCLUSIONES DE LA PROPUESTA
El programa de capacitacion ha sido elaborado en base a las
necesidades de los trabajadores lo cual sugieren que se debe tratar
temas acerca del desarrollo organizacional, servicio y atencién al usuario,
comunicacion efectiva y otros temas que le ayuden para el buen
funcionamiento de sus laborales asimismo para el desarrollo de la

organizacion.

Este programa le ayudara a la entidad a cumplir con los objetivos
propuestos en el corto y largo plazo, generando en los trabajadores mayor
motivacion y desenvolvimiento en sus laborales, asi como la aportacion
de mejor servicio al usuario, satisfaciéndolo de una u otra forma las
necesidades de la mismas, y al estar totalmente capacitados podran

brindar una solucién inmediata al usuario.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

En la presente investigacion hemos disefiado un Plan de Capacitacion, la cual
se desarrollara en tres sesiones anuales (febrero, mayo y agosto) y participaran
los 50 trabajadores activos de la Municipalidad Distrital de Tuman, cuya tema
tratar sera: el primer mes se trataran temas de competencias laborales como
Desarrollo de Habilidades ejecutivas, competencias para la comunicacién y la
creatividad. En el segundo mes, se trataran aspectos correspondientes a todo lo
relacionado al desarrollo organizacional, presentando los siguientes temas:
Procesos y control interno para la Toma de Decisiones, Cultura organizacional y
Gestion del Cambio. Y en el tercer mes se realizara el taller sobre servicio y
atencién al cliente; teniendo como objetivo el logro del clima y desarrollo de la

organizacion

Con respecto a las necesidades de la capacitacion obtenidos de los 44
encuestados se puede evidenciar que el 54.5% de trabajadores se sienten
interesados con los temas de Desarrollo Organizacional, el 18.2% desean que se
les capacite en temas referidos a Atencion al usuario, el 15.9% sugiere que se les
debe capacitar en otros temas como liderazgo y tomas de decisiones y el 11.4%

prefieren temas relacionados a Comunicacién Efectiva.

Segun las dimensiones del Desarrollo Organizacional que son:
retroalimentacion de datos, desarrollo de equipo, desarrollo intergrupal,
establecimiento de objetivos organizacionales, implementacion por medio de
equipos y evaluacién de resultados, se puede establecer que en lo que respecta
al nivel del DO se obtuvo que el 36.4% considera al dimension de
retroalimentacion de datos como buena, el 25% lo considera regular y el 15.9%
coincide que esta sea mala y muy buena. En el desarrollo de equipo, el 36.4% es
considerada como regular, el 31.8% es considerada como buena y el 18.4% como

muy buena. En el desarrollo intergrupal, el 38.4% la considera como muy buena,
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el 31.8% la percibe como regular y el 28.7% como buena. Establecimiento de
objetivos organizacionales, el 45.5% considera que es buena, el 31.8% muy
buena y el 13.6% lo considera regular. Implementaciéon por medios de equipos, el
65.9% es considerada como regular, el 20.5% de los encuestados lo perciben
como mala y el 9.1% es considerada por los trabajadores como buena.
Evaluacion de resultados el 52.3% es considerada como buena, el 29.5% es

considerada como muy buena y el 15.9% es percibida como regular.

El Plan de Capacitacion se elaboré a base de los siguientes temas: desarrollo
organizacional, comunicacién efectiva, servicio y atencion al usuario para que el
colaborador de la entidad se desarrolle eficazmente en su area de trabajo,
sintiéndose parte de ella, y laborando en un adecuado ambiente laboral asimismo
cumplir con los objetivos de cada departamento como los propuestos por la
entidad. Asi mismo se puede concluir que la aplicacion de esta propuesta, traera
consigo confianza de los usuarios y resolucibn de problemas eficientes,
reduciendo las diferentes quejas de los usuarios y contribuyendo al desarrollo de

la entidad como del distrito, ya que esta es una entidad publica de servicio social.
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RECOMENDACIONES

La municipalidad Distrital de Tuman debe aportar cursos de capacitacion que
atiendan aspectos de Desarrollo Organizacional, atencion y servicio al usuario,
comunicacion efectiva, ya que estos temas de trabajo se ven reflejadas en los
clientes y en la organizacion de la empresa. Dichos temas incrementan la calidad
general de la organizacion. También es obligacion de la entidad impartir cursos de
capacitacion para los empleados de cada puesto de trabajo, lo cual deben incluir
una presentacion de la empresa como sus politicas, vision y mision, estrategias,
etc., asimismo compartir la cultura organizacional. Ademas seria de suma

importancia desarrollar cursos de atencion al usuario.

Al gerente de la entidad se le recomienda hacer seguimiento constante de la
aplicacion de esta propuesta, el producto, y sobre todo para el logro de los
objetivos trazados tanto de la propuesta como los objetivos de la entidad. Lo cual
se debe tener planteados los objetivos de dicho aprendizaje, para generar y
coordinar las acciones especificas de la capacitacion, asi mismo ejecutar y
realizar el programa y finalmente medir y llevar a la respectiva evaluacion de los

resultados de la efectividad del programa.

El jefe de cada area debe identificar las necesidades reales del area de trabajo
e informar al &rea de recursos humanos con la finalidad que dicho departamento
deba establecer un programa de capacitacion que logre los objetivos esperados y
no sea solo un tramite para cumplir con un proceso si ho que realmente cubra las
necesidades de la empresa e influya directamente en la satisfaccion del
empleado y usuarios.

El departamento de Recursos Humanos con el fin de reducir costos y
aumentar competitividad de los empleados deben prevalecer a los trabajadores
deben desarrollar un programa de capacitacion estructurado con bases simples

pero practicas en los temas expuestos. La planeacion, ejecucion, evaluacion y
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seguimiento del programa de capacitacion es fundamental para el desarrollo del

recurso humano de la entidad.

Al jefe de Recursos Humanos, realizar una mejor y detallada selecciéon de su
personal, especificando y haciendo hincapié en los diferentes perfiles requeridos

para los puestos solicitados, para lograr brindar un servicio profesional.

El personal que labora en la Municipalidad Distrital de Tuméan, debe conocer el
programa de capacitacion, y que dicho programa esta disefiado para que participe
cualquier trabajador de la entidad, independientemente del grado de
responsabilidad y del cargo que tenga. Esto permitira crear un mayor compromiso
con dicho programa antes, durante y después de que se desarrollen los cursos de
capacitaciéon. Asimismo ayudara que las personas que participen en dichos
programas reconozcan la importancia de estar inmersos en las actividades, ya
que se adquieren habilidades, destrezas, conocimientos para el desempeiio de
sus labores cotidianas y para el desarrollo de la organizacion.
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ANEXOS



Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONE INDICADOR ITEMS O TIPO DE i PROBLACION
S RESPUESTAS INVESTIGACIO Y MUESTRA
N
GENERAL: Alcance de los ¢ Esté preparado para Poblacion 1:
objetivos de la  cumplir usted con las o )
Elrgr?%r:eer un gibig@%ge organizacién.  funciones del puesto Descriptiva ggérsggﬁ}gzrgﬁ
Capacitacion ayudara a Analisis d 599“”,595 1052 Propositiva oficinas
para el mejorar el Deteccion de nalisis de conocimientos: administrativas
¢Enqué Desarrollo desarrollo necesidades  Problemas de de la
medida, el Organizacional organizacional de produccion o Municipalidad
plan de en la de la entidad capacitaciéon  priorio a ¢Se le brinda distrital de
Capacitacién  Municipalidad  publica osteriori. capacitacion de Tuman
puede Distrital de Municipalidad VARIABLE P acEerdo al puesto de
contribuiren  Tuman — 2016  Distrital de INDEPENDIENTE rabai Muestra 1:
el desarrollo Tuman. : Andlisis de rabajo qu~e
organizacion ESPECIFICO: roblemas de desempefia? Constara de 44
alde la Identificar Capacitacion P encuestados
o personal.
Municipalida las que se
Tuman . de % Copacitadén no Programa de Como  cLos cursos de “aborando
- itacic capacitar. capacitacion que ha
20167 capacitacion ayudara a} capacitacion P re(gbido han gido lactualr_nt'ant:?der:]I
en l"% - :jnejorar”e eficaces para la a '\[/)Ign'(.:'plad' a
M_um_mpalldad esarrollo | realizacién de su |str|tq e
Dlstrl}al de organizaciona trabajo? Tuman
Tuman. de la entidad
B:gbs:;&l\ﬁt;mmpal En que ¢En qué aspectos
Diagnosticar Tuman capacitar laborales cree usted

el nivel de

gue se le debe
capacitar?
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Desarrollo
organizaciona
| dela
Municipalidad
distrital de
Tuman.

Elaborar el
Plan de
Capacitacion
que
contribuya al
desarrollo
organizaciona
| de la
Municipalidad
distrital de
Tuman.

Ejecucion de
capacitacion

Evaluacién de
resultados de
la capacitacion

Cuando
capacitar

Aplicacion de
los programas
por parte del
consultor,
supervisor de
linea o una
combinacion
de los dos.

Comprobacion
0 medicién
Comparacién
de la situacién
actual con la
anterior.

¢Cuando se
implementa un nuevo
mecanismo de trabajo
y necesita formacion, la
empresa se la brinda?

¢Con que frecuencia la
empresa le brinda
capacitacion?

¢ Cémo cree usted que
mejoraria la
organizacion con un
personal
adecuadamente
capacitado?
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PROBLEM OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONE INDICADOR ITEMS O TIPO DE PROBLACION
A S RESPUESTAS INVESTIGACION Y MUESTRA
¢Larealizacion de
¢Enqué GENERAL: H1: El Plan de Necesidad del  .ombios en la Poblacién 1:
medida, el Capacitacion sistema.
plan de Proponer un ayudara a emprega es Descriptiva 70 trabajadores
Capacitaci6  Plan de mejorar el comunicada que trabajan en
n puede Capacitacion  desarrollo VARIABLE Retroalimenta eficazmente? Propositiva oficinas
contribuiren  para el organizacional DEPENDIENTE:  ci6én de datos Informacion administrativas
el desarrollo  Desarrollo de la entidad recibida de la
organizacio  Organizacion  pblica Desarrollo ¢El nivel de Municipalidad
nal de la alen la Municipalidad organizacional comunicacion distrital de
Municipalida Municipalidad  Distrital de - Tumén
d Distrital de  Distrital de Tuman. Flujosde laboral es percibido
Tuman - Tuman — mensaje mediante mensajes Muestra 1:
20167 2016 Ho: El Plan de fluidos?
Capacitacion Constara de 44
ESPECIFICO  no ayudara a encuestados
: mejorar el que se
| asldentlflcar g?gs :r:irgggional Des_arrollo de  Cohesion de ¢ Existe cohesion E;ggg?:;:j%n
necesidades  de la entidad equipos grupo de grupos en la actualmente en
de pubica empresa que la
capacitacion ~ Municipal atraiga cumplir ” Municipalidad
enla metas comunes? Distrital de
Municipalida  Distrital de Tuman
d Distrital de Tumén.

Tuman.




Diagnosticar
el nivel de
Desarrollo
organizacion
al dela
Municipalida
d distrital de
Tuman.

Elaborar
el Plan de
Capacitacion
que
contribuya al
desarrollo
organizacion
al de la
Municipalida
d distrital de
Tuman.

Desarrollo
intergrupal

Establecimient
os de
objetivos
organizacional
es

Implantacién
por medio de
equipos
Evaluacién de
resultados

Evaluacién de
resultados

Toma de
decisiones

Cumplimiento
de politicas y
objetivos

Logros
comunes

Nivel de
respuesta

¢ Los procesos de
Toma de
Decisiones
contribuyen en el
Desarrollo
Organizacional?

¢,Cree usted que el
cumplimiento de
politicas y objetivos
contribuye al
desarrollo de la
empresa?

¢Es consciente de
la existencia de
logros comunes
como empresa?

¢ Existe
coordinacion
eficiente entre las
distintas areas de la
empresa para el
logro de los
objetivos?

¢,Cémo son
medidos los
resultados de la
empresa?
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Sexo: M-F Edad.:............ Ocupacion:........ccccveveeviviinnnnnns.

Objetivo: Identificar las necesidades de capacitacién del personal y Diagnosticar el nivel

de Desarrollo organizacional en la Municipalidad distrital de Tuman.

Instrucciones: Leer detenidamente cada items y marcar la alternativa que usted crea

conveniente.

1.

¢ Esta preparado usted para cumplir con las funciones del puesto segun sus
conocimientos?
a. Totalmente preparado b. Preparado c. No muy preparado

¢, Se le brinda capacitacion de acuerdo al puesto de trabajo que desempefna?
a. Si b. No

¢ Los cursos de capacitacion que ha recibido han sido eficaces para la realizacién
de su trabajo?

f.  Totalmente de acuerdo

g. De acuerdo

h. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

i. Endesacuerdo

j- Totalmente en desacuerdo

¢ Qué métodos de capacitacion le facilitan a usted en su aprendizaje?
4 Expositivas y conferencistas b. Audiovisuales
c. Didactico (mediante talleres, resolucién de casos, entre otros).

¢, En qué aspectos laborales cree usted que se le debe capacitar?
a. Atencion al Cliente b. Comunicacion efectiva
c. Desarrollo organizacional d. Otros

Cuando se implementa un nuevo mecanismo de trabajo y necesita informacion,
¢La empresa se la brinda?

a. Siempre

b. Casi Siempre
c. Aveces

d. Casinunca
e. Nunca

¢,Con que frecuencia la empresa le brinda capacitacion?
d. Anual b. Bimestral c. Trimestral

¢ Como cree usted que mejoraria la organizacion con un personal adecuadamente
capacitado?

e. Comunicacion organizacional b.  Mayor rentabilidad

c.  Satisfaccion al cliente d. Otros

¢La realizacién de cambios en la empresa es comunicada eficazmente?
a. Siempre
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

b. Casi Siempre

c. Aveces
d. Casi nunca
e. Nunca

¢ El nivel de comunicacion laboral es percibido mediante mensajes fluidos?

a. Siempre

b. Casi Siempre
c. Aveces

d. Casinunca
e. Nunca

¢ Existe cohesion de grupos en la empresa que atraiga cumplir metas comunes?

a. Siempre

b. Casi Siempre
c. Aveces

d. Casinunca
e. Nunca

¢ Los procesos de Toma de Decisiones contribuyen en el Desarrollo
Organizacional?

a. Siempre

b. Casi Siempre
c. Aveces

d. Casinunca
e. Nunca

¢,Cree usted que el cumplimiento de politicas y objetivos contribuye al desarrollo
de la empresa?

a. Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

©®aoo

¢ Es consciente de la existencia de logros comunes como empresa?
a. Si b. No

¢, Existe coordinacion eficiente entre las distintas areas de la empresa para el logro
de los objetivos?

a. Siempre

b. Casi Siempre
c. Aveces

d. Casinunca
e. Nunca

¢ Como son medidos los resultados de la empresa?
a. Por los logros obtenidos
b. Por la satisfaccion del usuario
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A. NOMBRE DE L SISTA - e
DNIBRE BE LOATE 8 Ruiz Coronel, Virginia Paola

B. INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta

El instrumento consta de 16 preguntas
C. DETALLE DEL INSTRUMENTO que han sido construidos, teniendo en
cuenta la revisién de la literatura, en la
que luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba para que finalmente
sea aplicado a las unidades de analisis
~ | de esta investigacion.
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SENOR DE SIPAN

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE “ACUERDO” O
CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

1. ¢Esta preparado usted para cumplir
con las funciones del puesto segtin
sus conocimientos?

a. Totalmente preparado
b. Preparado
C. No muy preparado

/
Al/) D( )

Sugerencias:

2. ;Se le brinda capacitacion de
acuerdo al puesto de trabajo que
desempenia?

a. Si
b. No

3. ¢Los cursos de capacitacion que ha
recibido han sido eficaces para la
realizacion de su trabajo?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo ’

Totalmente en desacuerdo

coop

o

4. ;Qué métodos de capacitacion le
facilitan a usted en su aprendizaje?
a. Expositivas y conferencistas
b. . Audiovisuales
c. Didacticos(mediante talleres,
resolucion de casos, entre otros)

5. ¢En qué aspectos laborales cree
usted que se le debe capacitar?
a. Atencion al Cliente
b. Comunicacion efectiva
c. Desarrollo organizacionai
d. Otros

6. Cuando se implementa un nuevo
mecanismo de trabajo y necesita
informacion, ¢La empresa se la

brinda?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca
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T

¢Con que frecuencia la empresa le
brinda capacitacion?

a. Anual

b. Bimestral

c. Trimestral

AL D( )

Sugerencias:

¢ Como cree usted que mejoraria la
organizacion con un personal
adecuadamente capacitado?
Comunicacién organizacional
Mayor rentabilidad
Satisfaccion al cliente

Otros

aoow

¢La realizacion de cambios en la
empresa es comunicada
eficazmente?
a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

10.

¢ El nivel de comunicacion laboral es

percibido mediante mensajes fluidos?

a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

1.

¢ Existe cohesion de grupos en la
empresa que atraiga cumplir metas
comunes?
a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

12.

¢Los procesos de Toma de
Decisiones contribuyen en el
Desarrollo Organizacional?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca

13.

¢Cree usted que el cumplimiento de
politicas y objetivos contribuye al
desarrollo de la empresa?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PaooTp
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14. ¢ Es consciente de la existencia de

IND S D( )

logros comunes como empresa? Sugsrencias:

. ST e

b. No / ........................................
15. ¢ Existe coordinacion eficiente entre A() D( )

las distintas areas de la empresa para

el logro de los objetivos? Sugerencias:

a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

16. ; Como son medidos los resultados
de la empresa?

a. Por los logros obtenidos Sugerencias:

b. Porla satisfaccion del USUAMO | covereerreeeeoee oo

B OB ocovnsmarsomumess s ktie . || enamermssaosimsssemsssss sssessoss eSS 558 S5t nmnremn e
PROMEDIO OBTENIDO: N° TA: N° TD:

COMENTARIOS GENERALES:

Ubficar pespuestas 6 ww Jobs F0AA

OBSERVACIONES:

A

FIRMA JUEZ EXPERTO

DNI N[ff (Z'ZX Y0
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C. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 preguntas
que han sido construidos, teniendo en
cuenta la revisién de la literatura, en la
que luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba para que finalmente
sea aplicado a las unidades de analisis

7. FIRMAY DNI

de esta investigacion.
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8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” 51 ESTA DE “ACUERDO” O
CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

!

¢Esta preparado usted para cumplir
con las funciones del puesto segin
sus conocimientos?

a. Totalmente preparado

b. Preparado

C. No muy preparado

A(1) D( )

Sugerencias:

¢Se le brinda capacitacion de
acuerdo al puesto de trabajo que
desempeiia?

a. Si

b. No

¢Los cursos de capacitacion que ha
recibido han sido eficaces para la
realizacion de su trabajo?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

¢ Qué métodos de capacitacion le

facilitan a usted en su aprendizaje?

a. Expositivas y conferencistas

b. Audiovisuales

c. Didacticos(mediante talleres,
resolucion de casos, entre otros)

A7) o( )

Sugerencias:

¢ En qué aspectos laborales cree
usted que se le debe capacitar?
a. Atencion al Cliente

b. Comunicacion efectiva

c. Desarrollo organizacional

d. Otros

Cuando se implementa un nuevo
mecanismo de trabajo y necesita
informacioén, ¢La empresa se la
brinda?

a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca
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7.

¢Con que frecuencia la empresa le
brinda capacitacion?

a. Anual

b. Bimestral

c. Trimestral

Al A o( )

Sugerencias:

¢ Como cree usted que mejoraria la
organizacion con un personal
adecuadamente capacitado?
Comunicacién organizacional
Mayor rentabilidad
Satisfaccion al cliente

Otros

aoop

¢La realizaciéon de cambios en la
empresa es comunicada
eficazmente?
a. Siempre

c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

Al /) D( )

Sugerencias:

10.

¢El nivel de comunicacion laboral es

percibido mediante mensajes fluidos?

a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

......................................................................

1.

¢ Existe cohesion de grupos en la
empresa que atraiga cumplir metas
comunes?
a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

12.

¢Los procesos de Toma de
Decisiones contribuyen en el
Desarrollo Organizacional?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca

13.

¢Cree usted que el cumplimiento de
politicas y objetivos contribuye al
desarrollo de la empresa?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Papow
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[83]

14. ; Es consciente de la existencia de
logros comunes como empresa?
a. Si
b. No

A7) D( )

Sugerencias:

15. ¢ Existe coordinacion eficiente entre
las distintas areas de la empresa para
el logro de los objetivos?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca

16. , Cémo son medidos los resultados
de la empresa?
a. Por los logros obtenidos
b. Por la satisfaccion del usuario

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

FIRMA JUEZ EXPERTO

DNI N/f:é/“[%%f)

/

160



: UNIVERSIDAD
¢ SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracién

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EXPERTO

q
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A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Palma Diaz, Stefany Katherine
Ruiz Coronel, Virginia Paola

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta

C. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 preguntas
que han sido construidos, teniendo en
cuenta la revisién de la literatura, en la
que luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba para que finalmente
sea aplicado a las unidades de analisis
de esta investigacion.

7. FIRMAY DNi
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\‘ e
/@9/ 080
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8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” S/ ESTA DE “ACUERDO” O
CONEL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDQ”, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

1. ¢Esta preparado usted para cumplir
con las funciones del puesto segun
sus conocimientos?

a. Totalmente preparado
b. Preparado
C. No muy preparado

A() D( )

Sugerencias:

2. ;Se le brinda capacitacion de
acuerdo al puesto de trabajo que
desempefia?

a. Si
b. No

3. ¢Los cursos de capacitacion que ha
recibido han sido eficaces para la
realizacién de su trabajo?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

apow

4. (Qué métodos de capacitacion le
facilitan a usted en su aprendizaje?
a. Expositivas y conferencistas
b. Audiovisuales
c. Didacticos(mediante talleres,
resolucion de casos, entre otros)

Al D( )

Sugerencias:

5. ¢En qué aspectos laborales cree

usted que se le debe capacitar?
Atencién al Cliente
Comunicacién efectiva
Desarrollo organizacional
Otros

apop

6. Cuando se implementa un nuevo
mecanismo de trabajo y necesita
informacion, ¢La empresa se la

brinda?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca
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¢Con que frecuencia la empresa le
brinda capacitacion?

a. Anual

b. Bimestral

c. Trimestral

ALA

Sugerencias:

¢ Como cree usted que mejoraria la
organizacion con un personal
adecuadamente capacitado?

a. Comunicacién organizacional

b.  Mayor rentabilidad

¢.  Satisfaccion al cliente

d. Otros

¢La realizacion de cambios en la
empresa es comunicada
eficazmente?
a. Siempre

c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

A()
Sugerencias:

10.

¢ El nivel de comunicacion laboral es
percibido mediante mensajes fluidos?
a. Siempre b. Casi Siempre

c. Aveces d. Casinunca

e.. Nunca

1.

¢ Existe cohesion de grupos en la
empresa que atraiga cumplir metas
comunes?
a. Siempre
c. Aveces
e.. Nunca

b. Casi Siempre
d. Casinunca

12.

¢Los procesos de Toma de
Decisiones contribuyen en el
Desarrollo Organizacional?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca

13.

¢ Cree usted que el cumplimiento de
politicas y objetivos contribuye al
desarrollo de la empresa?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

PaoTo
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14. ; Es consciente de la existencia de
logros comunes como empresa?
a. Si
b. No

AL D( )

Sugerencias:

15. ¢ Existe coordinacién eficiente entre
las distintas areas de la empresa para
el logro de los objetivos?

a. Siempre b. Casi Siempre
c. Aveces d. Casinunca
e.. Nunca

16. ; Como son medidos los resultados
de la empresa?
a. Porlos logros obtenidos
b. Por la satisfaccion del usuario

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

FIRMA JUEZ EXPERTO
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“Aiio de la Consolidacion del Mar de Grau”™

Ciudad Universitaria, Mayo 2016,

Sr(a):

JUAN FRANCISCO SILVA CHIRINOS
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TUMAN
Presente.

Asunto: Solicito autorizacion para aplicacion Tesks.

De mi especial consideracitn:

&mmmammmmmmmammwmmmm
wAwmm,memwmms-demumwwmdesm.m
Mpmmmsudmespiﬂmwwbwm,bsoﬂdmgenmmwmamrmm alumnas
wmcmme/mmmadesmwsuws,wmmwmamww
despacho.

Detafio datos de los alumnos:

* Palma Diaz Stefany Katherine - DNI: 74378691

e Ruiz Coronel Virginia Paota - DNI: 76873927

Por lo que pido a Ud. mmwwmammmmmw
fnconvenientes y pueda ejecutar su fesis.

Agradezwporanﬂahadolaatendonquebmdealmsaysmwopaﬁadm aprovecho fa
Wmmmmwwwmym

=+ MUNICPALIDAD DISTRITAL DE TumA¢ |\*,.
- MESA DE PARTES 3

RECEPCION
FecnaJ6.%6 e, 1353 \umwaa

Hoea:, J2:09\.... Fist... Q...

CAMPUS UNVERSITARID
K4 5 CARRETERN A PMENTE!

TELEFONG (-52)(74) 481610 / FAX 203851
WSS EDUPE

CHICLAYD - PER

165



®

DATOS DEL AUTOR:

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

Autor

Autores X

Palma Diaz Stefany Katherine

Apellidos y nombres

74378691

2121817546

Presencial

DNI N°

Codigo N°

Modalidad de estudio

Ruiz Coronel Virginia Paola

Apellidos y nombres

76873927 2121818365 Presencial
DNIN°® Codigo N° Modalidad de estudio
X Administracién
Ciclo Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales

DATOS DE LA INVESTIGACION

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Proyecto de investigacion

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

Informe de investigacién X

1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacion titulado

La misma que presento para optar el grado de:

Licenciado en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la rigurosidad
cientifica que la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de

autor normados por Ley.
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3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o
falsificacion en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son
auténticos y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar
algun grado académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de fa
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision
de algun delito en contra de los derechos del autor.

/LI
Palma Diaz Stefany Katherine Ruiz Coronel Virginia Paola
DNI N° 74378691 DNI N° 76873927
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FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 06 de Marzo del 2018

Sefiores

Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:

PALMA DIAZ, STEFANY KATHERINE, con DNI: 74378691,

RUIZ CORONEL, VIRGINIA PAOLA, con DNI: 76873927,

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TUMAN — 2016,

presentado y aprobado en el afio 2017 como requisito para optar el grado de
Licenciado en Administracio, de fa Facultad de Ciencias Empresariales, de la EAP de
Administracién por medic del presente escrito autcrizo (autorizamos) al Centro de
Informacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presenie
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la
produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a
* través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacion, asi como de las
redes de informacion del pais y del exterior.

= Se permite la consuita, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos
los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan esté en la obligacion de respetar los derechos
de autor, para lo cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su
observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE _

APELLIDOS Y NOMBRES IDENTIDAD

PALMA DIAZ STEFANY KATHERINE 74378691

RUIZ CORONEL VIRGINIA PAOLA 76873927 @
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS, Coordinadora de Grados y Titulos de la EAP Administracion
y revisor de la Investigacion aprobada mediante Resolucion N* 1020-FACEM-USS-2016, presentada
por las egresadas PALMA DIAZ STEFANY KATHERINE y RUIZ CORONEL VIRGINIA PAOLA, autoras de la
Investigacion titulada: PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TUMAN - 2016, puedo constar que la
misma tiene un indice de similitud del 8 % verificable en el reporte final del anilisis de originalidad

mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que a Investigacion cumple con los lineamientos establecidos en |a Resolucion

Rectoral N* 007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio y uso de URKUND en la USS.
Pimentel, 8 de marzo de 2018

@'a@m >

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N® 43637619
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Urkund Analysis Result

Analysed Document: Palma Diaz & Ruiz Coronel docx (D36246253)
Submitted: F/B/2013 3:38:00 PM

Submitted By awilliam&crece uss edu pe

Significance: %

Sources included in the report:

WILSOM PELTROCHE ADRIANZEM. diocx (D3617EEEE)

HUACASI-SANCHEZ-TESIS SETIEMERE 2017 docx (D30403973)

TESIS SIYA doox (D103724E7)

1475604068 MONOGRAFIA_MARIANELA_JUMBO _SEPT docx (D22108002)

1A_GUILLEN _VELARDE_RAUL _JESUS MAESTRIA 2217 doc (D34539116)
hupeidocplayer.es/26125220-Clima-organizacionaly-desempeno-laboral-an-la-municipalidad-
distrital-de-pacucha-andahuaylas-2015 html

hitip.frepository unimilitar edu.codhandled 06541 2406

hitpefirepository. unimilitar. edw.co/bitstreams1 065451 24961 Proyecto®2 Ode¥2 Dgrado®
2020141118 pdf

hiips.faddi ehw es/bitstreamhandle/ 08104 D580 Tesiz %20 kerk 20Ros. pdfsequence=1
hitpofrepo.uta eduec'bitstream 234567391 27671/ 263% 200 2_pdf
hitpefirepositonio.uncp.edu.pe/bitstreamhandle/UNCP 381 &' Aguilar®2 00uispe-Canchari%
20Quispe pdfizequance=1E&isAllowed=y

hip.fwww scielo.org.co/pdifaguife] 2ndh 2n3ale pdf

htpeficybertesis.unmsm.edu. pa'bitstreamycybertesis 3811 /Castille_mj.pdf

hipefwnww. peru.gob. pe’docsPLANES 01 08/PLAN_10108_MOFR20Municipal_2011.pdf
hitpefiweny academia eduw/ 307552/ Buenas_Practicas_de_Gesti%C3WBEIn_ Municpal
hepibibliod.url edu. gt Tesano 201 4MEE350sa-Yadira pdf

hiips.fwww mef gob.pe/contenidos/presu_publ/documentac
DiagnosticodelabestionMunicipal pdf

Instances where selected sources appear:
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