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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Modelo de Gestion de Capital Humano y la Eficiencia de
Gestion en la Gerencia Sub Regional de Churcampa”, se realizd con la finalidad de
responder al problema, ;de qué manera la implementacion del Modelo de gestidén de
capital humano influye en el desempefio laboral en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa? ; la misma que tuvo como objetivo: Determinar de qué manera el Modeio de
gestion de capital humano, influye en el desempefio laboral en la Gerencia de Sub Regional
de Churcampa. En cuanto a la hipétesis, a su vez, se contrasté que la implementacion del
Modelo de Gestion de Capital Humano influye positivamente en el desempefio laboral en La
Gerencia Sub Regional de Churcampa.

En el estudio se aplicé un disefio descriptivo tipo descriptivo causal - comparativa, esta
investigacion estudia la construccion de dos grupos, un antes y después la misma que nos
permitira conocer los efectos que causa los sistemas de informaciéon en el dmbito de
aplicacién de la presente investigacion. Se utilizo como instrumento de recoleccion de
datos, La Técnica de la encuesta, con pre test y post test, para describir ambos estados de
la presente investigacion.

En consecuencia la implementacion del Sistema de Gestion de Capital Humano influye
positivamente en un 10% respecto al variable dependiente desempefio laboral, Las
competencias requeridas en las direcciones de las areas de la Gerencia Sub Regional de
Churcampa son las competencias de logro, accién, ayuda, servicio y de influencia.

Es necesario realizar una concientizacion a los Gerentes, Directores y frabajadores de las
instituciones plblicas referente a la gran importancia de la utilizacién de los sistemas de los
Modelos de Gestién Capital Humano, ello debido a que se ha encontrado que no utilizan

ningin modelo de Gestion.
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INTRODUCCION

El progresivo desarrollo moderno, tanto en el ambito social como econdmico y la consiguiente
complejidad de las relaciones comerciales e industriales, han cambiado las formas de
competencia empresarial, ya que el talento humano y su gestion se convierten en una de las

principales fuentes de ventaja competitiva sostenible en la sociedad.

La gestion de capital humano es describir el valor del conocimiento, habilidades, experiencia,
capacidades y competencias de su fuerza de trabajo. Los programas para definir puestos,
valorarlos, reclutar seleccionar y contratar al mejor y mas brillante talento disponible.

El Modelo de Gestion de capital humano significa también trabajo en equipo, comunicacion
asertiva, liderazgo proactivo, capacidad para generar nuevas ideas creativas e innovadoras
de todos los miembros de la organizacion. Otro elemento importante de la gestion del talento

humano es contar con personal motivado y satisfecho.

Idalberto Chiavenato en su obra Gestion del Talento Humano, formula como objetivos de la
gestion del talento humano, entre los mas importantes, los siguientes: Ayudar a la
organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su misién, proporcionar competitividad a la
organizacioén, suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados, permitir
el aumento de la autorrealizacion y satisfaccién de los empleados, desarrollar y mantener la
calidad de vida en el trabajo, administrar el cambio y establecer politicas éticas y desarrollar
comportamientos responsables. En este sentido se desarrolla dentro de este estudio un
modelo de gestion del talento humano intentando alcanzar los objetivos anteriormente citados
por el autor, lo cual beneficiara tanto a la organizacion, como a los empleados que realizan

sus funciones dentro de esta.

El trabajo de investigacion pretende determinar el grado de importancia la Gestion del Modelo
de Capital Humano para mejorar la eficiencia de Gestion y de esta manera disefiar un modelo

de Gestion del Capital Humano de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.



El objetivo general planteado fue “Determinar de qué manera el Modelo de gestidn
decapital humano influye en el desempefio laboral del personal en la Gerencia de Sub
Regional de Churcampa.”

Los capitulos del presente estudio estan distribuidos de la siguiente manera:;

En el capitulo | se desarrolla el planteamiento del problema que atafie a la investigacion,

conteniendo la formulacion del problema, formulacién de [os objetivos y justificacion.

En el capitulo Il se organiza el Marco teodrico, Antecedentes, bases tedricas, hipotesis y
variables de estudio.

En el capitulo lll se presenta la metodologia de la investigacion, el ambito de estudio, el Tipo
de investigacion, el nivel de Investigacion, el método de Investigacion, el disefio de
Investigacion, la poblacién, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el

procedimiento de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

En el capitulo IV se presenta los Resultados y la discusioén por cada uno de las hipdtesis, en

base a sus respectivos indicadores que miden las variables de estudio.

Finalmente, se declaran las Conclusiones y Recomendaciones, Referencias Bibliograficas,

articulo de investigacion y los Anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Se vive un mundo en que la ciencia y la tecnologia avanza a pasos agigantados, es
por el cual se suscitan grandes cambios en forma constante en todos los aspectos
de la vida, que afecta la vida econémica, social y cultural a nivel mundial.

En el Per( se est4 implementando un profundo proceso de descentralizacion politica
y econémica, iniciado con claridad en el afio 2002. A los dos niveles de gobierno que
tradicionalmente existian en el pais, como son el gobierno central y los gobiernos
locales, se ha sumado un nuevo nivel intermedio: el de los gobiernos regionales.
Llevar adelante este proceso ha requerido una notable transformacion de la
administracion fiscal del pais. El gobiemo central ha transferido funciones y recursos
fiscales a los gobiernos regionales a la vez que ha reforzado ostensiblemente los
ingresos de los gobiernos municipales. Ambos gobiemos sub nacionales han
duplicado sus presupuestos en solo cinco afios. Sin embargo, éstos se financian
principalmente con transferencias del gobierno central y no tanto con recursos
propios recaudados por ellos.

El desempefio de las sociedades actuales depende crecientemente de lo que logren

hacer para preparar a su gente, desarrollar su capacidad de investigacion e
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innovacion, crear sistemas para acceder, guardar, procesar y usar informacion; en fin,
de la inversion en la formacion de su capital intelectual o humano.

Lo que es evidente es que la “transformacion de los procesos productivos no sélo
requiere de equipos y tecnologia de punta para aumentar la productividad, sino
también de nuevas formas de gestién, organizacion, capacitacion y desarrollo de los
trabajadores, que propicien el uso racional y eficiente de los recursos y estimulen el
potencial creativo e intelectual de todos los integrantes de la organizacion”
(Ibarra,2000: 97).

No obstante, hay que tener presente que es este escenario, de cambio constante, el
que propicia y justifica la emergencia de un nuevo discurso que va méas alla de la
formacion para el empleo o para el puesto de trabajo, y se pone el énfasis en la
mejora de las competencias personales y de la organizacion.

De una organizacion basada en la especializacién y en el puesto de trabajo llegamos
a una estructura de redes y equipos de alto desempefio, capaces de innovar,
aprender, aportar soluciones creativas e inteligentes a los problemas.

No son pocas ya las organizaciones que estan adoptando practicas y sistemas de
recursos humanos basados en competencias. Esta orientacion viene provocada por
la necesidad de encontrar soluciones a los problemas de gestion y motivacion de su
personal en los nuevos entornos laborales. El desarrollo del valor afiadido de las
competencias permite que el sujeto sea competente mas alld de las exigencias
basicas de un puesto de trabajo.

En este sentido surgen los nuevos enfoques de gestion de los Capitales humanos, en
el aspecto de la direccion por competencias personales con el fin de abrir nuevas
expectativas que faciliten la movilidad funcional, la motivacién en el trabajo y el
progreso profesional y personal, a la vez que provoquen una nueva forma de pensar,
de aprender a aprender y asi ser capaces de incorporar los nuevos conocimientos
que desarrollen al maximo las competencias profesionales o generen nuevas

capacidades personales.
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En la Gerencia General de Huancavelica, en conjunto con las Sub Gerencias
(Tayacaja, Churcampa, Castrovireyna, Huaytara, Angaraes, Huancavelica y
Acobamba tienen deficiencias en la ejecucién de gastos tal como muestra en los
datos estadisticos que a continuacion se detalla.

Tabla N°1 Ejecucion Presupuestal al | primer trimestre en el afio 2012.

e e e
PlA VE FPIM DEL PLIEGO AL | TRIMESTRE

U B _ e
REGION HUANGAVELICA-SEGE CENTRAL 143,821 870
GERENGIA 5B REGIGNAL TATAGAA EEETTFrD m— x
GERENCIA SUB REGIONAL GHURCAMPA T, 20,295,528
GERENGIA SUB REGIONAL GASTROVIRREYNA ATATTe 2T,
GERENGIA SUB REGIGIAL FUAYTARA 052515 & SU3.579
GERENCIA SUB REGIGRAL ACOBAMBR, 27,118,085 52,67 2V
GERENCIA, B REGIORAL ANGARAES 5,760,755 21,377 945
LUCHA CONTRA, L PUBREZA 1 12250
REGION HUANCAVELCA-AGRICULTURA 3,760,081 3141978
REGIGN HUANGAVELIGA-TRANSPORTES 5,421,260 471,306,
REGION HUANCAYELIGA ECUCAGION 78,200,234 £6,300,122
EDUCACION UGEL ANGARAES 22,0482 15,668 434
REGION HUANCANELIGA-SALUD 20,02817 17,462,441
HOSPITAL DEPARTAMENTAL DE HUANGAVELICS 18,507,663 24,104:273
TOVAL PLIESO 451,902,965 571540461

Fuente: MEF. Consulta amigable.

En [a imagen N°1 se muestra que la ejecucion presupuestal hasta el 19 de abril del
2012, muestra que la ejecucion de la Region Huancavelica Sede Central debié gastar
un monto de S/. 245, 058,221 mientras la Gerencia Sub Regional de Churcampa
debi6 gastar S/. 22, 848,271 en el afio 2012.
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Tabla N°2 Ejecucion Presupuestal a nivel nacional de los Gobiernos Locales en el

afio 2012.

Goblomos Reiondles _ : saonsel ocmeimese dowamey . dam
Gabierno fegional de Amazanas 1088308 21533094 91060270 4234
Gebicrnn Reglonal de Ancash VA3 A00me4|  WRMIY 3%
|Gobierno Regional de Apurimac BE0IO7Y 31806436 LBanl 3%
Gobierno Regional de Arcquipa 06072768 378531480  IE9IUABES MM
Gobierno Ragional de Ayacucho 357784064  SBAR3I1IE] 196211455 136
Gobicrno Regional de Cajamarca S76 728301 749138473] 362861153 4845
Gobierno Begional de Cusco AT SMIB35Y  BMONY G
Gablernn Bexlonal de Huancavelica B30T A0UNBAlE| 130810888 LM%
Giohlerno Regional de Huanuca I1%357] bRl LS M
Gobicrno Rgional delea speensl]  nsemiisd 1106 4
|Gobiorno Reglonal de unin JUT08 o838 L3MSEY  Ma
Giabitrno Regional deta Lbertad A158e8713 528308158  BAMINY A%
Gobicrno Regiomal de fa Provincia Constitucional dol Gallag 01167593  M5875434] L8224 45,95
Gobicrno Regional de Lambayeoue 25‘16683211 3654855641 1ADAAB08] 4208
Gobierno Aegional de Lima 80814767 331719906 155389208 468%
Gabicrno Hegional delareto NI M4 I8 %T'MjL 50.49%
Gobicrno Regional de Madre De Dies S1072121  72us088 mER3 888] 40.9%
Gobicrno Regional de Maquegua W80 14490753 20304 768 W%
Gobicrno Regional de Pasca W33 169700049 5126759  B{B
Gobierno Reglonal de Fiura Se78S008Y  TIR2MSG0N|  MATmERY 395
Gobicrno Regional de Puno SIBGITA08  BSYRABIM|  Zi6AN1SKI ke
Gobierrio Regional de San Martin 267311818 334BT3 827 7 336 20: 3
Gobictno Regional de Tacna 16223453 R127446Y
Gobierno Reglonal de Tumbes 0291628 152800933 e 5%
Gabierno Regioral de Ucayali 144088839 249007 188 4106333 3864
Municipalidad Metropolitana detima 107832 707&12' 65421 9.3%

Goblernos Locales ’ | 508878029 5705585397] S0612758 168

FuenteInformacion presupusstal del Sistema Integrado de Administracian Financiera comespondiente al Primer Semestre del
afio 2012.

Fuente :MEF, Consulta amigable.

En.cuanto a la importancia de cada programa en el total del presupuesto de los
programas presupuestales, se puede mencionar que los diez programas con un
presupuesto (PIM) mayor a S/. 1 000 millones concentran el 79.9% del presupuesto.
estos diez programas son los siguientes :Reduccion del Costo, tiempo e inseguridad
vial en el sistema de transporte terrestre (s/. 8 045,7) logros de aprendizaje de los

estudiantes de primaria de educacion basica regular (s/. 4 430,9), logros de

19



1.2

aprendizaje de los estudiantes de secundaria de educacion basica regular (s/.
3,384,4),reduccion de la victimizacion en zonas urbanas del pais en el marco de la
seguridad  ciudadana  (s/.2,675,8),programa  articulado  nutricional  (s/.
2217,2),formacién universitaria de pregrado (s/. 2 068,2), logros de aprendizaje de los
estudiantes de ii ciclo de educacion basica regular (s/. 2 014,8), salud materno
neonatal (s/. 1 722,7), agua y saneamiento para la poblacién urbana (s/. 1 276,1) y
aprovechamiento de los recuréos hidricos para uso agrario (s/. 1 018,7)en cuanto a la
ejecucion presupuestal al primer semestre del afio 2012, la ejecucion conjunta de los
programas presupuestales ha llegado al 31.8% sobre el presupuesto inicial
modificado (PIM).

En el presente proyecto se implementara un Modelo de Gestiéon de Capital Humano
para mejorar el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional de Churcampa-

Huancavelica.

Formulacién del problema

1.21  Problema General.
¢De qué manera la implementacion del Modelo de gestion de capital
humano influye en el desempefio laboral en la Gerencia Sub Regional de

Churcampa?.

1.2.2 Problemas Especificos
> ¢Cuales son las competencias requeridas en las diferentes areas de la
Gerencia Sub Regional de Churcampa?.
» ¢Cuales son los procesos de cada area en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa?.
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1.3

1.4

Objetivos

1.3.1 Objetivo General
Determinar de qué manera el Modelo de gestion de capital humano, influye

en el desempefio laboral en la Gerencia de Sub Regional de Churcampa.

1.3.2 Objetivos Especificos

> Identificar las competencias requeridas en las diferentes areas de la
Gerencia Sub Regional de Churcampa.

> Describir los procesos de cada area en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa.

Justificacion

En la actualidad, un modelo de gestion de capital humano se ha convertido en una de
las principales herramientas en las que se apoyan las empresas publicas y privadas
para que solucionen sus diversos problemas que surgen a partir de la deficiente
administracion de recursos publicos.

El modelo de gestion de capital humano, es la combinacion de estrategias, procesos

y cambios tecnologicos que una organizacion efectlia en base a la informacién de la

poblacién para utilizarla como un medio para maximizar la satisfaccion de la

poblacion.

La investigacion es factible debido a que en los Ultimos afios las algunas de las
Instituciones publicas han buscado metodologias, estrategias que hagan posible la
satisfaccion de la poblacion.

El desempefio de las sociedades actuales depende crecientemente de lo que logren
hacer para preparar a su gente, desarrollar su capacidad de investigacion e
innovacion, crear sistemas para acceder, guardar, procesar y usar informacion; en fin,
de la inversion en la formacion de su capital intelectual o humano.

Lo que es evidente es que la “transformacién de los procesos productivos no sélo

requiere de equipos Y tecnologia punta para aumentar la productividad, sino también
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de nuevas formas de gestion, organizacion, capacitacion y desarrollo de los
trabajadores, que propicien el uso racional y eficiente de los recursos y estimulen el
potencial creativo e intelectual de todos los integrantes de la organizacion”
(Ibarra,2000: 97).
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CAPITULOII
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes.
2.1.1. Nacionales

Existen varios proyectos de investigacion desarrolladas sobre la importancia
del Capital Humano en las Institucién Publicas y Privadas en nuestro pais, de
esta forma de busca alternativas para mejorar la eficiencia en las
organizaciones publicas y privadas de nuestro medio y a continuacion

mencionamos algunas:

Titulo: Motivacion laboral y gestion de recursos humanos en la teoria de
FREDERICK HERZBERG!,
Autor: Juan Ricardo Saldias Cerda
Fecha: Lima, Julio 2005
Universidad: Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
UNMSM (Vol. 8, N° 15). '

1 Gestion en el Tercer Milenio, Rev. De Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas, UNMSM (Vol.8
N°15,Lima})
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Problematica:

En la blsqueda de la competitividad empresarial en la Nueva economia y
Management los administradores deben disefiar estilos de liderazgo y préacticas
administrativas de alta eficiencia y desempefio de los recursos humanos. La
complejidad de la motivacion laboral requiere de enfoques que tomen en cuenta
los factores personales y ambientales. La discusion de los aportes de un
pensador pionero en el tema como Frederick Herzberg y la interpretacion de un
trabajo de tesis de maestria de nuestra Facultad de Ciencias administrativas
titulado; «Disefio y validacion de un modelo para la identificacion y medicion de
los factores Motivacionales de los trabajadores segun la teoria de F. Herzberg,»
son las motivaciones de este trabajo reflexivo.

La practica y las investigaciones modernas de la administracion sefialan a la
motivacién como Factor clave que los gerentes incorporan en las relaciones de
trabajo que crean y supervisan. La funcién administrativa de la Direccion se
entiende, como el proceso de infiuir en la gente, para que contribuya a los
objetivos de los individuos y de la organizacién en conjunto; para esto se
requiere la creacion y el mantenimiento de un contexto en el que los individuos
trabajen juntos en grupos hacia el logro de objeﬁvos comunes.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion, administracion de recursos

humanos.

Titulo: DISENO DE UN MODELO DE SISTEMA GESTOR DE  INFORMACION DEL
CAPITAL HUMANO.

Autor: Susana de las Mercedes Delgado Averhoff.

Fecha: Peru, Mayo 2011

'Universidad: Universidad Nacional de Centro del Per.

Problematica: la empresa Intermar S.A., siendo una empresa de servicios
donde capital humano es un recurso solido y principal reglén de

productividad, no consta con una herramienta que contenga
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toda la informacion referente a cada trabajador. Este estudio
pretende mediante las nuevas tecnologias de la informacion
llevar a cabo el disefio de un sistema efectivo para la gestion de
la informacion del capital humano siendo este capaz de
centralizar toda la informacion necesaria de cada trabajador con
objetivo de obtener una mayor organizacion y - disciplina,

elevando localidad y ganando en tiempo.

Aporte: disefiar un modelo, gestor de informacion capaz de centralizar la

2.1.2.

informacion referente al capital humano de la empresa.
Internacionales

Por otra parte, también se pueden encontrar trabajos de investigacion sobre

el tema en el ambito internacional que a continuacion detallamos:

Titulo: “MODELO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS BASADO
EN COMPETENCIAS Y SU APLICACION EN EMPRESAS
NACIONALES’

Autor: Lic. Carolina Raymond Cornejo de Ramirez

Fecha: Ecuador, Junio 2009

Universidad: facultad de Ciencias Administrativas Universidad de GuAayaquiI.

Problematica: los diversos sectores empresariales, conviene tomar nota que

el concepto "competencia” se esta aplicando progresivamente
en las organizaciones, enfocado hacia la gestion de los
recursos humanos. :

Aporte: El marco de referencia explicara todos los fundamentos teéricos
necesarios para conceptualizar las competencias, de igual manera se
hablara en este apartado de casos semejantes en otros paises de
Latinoamérica, luego se ofrecera un caso de investigacion y estudio

real practicado a una empresa ecuatoriana y se mostrara los
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resultados de esta aplicacion. Finalmente se expondra el modelo de

aplicacion de competencias en la gestién de recursos humanos.

Titulo: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN MABETEX DISTRIBUIDORA TEXTIL
DE LA CIUDAD DE AMBATO."

Autor: Sotomayor Robles, Maria Fernanda

Fecha: Colombia, 2010
Universidad: Facultad de Ciencias Administrativas Universidad de
Guayaquil.

Problematica: La inadecuada gestion del talento humano disminuye el
desempefio laboral en MABETEX distribuidora textil de la
ciudad de Ambato.

Aporte: Si MABETEX distribuidora textil continua gestionando el desempefio
laboral de una manera empirica, no se lograra mantener |la
estabilidad laboral, la productividad en la empresa disminuira, e
incluso la desaparicion de la misma; ya que al no contar con
trabajadores comprometidos con responsabilidad y una buena
aplicacion del modelo de gestion de talento humano, tampoco podran
desarrollar sus actividades con un desempefio laboral 6ptimo y peor
aln lograr los objetivos propuestos dentro de la empresa.

Titulo: “DISENO DE UN SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN EL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS".
Autor: Maria Augusta Barros Meneses.
Fecha: Ecuador, 2010
Universidad: TECNOLOGICA EQUINOCCIAL.
Problematica: Las personas constituyen el principal activo de la
* organizacion; de ahi la necesidad de que esta sea mas

consciente y este mas atenta de los empleados. La gestion
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del talento humano en las organizaciones es la funcién que
permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales.
Aporte: Disefiar un Sistema de Gestion del Talento Humano en la Direccion
Regional Norte del Servicio de Rentas Internas.

ARTICULOS
> Beer et al, de la Harvard Bussines School (1989)2 plantea un modelo en el

que se puede apreciar que los factores de situacion son la base y determinan
la superestructura; estos factores y los grupos de interés definen las politicas
de Capital Humano, midiéndose sus resultados mediante las cuatro “c”
compromiso, competencia, congruencia, y costos eficaces). Todo lo anterior
tiene consecuencias a largo plazo, como son: Bienestar Social e Individual y
Eficiencia Empresarial, retroalimentandose el sistema, a partir de Auditorias
de Recursos Humanos. (Beer, (1989))

> El modelo de (W. B. y. K. D. Werther, (1992), expresa que la administracion
de personal constituye un sistema de muchas actividades interdependientes,
donde practicamente todas las actividades influyen en una u otra més.
Se considera positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y
desafios, donde incluye al entorno como base para establecer el sistema y
ademas muestra a la auditoria como elemento de retroalimentacion y de
continuidad en la operacion de la Gestion de capital Humano.

> Harper y Lynch (1992) plantean un modelo de Gestioén de Capital Humano
fundamentado en que la organizacion requiere de Capital Humano en
determinada cantidad y calidad, precisamente, la Gestion de Capital Humano

permite satisfacer esta demanda, mediante la realizacion de un conjunto de

2Beer et al, de la Harvard Bussines School (1989)
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actividades que se inician con el inventario de personal y la evaluacion del
potencial humano. (Lynch, (1992)).

> ldalberto Chiavianato 1993 afirma que los subsistemas forman un proceso a
través del cual el Capital Humano es captado, aplicado, mantenido,
desarrollado y controlado por la organizacion ademas, son situacionales,
varian de acuerdo con la situacion y dependen de factores ambientales,
organizacionales, humanos, tecnologicos, etc. (I Chiavenato,1993.).

2.2. Bases Tedricas

2.2.1 Definicion y una vision general de los modelos de gestion de capital

humano.

Los modelos de gestion de capital humano es la inversion en dar
conocimientos, formacion e informacién da las personas; esta inversion permite
a la gente dar un mayor rendimiento y productividad en la economia moderna y
aprovecha el talento de las personas. (Becker, marzo 2002).

Se considera como una estrategia empresarial que destaca la importancia de la
relacion individual frente a las relaciones colectivas entre gestores o directivos y
trabajadores. La Gestion de Capital Humano se refiere a una actividad que
depende menos de las jerarquias, érdenes y mandatos, y sefiala la importancia
de una participacion activa de todos los trabajadores de la empresa.

Y para reafirmarlo aun mas cito a (Roos), 1988):“Creemos que el valor del
Capital Humano surge de la competencia, de la actitud y de la agilidad
intelectual”.

A la hora de aplicar la Gestion de Capital Humano, ha de tomarse una serie de
medidas, entre las que cabe destacar: el compromiso de los trabajadores con los
objetivos empresariales; el pago de salarios en funcién de la productividad de
cada trabajador; un trato justo a estos; una formacion profesional continuada y

vincular la politica de contratacién a otros aspectos relativos a la organizacion de
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la actividad como la produccion, el marketing y las ventas. Algunas empresas
llevan a cabo parte de estas medidas, pero son pocas las que las aplican todas
de forma simultanea. La aplicacion de estas medidas es independiente del

sector industrial al que pertenezca la empresa: asi como compaiias tan distintas

como IBM, Marks & Spencer y McDonalds aplican esta politica empresarial, al .

igual que varias empresas del sector publico.

La Administracion de Capital Humano (ACH), Es una especialidad que surgio
con el crecimiento de las organizaciones y con la complejidad de las tareas que
afrontaban, trata el adecuado aprovisionamiento, la aplicacién, el mantenimiento
y el desarrollo de las personas en las organizaciones

En realidad, es dificil separar a las personas de las organizaciones y viceversa.
Como asevera Chiavenato... No existen fronteras muy definidas entre lo que es
y lo que no es una organizacion, asi como no se puede exactamente trazar los
limites de influencia de cada persona en una organizacion. (I Chiavenato,
1993.)3

Seg(in este autor el enfoque sistémico en la Administracion de Capital Humano
puede desdoblarse en tres niveles de andlisis, descendiendo a categorias de

sistemas mas limitados.

Caracteristicas de los modelos de gestion de capital humano

o Atraer a personas capaces y competitivas.

o Dar oportunidades de capacitacion y educacion de acuerdo a las
competencias de cada puesto.

¢ Eliminar conflictos internos entre trabajadores

¢ Lagestion de personal no considera al talento humano por sus
conocimientos ni aptitudes.

¢ traer personal calificado.

3 Administracion de Capital Humano, (I Chiavenato, 1993.)
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Elevar el clima laboral.

Aumentar motivacion de los empleados.

Solucionar problemas sociales, econémicos y familiares.

Acelerar Ia atencién y mejorar los procesos.

Elevar eficiencia y efectividad dentro de la institucion.

Objetivos de los modelos de gestion de capital humano

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion.
¢ Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo.

¢ Desarroliar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
o Adminiétrar el cambio.

e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables.

Aspectos relacionados con la implementacion de los modelos de

gestion de capital humano

Existe una clara ausencia de modelos integrales de gestion del capital
humano. Las empresas utilizan herramientas parciales y aleatorias para
el gerenciamiento de las personas, divorciadas de la gestion de las relaciones
laborales y/o la gestion de la calidad, generalmente no cuantificadas en

sus efectos y sin retomo para los funcionarios.

Se presenta una clara resistencia de las direcciones a definirse por un
Modelo de Gestion, pese a los modemnos estudios y a las exitosas

experiencias a nivel mundial que muestran el positivo impacto que tiene
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sobre los resultados organizacionales, el manejo profesional del capital

humano desde una mirada sistémica. Deming (1989).

El factor sindicalizacion tiene una poderosa incidencia sobre la

implementacién de instrumentos de gestion y/o la posibilidad de volcarse a

Modelos de gestion integrales.

Modelos de gestion de capital humano

2.2.5.1 Modelo de Gestion de Capital Humano de Beery colaboradores
(1989).

Se desarrolld a partir de una concepcion estructurada en cuatro
politicas que abarcan la gestion de recursos humanos, concebida
como un sistema que integra todo lo relacionado con las personas, la
organizacion y su entorno laboral. En este modelo la influencia de los
empleados es considerada central y actiian sobre las restantes areas
o politicas. EI mapa del modelo desarrollado posee un gran valor
metodolégico para el diagndstico y proyeccion del sistema de GCH, a
través de preguntas claves, ayuda a cafacterizar cada uno de los
aspectos del modelo. La direccion estratégica junto a la filosofia de la
direccion juega un papel rector del sistema de GCH pero no
profundiza en los procesos de aprendizaje organizacional y esta

ausente la retroalimentacion.
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Figura N° 01: Modelo de Gestion de Capital Humano de Beer y
colaboradores.

SISTENA DE TRABAJO

g INFLUENCIA DE
LOS EMPLEADOS

y 3
-
—— | SISTEALAS DE
i FLUJO DE RR.HH. | RECOMPENSAS

Fuente: Beer1989.

2.2.5.2. Modelo de Gestién de Capital Humano de Idalberto Chiavenato

(1998)

Considera la GCH como un sistema que consta de cinco subsistemas
interdependientes, los cuales pueden desarrollarse en medidas
distintas y modificarse de acuerdo con la situacién imperante en
cuanto a factores ambientales, organizacionales, humanos vy
tecnologicos. Los subsistemas forman un proceso, los recursos
humanos son captados, aplicados, mantenidos y desarrollados y
controlados por la organizacién. La posibilidad de variar el alcance de
los subsistemas de acuerdo a la necesidad es el aporte fundamental
de este modelo; la flexibilidad se explica en la necesidad de
establecer para cada uno de ellos, politicas definidas que
condicionen el alcance de los objetivos y el desempefio de sus
funciones. Sin embargo la cualidad de gestionar los cambios
organizacionales en la dinamica de los subsistemas no queda

explicita.
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Figura N° 02: Modelo de gestién de capital humano de [dalberto Chiavenato.
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socialmente competitives ydealta | imbajo
responsables calidad i

Fuente: Idalberto Chiavenato 1998.

2.2.5.3. El Modelo de gestion de capital humano de Harper y Lynch,
(1992)

Presenta la descripcion de un grupo de actividades claves de la GRH
en funcion de la optimizacion de los mismos. La satisfaccion de la

demanda de recursos humanos para la organizacion, se inicia con el
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inventario del personal y la evaluacion del potencial humano y
culminan con la auditoria y el seguimiento a la optimizacion de los
recursos humanos. Todas las acti'vidades’ del modelo se interconectan
entre si, ademas considera la comunicacion y se aprecia su orientacion
con la estrategia empresarial pero sin profundizar en el rol de las

personas.

2.2.5.4, El modelo de gestion de capital humano de diagnéstico,
proyeccion y control de Cuesta (2005).
A partir del modelo de Beer modificado por Cuesta (1999) y.de otros
elementos, surge este modelo de GCH funcional, que también es
concebido por Cuesta (2005), e implica una tecnologia para llevarlo a
la practica organizacional.
En dicho modelo quedan concentradas todas las actividades clave de
gestion de capital humano en los cuatro subsistemas de gestion de
capital humano.
Flujo de recursos humanos: inventario de personal, seleccion de
personal, colocacion, evaluacion del desempefio, evaluacion del
potencial humano, promocién, democién, recolocacion.
Educacion y desarrollo: formacion, planes de carrera, planes de
comunicacion, organizaciéon que aprende, participacion, promocion,
desempefio de cargos y tareas.
Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e higiene
ocupacional, exigencias ergonomicas, optimizacion de plantillas,
perfiles de cargo.
Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de

reconocimiento social, sistemas de motivacion, etc.
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Figura N° 03: Modelo de gestion de capital humano de diagnéstico,

proyeccion y control.
FACTORES DE BASE 10 \ :
Comgterizaidn de Jts persents que ESTRATEGICA ;%EQQRE@MEN@
trabajan En_np:e'a&:r;
Culzyza orpaizacioeal ) ; D‘m"f‘
Mtractive da s organizatifn ) - o ‘S’l;‘;lil‘;ﬁ
1 EE}E}‘I“‘.II:: ;:i iam;euaé COMPETERCIAS .‘ Gelierno
i | ABORALES - j | Scietd
* SUBSISTEMAS Y POLITICAS DE GESTIGN DE RR.HEL
"h.;m&ltmmﬁumm
”_'j Educaciin y deserello de Jos Recwrsos Humssaos
i Sistemas d oo
| Coompeasatiéa abeeal
|
¥
P e e RESULTAZOS
| AUDITORIA O CONTROL Comgeoctia | T g
| " Compttersi %’DHQRHO
| e | Ccopears CONTROL DE
¢ X CM&s efioiay gncém:mmd del trabao, E GESTION
CONSECUENCIAS A LARGOPLAZO 2 -
{ Efcis y efiviencia de [ coprminativn ; Y
| Bispestay social b
ENTORSO ORGANTZACIONAL , /

Fuente: Cuesta Paredes (2005).

2.2.5.5 El modelo cubano de gestion integrada del capital humano,
desarrollado por Morales Cartaya (2009), muestra a las
competencias laborales y la idoneidad demostrada, como factor de

integracién interna entre el conjunto de 8 médulos y externa con la
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estrategia empresarial. Se elabor6 como resultado de una
investigacion del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social (MTSS),
que abarcd desde el afio 2003 hasta el 2005 y que involucrd a mas
de 3000 organizaciones, en la que se expresa la importancia de
aplicar-en cada organizacion su propio SGICH de acuerdo con sus
peculiaridades y necesidades para aportar al perfecCionamiento
continuo del modelo.

Hoy el sistema de gestion del capital humano se integra
organicamente al sistema de direccion y gestion empresarial, en el
Decreto 281 del 2007, dictado por el Consejo de Ministros, asi como
se regula por el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social (MTSS) en
sué disposiciones juridicas y se certifica por la norma cubana, NC
3001: 2007, Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano
(SGICH).

Figura N° 04: El modelo cubano de gestion integrada del capital
humano, desarrollado por Morales Cartaya 2009.

Aprendizaje Organizacional

..- el resultado det aprendizaje es la ~ Gggeézﬁt:cnir:;aes;pttal
creacion de Capital del Conocimiento

Capital Financiero
Aprendizaje de Clienth
Capital de Clientes

Capital Estructural

Capital Humano

Fuente: Morales Cartaya (2009)
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2.2.6.

Eficiencia.

Eficiencia tiene su origen en el término latino efficientia y refiere a la habilidad
de contar con algo o alguien para obtener un resultado. El concepto también

suele ser equiparado con el de fortaleza o el de accion.

Por ejemplo: “Demuestra tu eficiencia para hacer este trabajo y te quedaras
en la empresa’, ‘La eficiencia de este motor no puede ser discutida”, “Sin

eficiencia, la existencia de esta oficina no tiene sentido”.

La eficiencia, por lo tanto, esta vinculada a utilizar los medios disponibles de
manera racional para llegar a una meta. Se trata de la capacidad de alcanzar
un objetivo fijado con anterioridad en el menor tiempo posible y con el minimo

uso posible de los recursos, lo que supone una optimizacion.

Es posible encontrar la idea de eficiencia en distintos ambitos. En la fisica,
por ejemplo, la eficiencia tiene que ver con el vinculo entre la energia que se

invierte y la energia que se aprovecha en un procedimiento o en un sistema.

En economia, se habla de la eficiencia de Pareto (por Vilfredo Pareto) para
nombrar al estado que se alcanza cuando resulta imposible mejorar la

situacion del componente de un sistema sin atentar contra otros.

Principalmente el término hace referencia a aquellos recursos que se tienen
(humanos, tecnolégicos, financieros, fisicos, etc) para conseguir algo, la
forma en la que son utilizados y los resultados a los que se ha arribado,
cuanto mejor hayan sido aprovechados esos recursos mayor sera la

eficiencia en la forma de buscar dicha meta.
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* La eficiencia puede ser definida de una forma u otra de acuerdo a qué rubro
sea aplicada. Por ejemplo, si se la aplica a la administracién hace referencia
al uso de los recursos que son los medios de produccion que se tienen
disponibles y puede llegar a conocerse el nivel de eficiencia desarrollado a
través de la ecuacibn E=P/R (P= productos resultantes; R=recursos
utilizados).

Un error que suele cometerse es el de confundir el significado del término
eficiencia con el de eficacia, cuando en realidad ambos son sumamente
diferentes.

Mientras que la eficiencia implica una relacién positiva entre el uso de los
recursos del proyecto y los resultados conseguidos, la eficacia se refiere al
nivel de objetivos conseguidos en un determinado plazo, es decir a la
capacidad para conseguir aquello que un grupo se propone. Ser eficaces es
simplemente alcanzar la meta estipulada, sin importar el nivel de recursos
empleados.

Esto significa que se puede ser eficiente sin ser eficaz y viceversa, pero si se
re(inen ambos requisitos, estariamos ante un proyecto ideal: eficiente porque
se ha conseguido utilizando el minimo de recursos y eficaz porque no se ha

extendido en el plazo que nos habiamos propuesto.

Figura N°: Relacion entre Eficacia y Eficiencia
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Fuente: Elaboracion propia
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Comunicacion.

La comunicacion es el proceso mediante el cual se puede transmitir
informaciéon de una entidad a otra. Los procesos de comunicacién son
interacciones mediadas por signos entré al menos dos agentes que
comparten un mismo repertorio de los signos y tienen unas reglas semiéticas
comunes.

Tradicionalmente, la comunicacion se ha definido como "el intercambio de

sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de informacién mediante habla,

escritura u otro tipo de sefiales”. Todas las formas de comunicacién requieren

un emisor, un mensaje y un receptor destinado, pero el receptor no necesita
estar presente ni consciente del intento comunicativo por parte del emisor
para que el acto de comunicacion se realice. En el proceso comunicativo, la
informacion es incluida por el emisor en un paquete y canalizada hacia el
receptor a través del medio. Una vez recibido, el receptor decodifica el

mensaje y proporciona una respuesta.

Figura N°6: Comunicacion

MENSAJES 3

' 1
+Efectividad de la Organizacion en 2 comunicacién de la - L o--o
L} 1

estrategia y el aporte de cada colaborador en la misma.

sIndicadores del nivel de conocimiento, adhesidn e Que todos los integrantes de la Organi
impacto en la conducta a los mensajes claves. reciban emitan
M jes alineados a los objetivos de la misma.
SOPORTES ACTORES

3,

+Efectividad de todos los miembras
de la Organizacién como
comunicadores.

Efectividad de las herramientas: ® s

utilidad e interés de [a red de
medios.

i

R
]
v@

,,«

VECTORES DE

Mecanismos de
retroalimentacion, efectividad de GESTION C.l.

las reuniones y comunicaciones,
escritas.

|

sClaridad en el rol.

*Nivel de habilidades con las que
cuentan.

Fuente: Elaboracién Propia.
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2.2.8. Gestion Publica.
Gestion Publica es gestion con las limitaciones derivadas del caracter pablico del
cometido. Gestion refiere, segln el contexto, tanto una préactica (gestion con
minGscula) como un conjunto de disciplinas (Gestion con maylscula). Se
considera la gestion como practica y como disciplina, con particular atencion al
papel de la Economia.
2.281. Gestion como practica. Japon y la ltalia medieval.
En tanto que practica la gestion se define de diversas maneras: |
1a/ Creacion y mantenimiento de un medio laboral donde los
individuos, trabajando en grupos, puedan realizar misiones y
objetivos especificos (seglin un texto tipo, que no modelo, de
‘Management": el de Koontz et al, 1990).
2al Conseguir que las cosas se hagan a través de las personas
(“Gower Handbookon Management’, 1988, pag 12).
3a/ Coordinar y motivar a las personas de una organizacion para
conseguir unos
Objetivos (Milgrom y Roberts 1992, pag 25).
2210 Desempeiio.

La evaluacion del desempefio es la que permite la medicion del potencial
humano de cada empleado para determinar su potencial con respecto a un
puesto asi mismo fortalece el tratamiento del potencial humano como una
ventaja competitiva. '

Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de
participacion de todos los miembros de la organizacion segin los objetivos
organizacionales e individuales. (Chiavenato,2002),La valoracion del
desempefio es identificar, medir y gestionar el rendimiento de las personas
de una organizacién para el desarrollo tanto del empleado asi como el de la

empresa.
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Las organizaciones suelen realizar una valoracion del rendimiento confines:

Administrativos: (decisiones sobre las condiciones laborales de un

empleado, teniendo en cuenta las promociones y las recompensas).

Desarrollo: (decisiones sobre el fortalecimiento de las capacidades laborales

del empleado sin olvidar los consejos y la formacion).

2.2.10.1. Indicadores de Desempeiio

Porcentaje de ejecucidn del presupuesto.

Porcentaje de gasto en Recursos Humanos respecto de gasto
total.

Porcentaje de gasto corriente respecto de gasto total.

Porcentaje de producto-s entregados respecto de lo programado.
Porcentaje de compras de insumos efectuadas dentro del tiempo
programado.

Porcentaje de licitaciones adjudicadas respecto de licitaciones
totales.

Porcentaje de ingresos propios percibidos respecto de los
programados.

Porcentaje de subsidios asignados.

Porcentaje de familias pobres catastradas.

Porcentaje de normas de aviacion actualizadas.

2.210.2. Ventajas de Desempeiio.

Ventajas de valorar el desempefio.

Es de suma importancia conocer las ventajas de valorar el
desempefio debido a que con estas se debe de estimular al
empleado dandoselas a conocer para que este se motive y
conozca de que manera le ayudara el ser evaluado , las ventajas
del punto de vista del empleado y desde el punto de

Vista de la empresa son las siguientes;
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Desde el punto de vista del empleado.

La informacion sobre el desempefio obtenido es necesaria y

deseada por los empleados.
Satisfaccion
La satisfaccion es un estado del cerebro producido por una mayor o menor
optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes
regiones compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud
e inapetencia extrema.
Cuando la satisfaccion acompafia a la seguridad racional de haberse hecho
lo que estaba dentro del alcance de nuestro poder, con cierto grado de éxito.
Esta dinamica contribuye a sostener un estado armonioso dentro de lo que
es el funcionamiento mental.
La mayor o menor sensacion de satisfaccion, dependera de la optimizacion
del consumo energético que haga el cerebro. Cuanto mayor sea la capacidad
de neuro transmitir, mayor facilidad de lograr la sensacion de satisfaccion.
No se debe confuhdir la satisfaccion con la felicidad, aunque si es necesario
estar satisfechos para poder entender qué es la felicidad plena. La
insatisfaccion produce inquietud o sufrimiento. No obstante, dado que la
naturaleza del cerebro y la prioridad de la mente es la de establecer caminos
sinapticos que consuman lo menos posible, el hombre siempre tendera a ir
buscando mejores maneras de estar satisfecho, por lo que en su naturaleza
esta estar constantemente inquieto y en constante expectativa de peligro por
perder la poca 0o mucha satisfaccion que esté experimentando en su
presente, comprometiendo de esta manera el grado de felicidad final que se
obtiene. '
La falta de estimulo por lo cual moverse, actuar y pensar, procedentes de la
satisfaccion plena, solo aumenta el grado de inquietud por conservar ese
estado de consumo minimo el mayor tiempo posible. Cuando la parte

racional ha registrado por varias veces el ciclo satisfaccion - estado de
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plenitud y marca el objetivo de conseguir ese estado de forma indefinida con
el minimo esfuerzo posible. Es entonces cuando se necesitara de la
consecucion del estimulo adecuado para activar la motivacion que nos
permitira emplear la energia para movernos. En ocasiones la parte racional
puede entrar en conflicto: Si empleo energia pierdo el estado preferente; pero
puedo obtener aun mas opciones para sostener dicho estado, si acttio.
Cuando ese ciclo se ha realizado por muchas veces, se puede entrar en un
estado de apatia, pues la parte racional puede llegar a la conclusién de que
el esfuerzo invertido no merece la pena, sobre todo si hemos fracasado
muchas veces o cuando nos hemos acostumbrado a que alguien se moleste
por nosotros y en un momento dado ya no lo tenemos a mano, o no lo
logramos convencer.

No obstante, la mente que se retroalimenta con el beneficio ajeno establece
una excepcion a esta regla; a eso lo solemos llamar amor, y por conclusion,
se establece que el amor es necesario para entender y sostener la felicidad

plena.
Hipétesis
2.3.1. Hipotesis General.

La implementacion del Modelo de Gestion de Capital Humano influye
positivamente en el desempefio laboral en La Gerencia Sub Regional de
Churcampa.

Definicion de términos

2.4.1 Capital humano individual y capital humano organizativo
Son dos lineas fundamentales para crear este de talento: por una parte, debemos
seleccionar profesionales con capacidades, potencial de accidn y compromiso con

los objetivos de la organizacién. Y es aqui donde juega un papel fundamental la
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retencion del talento. La gestion del talento esta pensada para competir en los
mercados mas dificiles.
2.4.2 Capital Humano
Capital Humano significa: la disciplina que estudia las relaciones de las personas
en las organizaciones, la relacion mutua entre personas y organizaciones, las
causas y consecuencias de los cambios en ese ambito y la relacién con la
sociedad.
Recursos
Son los insumos en el proceso de produccién de la empresa, que pueden ser
tangibles o intangibles. Los recursos tangibles son los activos que se pueden ver
y contar, la capacidad de pedir dinero prestado, las condiciones de su planta, etc.
General- mente el valor de los recursos tangibles se establece a través de los
estados financieros. ‘
El valor estratégico de los recursos esta determinado por el grado en que'pueden
contribuir al desarrollo de capacidades y aptitudes centrales y, finalmente, al logro
. de una ventaja competitiva.
Debido a que son menos visibles, y mas dificiles de comprender o imitar,
generalmente se utilizan los recursos intangibles como base de las capacidades y
aptitudes centrales.
2.4.3 Talento Humano
Para las empresas del nuevo siglo, el capital ha dejado de ser el principal
recurso, el principio activo de las organizaciones der hoy es el talento humano,
también llamado “CAPITAL HUMANO". Tom Peters nos dice: el talento se ha
convertido en la base de la productividad de la empresa.
La gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo

objetivo es obtener la maxima creacién de valor para el accionista, el cliente, el

4 Extractado de Hilt;Hoskinsson: Administracion Estratégica: competitiva y conceptos de globalizacion, 1999,
Capitulo 3 El ambiente Interno: Recursos capacidades y aptitudes centrales,94-104.
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profesional y la sociedad. Se lleva a cabo a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de capacidades, compromisos y
actuacion en el entorno actual y futuro. Como vemos esto iba mucho mas alla de
la contratacion o formacion de un talento individual.
244  Objetivos de Recursos Humanos
La elaboracion e implementacion de los programas que el departamento
gestiona. Dentro de los que se contemplan con mas frecuencia y estan los de
seleccion de personal, formacion y politica salarial.
245  Relaciony Talento Humano
La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos,
estos son elemento que, administradores correctamente, le permitiran o le
facilitaran alcanzar sus objetivos.

Figura N° 07: El modelo Relacién y Talento Humano.

Modelo Integral de
Gestion del Talento Humano

*Roles de Posicién * Evaluacidén por fuentes
« Insumo para Seleccién B maltiples

« Evaluacién por 1 i« Rec ient

* Ajuste de perfiles compensa
- el L & Feedback

| - Planes de Capacitacién
«Planes de Carrera
«Planes de Sucesién _;

1
j Modelo de
jcompetencia;

fuowionilcoinadl - -Com ensaciun Fija por nivel
[ o« Modelo de Negocio . Estructuras Salanales mer-:pado de puesjmp v
i < Modelo Organizacional | [ - Remuneracién por «Compensaci6n variable por
f + Modelo Funcional ] Etapas de Desarrollo __competencias y resultados
— S—

Fuente: Elaboracion propia.
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24.17.

Eficiencia

Es la Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto
determinado' y eficiente es el ‘Competente, que rinde en su actividad’
(Velasco Regina [Méx. 1987]).

"Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles".
Aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de alli el

término eficiente.s

Gestion

La palabra gestion proviene dél Latin gestio. Este término hace la referencia
a la administracion de recursos, sea dentro de una institucion estatal o
privada, para alcanzar los objetivos propuestos por la misma. Para ello uno o
més individuos dirigen los proyectos laborales de ofras personas para poder
mejorar los resultadds, que de otra manera no podrian ser obtenidos.

ldentificacion de Variables.

> Implementacion del Modelo de Gestion de Capital Humano

> Desempefio Laboral

Real Academia Espafiola; http://www.rae.es/
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2.6 Definicion operativa de variables e indicadores.
Tabla N° 5: Variables e indicadores.

Hipétesis Variables Dimensiones Indicador Instrumento | ftem
- %objetivos logrados. )
-Grado de satisfaccion de los frabajadores.
Eficiencia -Grado de satisfaccion del jefe de personal a nivel estratégico. Cuestionario 1-5
VD -Meta presupuestal al 100% cumplida.
desempefio -Grado de satisfaccion de los usuarios.
La implementacion del laboral
Modelo de Gestién de Eficacia -% de recursos utilizados Cuestionario 6-8
Capital Humano influye
positivamente en el Satisfaccion laboral - Nivel de satisfaccion de trabajadores Cuestionario 9-13
desempefio laboral en
la Gerencia  Sub Comunicacion - Nivel de comunicacion Cuestionario 14-20
Regional de
Churcampa. Vi
Implementacion del | ESCALA DE MEDICION
Modelode | modelo de gestion de
gestionde | capital humano 0=NO Software
capital =

Fuente: Elaboracién propia.



3.1

3.2

3.3

CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Ambito de estudio

La investigacion se realizd para la Gerencia Sub Regional de Churcampa, es una
dependencia administrativa del Gobiemo Regional de Huancavelica, tienen la
responsabilidad de ejecutar, coordinar, difundir, promocionar, supervisar, apoyar y
asesorar las actividades relacionados con los servicios basicos, tales como

educacion salud.

Tipo de investigacion

La investigacion es aplicada, el tipo de estudio segun los objetivos e hipotesis
planteadas es de naturaleza descriptiva /explicativa, al estar clasificadas las variables
de estudio: Implementacion del Modelo de Gestion de Capital Humano y el
desempefio laboral en la Gerencia Sub Regional de Churcampa inicialmente de
forma descriptiva y después encontrando el nivel de influencia. También se ubica

dentro del tipo No experimental.

Nivel de investigacion.

El trabajo de investigacion tiene un nivel descriptivo explicativo, ya que explica el

comportamiento de una variable en funcion de otra; por ser estudios de causa-efecto



3.4

[9/

requieren control y debe cumplir otros criterios de causalidad. El control estadistico es
multivariado, a fin de descartar asociaciones aleatorias, casuales o espurias entre la

variable independiente y dependiente.

Método de investigacion.

Miinch y Angeles, (1990) exponen las reglas del método cientifico pianteando las
siguientes etapas:

e Formulacién precisa y especifica del problema.

e  Proponer hipétesis bien definidas y fundamentadas.

e  Someter a |a hipétesis a una contrastacion rigurosa.

e  No declarar verdadera una hiptesis hasta confirmarla satisfactoriamente.

e Analizar si la respuesta puede plantearse de otra forma.

Métodos Teodricos: permitira desarrollar una teoria sobre el objeto de
estudio, o sea, como podemos hacer una abstraccion de las
caracteristicas y relaciones del objeto que explico los fenémenos que

se investigan.

= Andlisis

= Sintesis

Métodos Empirico: Incluyen una serie de procedimientos practicos
sobre el objeto, que me permitid revelar las caracteristicas
fundamentales y las relaciones esenciales de este, que son accesibles
a la contemplacion sensorial, lo cual se fundamenta en la experiencia y

se expresa en un lenguaje determinado.

»  Encuesta

= Entrevista
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= Descriptivo

Métodos Estadistico Matematico: permitira a través de tablas y
calculos matematicos medir los resultados de los datos recopilados por

medio de los instrumentales aplicados.

Disefo de investigacién

Tipo y disefio de la investigacion

El tipo de estudio es no experimental, de tipo descriptivo causal - comparativa. El estudio es
descriptiva causal - comparativa porque el objetivo es analizar el comportamiento o variacion
de las variable del Modelo de Gestion de Capital Humano, en un periodo de tiempo

determinado. Se grafica de la siguiente manera:

. O B K o e e »B

Dénde:

A= Antes de Implementar el Modelo de Gestion de Capital Humano.

x = Implementacién del Modelo de Gestién de Capital Humano.

B = Después de Implementar el Modelo de Gestion de Capital Humano.
Poblacion, Muestra

El universo de la investigacion esté constituido por los 30 trabajadores de la Gerencia
Sub Regional de Churcampa, todos los trabajadores han sido considerados como

objeto de estudio para la presente investigacion.
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Parametros . Muestra

Poblacién \__“

En esta Gerencia Sub Regional de Churcampa se ha precisado la necesidad de

Estadigrafos

estudiar las Necesidades del Capital Humano alcanzada, la metodologia a seguir

consta de:

» A partir de una poblacion, determinar una muestra.

> Analizar la informacién de la muestra.

» Inferir los resultados de la muestra a la poblacion en estudio.
Estudiar una poblacién (censo), requiere muchos recursos (tiempo, costo, personal
especializado, materiales de apoyo, cuestionarios, comunicacién, capacitacion,
equipos, etc), Sin embargo en este estudio se justifica debido a la unidad de analisis
que alcanza a la Sub Gerencia de Churcampa es menor de 50 y se detalla a

continuacion;

Podemos expresar la formacion de estratos en la poblacion de la forma siguiente:
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POBLACION

{u, u, ...uy} Sedivide en L estratos

Upy Uy o Uy,

Uy Uyy . U L
21 *22 2N,
L 3N, =N

.................... h=1

Especificamente se utilizara el muestreo estratificado con ajuste proporcional el

cual consiste en asignar a cada estrato un

nimero de unidades muéstrales

- proporcional a su tamafio. Las 7 unidades de la muestra se- distribuyen

proporcionalmente a los tamafios de los estratos expresados en nimero de unidades.

Tabla N°3.1: Muestra Censal

Estratos Cantidad de

trabajadqres
Direccion de Administracion 9
Direccion de Planeamiento y Presupuesto 4
Direccion de Pre - inversién 4
Direccion de Asesoria Juridica 3
Direccion de Supervision y Liquidacion 5
Unidad de Infraestructura 5
Total 30

Fuente: Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Elaboracion propia
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Una vez obtenida la cantidad de muestra por cada estrato de la poblacion total, se

procedera a aplicar un cuestionario.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.7.1. Técnicas de recoleccion de datos

3.7.2.

El andlisis documental: También es denominado por algunos autores como el
andlisis de contenido, esta técnica se ufilizara para recoger informacién a partir

de un universo generado (produccion escrita).

Instrumento de recoleccion de datos

Para el desarrollo de este trabajo se utilizara como instrumento la entrevista, el
cuestionario y la observacion directa. Tamayo y Tamayo (1998) en cuanto a la
observacion directa nos dice: “es en la cual el investigador puede observar y
recoger datos mediante su propia observacion.” con respecto a ia entrevista la
define como: “la relacion directa establecida entre el investigador y su objeto de
estudio a través de individuos o grupos con el fin de obtener testimonios orales.”
En la entrevista se desea obtener la opinién del entrevistado con respecto al
estado actual del sistema, los objetivos de la investigacion los personales y los
procedimientos informales.

Existen varias técnicas e instrumentales para la recopilacion de datos que se
usan en las investigaciones cientificas. En este trabajo especificamente nos

referiremos a la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento.

A. Cuestionario de Encuesta

Es un formulario de preguntas y respuestas impreso, que los individuos
responden por si mismos, sirviendo como instrumento para obtener
informacion deseada, sobre todo a escala masiva, el mismo que estara
compuesto por preguntas previamente qube son significativas para la

investigacion y se aplicara a la muestra de las unidades de anélisis.
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3.8

3.9

Para evaluar la relacion del grado eficiencia se elaborara 2 cuestionarios de
encueta con sus respectivos items, con una opcion de respuesta de los
items polinomio, con una valorizacion de la escala de liket.

La escala de Liket consiste en un conjunto de items presentados en
Forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de
los sujetos a los que se administra. Es decir, se presenta cada
afirmacion y se pide al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de
los cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor
numérico. Asi, el sujeto obtiene una puntuacién total sumando las
puntuaciones obtenidos en relacion a todas las
afirmaciones.(Hernandez, y Cols.2010 p245)

Procedimiento de Recoleccion de Datos.

Primero se disefia los instrumentos de acuerdo las variables de estudio.
Después, se tiene que validar el instrumento a través de juicio de expertos
Luego se selecciona la unidad de anélisis donde aplicar el instrumento.
Finalmente, se aplica las encuestas correspondientes

Adicionaimente, se realiza entrevistas a los trabajadores.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Para fines del presente estudio se aplicaron los instrumentos mencionados en los
anexos, para el procesamiento de datos, ingresamos los datos recolectados a un
software que permita realizar operaciones estadisticas, para nuestro caso el Excel
2010, por ser un programa de facil manipulacion y por sus bondades para obtener
informacion estadistica.

Se aplicaron técnicas de estadistica descriptiva para cada uno de los items utilizando
la distribucion de frecuencias absolutas, y la frecuencia relativa para el analisis

porcentual que permitié evaluar las variables del presente estudio. Luego de la
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esquematizacion de los cuadros y graficos se incorporo la presentacion del andlisis e

interpretacion de la informacion obtenida.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Este capitulo nos permitira realizar la descripcion y anlisis de cada una de las variables de
estudio asi también las dimensiones planteados en las variables independiente y dependiente
del Modelo de Gestion de Capital Humano para mejorar la eficiencia del desemperio laboral
de la Gerencia Sub Regional de Churcampa, las mismas que fueron extraidos de las fichas

técnicas aplicadas a los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

4.1. Descripcion de los resultados por variable.

En las variables descriptivas se encontraron los siguientes resultados:

4.1.1. VARIABLE INDEPENDIENTE “Modelo de gestion de capital humano”,
El analisis del modelo de Gestion de capital humano se efectud en funcién del
estudio de los elementos tales como: modelo de gestién de capital humano,
efectividad en la practica de los documentos de Gestion, Sistema de
Informacion interna, nivel de desempefio laboral de los trabajadores y
satisfaccion de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.
Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las

frecuencias absolutas y porcentuales, ademas del analisis de los datos, para
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los cuales fue considerado el promedio total de cada una de las categorias de

respuestas. De igual forma, la informacion se ilustra a través de graficos

“estadisticos de barras con el propésito de visualizar con mayor objetividad,

facilidad y precisién de los resultados.

Tabla N° 4.1. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador del Modelo de Gestion de

Capital Humano.

Algunas| Casi
Nunca |CasiNunca| Veces | Siempre | Siempre

Pregunta| F % F % Fl% |F| % F %
1 28 | 93% | 2 | 7% o ]ow|O] 0% 0 | 0%

promedio| 28 |93% | 2 | 7% |0 [0%[0]| 0% 0 | 0%
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.1, se
determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa un 7% de los
encuestados opinan que casi nunca se utiliz un Modelo de Gestion de Capital
Humano, asimismo el 93% de los encuestados mencionaron que nunca se
utilizé un Modelo de Gestion de Capital Humano en la Gerencia Sub Regional

de Churcampa.

Grafico N° 4.1. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacién al indicador del Modelo de Gestion de

Capital Humano.
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MODELO DE GESTION DE CAPITAL HUMANO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.2. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador efectividad en la practica de los

documentos de Gestion.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta | F % F|l % |F % Fl % | F %
2 6 20% 13 | 43% | 5 17% 3 1 10% 3 10%
Promedio| 6 20% 13 | 43% | § 17% 3 ] 10% 3 10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.2, se
determiné que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 20% de los
encuestados opinan que nunca se utiliza de manera efectiva los documentos
de Gestion, sin embargo el 43% de los encuestados mencionaron que casi

nunca se utiliza efectivamente los documentos de Gestién.
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Grafico N° 4.2. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador efectividad en la practica de

los documentos de Gestion.

mNunca B CasiNunca ©iAlgunasVeces B CasiSiempre Siempre

EFECTIVIDAD EN LA PRACTICA
DE LOS DUCUMENTOS DE GESTI

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.3. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador del uso de los Sistemas de

Informacion interna.

Sl NO
Pregunta | F % F %
3 1 3.00% 29 97.00%
promedio | 1 3.00% 29 97.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.3, se
determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa nunca se utilizé un

sistema de Gestion de Capital Humano.

Grafico N° 4.3. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacién al indicador del uso de los Sistemas de

Informacién interna.
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Fuente: Elaboracién propia.

Tabla N° 4.4. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segtln nivel de
respuestas en relacion al indicador de la eficiencia del

Desemperfio Laboral de los Trabajadores.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta | F % F % | F % F % F %
4 2 7% 4 13% | 10| 34% 7 | 23% 7 23%
promedio| 2 7% 4 | 13% [10] 34% 7 [23% | 7 23%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.4, se
determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 2% de los
encuestados opinan que nunca hay eficiencia en el desempefio de sus
labores, sin embargo el 34% de los encuestados mencionaron que casi nunca

son eficientes en sus desempefios laborales.

Grafico N° 4.4. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segiin nivel de
respuestas en relacion al indicador de la eficiencia del

Desempefio Laboral de los Trabajadores.
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Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.5. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de
respuestas en relacion al indicador Satisfaccion de los

trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta] F | % Fl % |F| % Fl % | F %
5 0| 0% 1] 3% |19] 64% 6 [20% | 4 13%
promedio| 0 0% 1 3% |19 64% 6 | 20% | 4 13%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.5, se
determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 64% de los
encuestados opinan que algunas veces se sienten satisfechos con el trabajo
que realizan a diario, mientras que el 20% de los encuestados mencionaron

que casi siempre se sienten satisfechos con el trabajo que ellos realizan.
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Grafico N° 4.5. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de
respuestas en relacion al indicador Satisfaccién de los

trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.
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Fuente: Elaboracion propia.

4.1.2. VARIABLE DE ESTUDIO “Eficiencia y Eficacia”
El andlisis del nivel de eficiencia y eficacia en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa, se efectué en funcion del estudio de los elementos tales como:
optimizacién de los recursos en los procesos, definicion de los procesos, proceso de
llamamiento, seleccion y contratacion de Personal, Formacién y Capacitacion,
efectividad en los requerimientos solicitados y formacién profesional requerida para
cada Direccion, Transferencia Presupuestal del Estado, Formacién Profesional al

incorporase a la GSRCH.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las frecuencias
absolutas y porcentuales, ademas del anélisis de los datos, para los cuales fue

considerado el promedio total de cada una de las categorias de respuestas. De igual
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forma, la informacion se ilustra a través de graficos de barras con el propésito de

visualizar con mayor objetividad, facilidad y precision los resultados:

Tabla N° 4.6. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de respuestas

en relacion al indicador

de optimizacion de los recursos en los

procesos.
Algunas Casi
Nunca [CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % F % %
6 0 0% 11 7% |12 40% 6 | 20% 3% -
promedio| 0 0% 11 ] 37% [12] 40% 6 | 20% 3%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.6, se

determiné que en la Gerencia Sub Regional de Churcampaeld0% de los

encuestados opinan que algunas veces se optimizan los recursos en la

realizacion de los procesos, mientras que el 35% de los encuestados

mencionaron que casi nunca se optimizan los recursos en la realizacion de los

Procesos.

Grafico N° 4.6. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

respuestas en relacion al indicador optimizacion de los

recursos en los procesos.
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Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.7. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seglin nivel de

respuestas en relacion al indicador de definicion de los

procesos.
Sl NO
Pregunta | F % F %
7 12 40% 18 60%
promedio |12 40% 18 60%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.7, se
determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampael60% de los
encuestados opinan que no estan bien definidos los procesos dentro de la
Gerencia Sub Regional de Churcampa, por el contrario el 40% afirma que los

procesos no estan bien definidos.

Grafico N° 4.7. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador definicion de los

procesos.
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Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.8. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de
respuestas en relaciébn al indicador de proceso de

llamamiento, seleccion y contratacion de Personal.

Algunas Casi

Nunca [CasiNunca| Veces Siempre Siempre

Pregunta| F % F % |F % F % F

%

8 0 0% 2 7% | 18| 60% 7 [23% | 3

10%

promedio| 0 0% 2 7% |18 ] 60% 7 | 23% | 3

10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.8 %,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 60% de los
encuestados opinan que algunas veces se utiliza el proceso de llamamiento,
Seleccion y Contratacion de Personal, mientras queun23% afirma que casi
siempre se utiliza el proceso de llamamiento, Seleccién y Contratacion de

Personal en la Gerencia Sub Regional de Churcampa
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Grafico N° 4.8. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador de proceso de

llamamiento, seleccion y contratacion de Personal.
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Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.9. Distribuciéon de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

respuestas en relacion al indicador de Formacién y Capacitacion

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta | F % F % F % Fl % F %
9 2| % 5 | 17% [ 15] 50% 4 [13% | 4 13%
promedio| 2 | 7% 5 | 17% | 15| 50% 4 | 13% | 4 13%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.9 %,
se determin6 que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 50% de los
encuestados opinan que algunas veces se ejecuta de forma integral la
Formacion y Capacitacion, sin embargo un 17% afirma que casi nunca de

ejecuta de forma integral la Formacion y Capacitacion.
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Grafico N° 4.9. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de

respuestas en relacion al indicador Formacion vy

Capacitacion.
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Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.10. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de

respuestas en relacion al indicador de formacion profesional

requerida.
Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % F % F %
10 0] 0% 8 | 26% | 12| 40% 5 [17% | 5 17%
promedio| 0 | 0% 8 | 26% | 12| 40% 5 | 17% ] 5 17%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.10,
se determin6 que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 40% de los

encuestados opinan que algunas veces la formacion profesional requerida es
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la adecuada, sin embargo el 26% afirma que casi nunca la formacién

profesional es la adecuada.

Grafico N° 4.10. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de

respuestas en relacion al indicador formacién profesional

requerida.
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Fuente: Elaboracién propia.

Tabla N° 4.11. Distribucién de las frecuencias y porcentéjes segun nivel de

respuestas en relacion al

Presupuestal del Estado. -

indicador ‘de Transferencia

Sl NO
Pregunta | F % F %
11 10 33% 20 67%
promedio |10 33% 20 67%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.11,

se determin6 que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 63% de los
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encuestados opinan no estan de acuerdo con la Transferencia Presupuestal,

)

por &i conirario & 33% mo esta de acuerdo con ia ransierencia Fresupuesial.

Grafico N° 4.11. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seglin nivel de

respiiestas  en  relacion  al  indicador Transferencia

Presupuestal del Estado.
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Fuente: Elaboracion propia.
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respuestas en relacion al indicador de requerimientos

solicitados.
Algunas Casi -
Nunca |CasiNuncal Veces Siempre Siempre
Pregunta| F | % Fl % [F| % Fl% | F %
12 21 1% 8 | 27% |17 ]| 56% 2 | 7% | 1 3%
promedio| 2 | 7% 8 | 21% {17] 56% | 2 | 7% | 1 3%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.12,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 56% de los
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encuestados opinan que algunas veces los requerimientos solicitados son

7% afirma Gue Casi nunca 105 requenimientos
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solicitados son efectivos.

Grafico N° 4.12. Distribucion de las frecuencias y porcentajes sequn nivel de
respuestas en relacién al indicador efectividad en los
requerimientos solicitados.
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Fuente: Elaboracion propia.

respuestas en relacion al indicador de formacion profesional
al incorporarse.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Pregunta | F % F % | F % Fl % F %
13 51 17% [ 10 [ 33% | 8] 27% | 6 |20% | 1 3%
promedio] 5 | 17% | 10 | 33% | 8| 27% | 6 | 20% | 1 3%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
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De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4,13,
& deleiming Gue &n 1a Gerencia Sub Regional de uuumcuupa &l 33% de 105
encuestados opinan que casi nunca fue la adecuada su formacién laboral al
incorporase a su centro de trabajo por el contrario el 27% afirma que algunas

vez fue adecuado.

Grafico N° 4.13. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de

TESPUSSias en ieiation & indicaaor Tormacio G profesional ai
incorporarse.
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Fuente: Elaboracidn propia.

41.3. VYARIABLE DE ESTUDIC “Gatisfaccién dedos Trab
El analisis del nivel Satisfaccion de los trabajadores en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa, se efectudé en funcion del estudio de los elementos tales como:

requerimientos solicitados esperados, Ambiente adecuado, y materiales adecuados.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las frecuencias
absolutas y porcentuales, ademas del andlisis de los datos, para los cuales fue
considerado el promedio total de cada una de las categorias de respuestas. De igual
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forma, la informacion se ilustra a través de graficos de barras con el propésito de

visualizar con mayor objetividad, facilidad y precision los resultados:

Tabla N° 4.14. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seg(n nivel de

respuestas en relacién al indicador de requerimientos

solicitados esperados.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Preguntal F | % | F | % |F| % | F| % %
14 2| 7% | 10 | 33% [12] 40% | 3 | 10% 10%
promedio} 2 | 7% 10 | 33% |12 ] 40% 3 | 10% 10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.14,

se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 7% de los

encuesfados opinan que nunca fue la adecuada la respuesta de los

requerimientos fue lo esperado, por otro lado el 40% afirma que casi nunca las

respuesta de los requerimientos solicitados es lo adecuado.

Grafico N° 4.14. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seglin nivel de

respuestas en relacion al indicador requerimientos solicitados

esperados
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Fuente: Elaboracién propia.

Tabla N° 4.15. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacién al indicador ambiente Adecuado para

el desempefio de sus labores.

SI NO

Pregunta | F % F %
15 11 37% 19 | 63%
promedio |11 37% 19 63%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.15,
se determiné que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 37% de los
encuestados opinan que el ambiente donde desempefian sus labores es Ia si
es la adecuada por el contrario el 60% confirma que el ambiente no es
adecuado.

Grafico N° 4.15. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segtin nivel de
respuestas en relacion al indicador ambiente Adecuado para
el desempefio de sus labores.
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Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.16. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador utilizacion de materiales.

Sl NO
Pregunta | F % F %
16 12 40% 18 60%
promedic |12 40% 18 60%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.16,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 40% de los
encuestados que los materiales si son los adecuados para el desempefio de
sus labores es la adecuada por el contrario el 60% confirma que los materiales
no son los adecuados para el desempefio de sus funciones.

Grafico N° 4.16. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segln nivei de
respuestas en relacion al indicador ambiente Adecuado para
el desempefio de sus labores.
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Fuente: Elaboracion propia.

414. VARIABLE DE ESTUDIO “Comunicacion”
El analisis del nivel Satisfaccion de los trabajadores en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa, se efectud en funcidon del estudio de los elementos tales como:
comunicacion efectiva con tus compafieros de frabajo, comunicacién entre las
diferentes &reas, comunicacion con tu jefe, comunicacion con el Gerente Sub
Regional.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las frecuencias
absolutas y porcentuales, ademéas del analisis de los datos, para los cuales fue
considerado el promedio fotal de cada una de las categorias de respuestas. De igual
forma, la informacion se ilustra a través de graficos de barras con el propésito de
visualizar con mayor objetividad, facilidad y precision los resultados:
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Tabla N° 4.17. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacidn al indicador de comunicacién efectiva con

tus comparieros de trabajo.

Nolo S, Si, no estoy
creo | A medias | bastante] mucho seguro/

Pregunta | F | % | F | % | F] % | F|{% | F | %

17 3 110% 17 |57%| 4 113%| 5 [17%] 1 | 3%
promedio | 3 110%] 17 |57%| 4 [13%[ 5 |17%| 1 | 3%

Fuente; Encuesta aplicada a los Trabaiadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.17,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 17% de los
encuestados opinan que la comunicacion interna entre compafieros de trabajo
es efectiva, por otro lado el 57% afirma que la comunicacion entre compafieros

de trabajo es a medias dentro de la Gerencia Sub regional de Churcampa.

Grafico N° 4.17. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador comunicacion efectiva
con tus compafieros de frabajo.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 4.18. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seglin nivel de

respuestas en relacion al indicador de nivel de Com

con las diferentes areas.

o vam i

~ 3

unicacion

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % % %
18 0| 0% 3 1 10% {211 73% | 3 | 10% 7%
promedio} 0 | 0% 3 1 10% |21 73% | 3 | 10% 7%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.18,

se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 3% de los

encuestados opinan que casi siempre ia comunicacion es efeciiva, por ofro

lado el 73% afirma que algunas veces la comunicacion es efectiva.

Grafico N° 4.18. Distribucion de las frecuencias v porcentajes seglin nivel de

respuestas en relacion al indicador del nivel de comunicacion

entre las diferentes areas.
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Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla N° 4.19. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador de nivel de Comunicacion

con los jefes.

Algunas Casi
Nunca |CasiNuncaj Veces Siempre Siempre
Pregunta! F % F % | F % F % F %
19 31 10% 9 [ 30% f10] 33% | 5 J17% | 3 10%
promedio] 3 | 10% 9 | 30% |10 33% 5 | 17% | 3 10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.19,
se determin6 que en la Gerencia Sub Regional de Churcampael10% de los
encuesiados opinan que siempre la comunicacién es efectiva con su Jefe, por
otro lado el 33% afirma que algunas veces la comunicacion es efectiva es
efectiva con los jefes o Directores Sub Regionales.

Grafico N° 4.19. Distribucién de fas frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador del nivel de

Comunicacion con 10s j

Comunicacién con los Directores Sub
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Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla N° 4.19. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segiin nivel de
respuestas en relacion al indicador de nivel de Comunicacidn

con los jefes.

Algunas Casi
Nunca |[CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % F % %
19 31 10% 9 | 30% {10] 33% | 5 | 17% | 3 10%
promedio| 3 | 10% 9 | 30% {10 33% 5 [ 17% | 3 10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.19,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 10% de los
encuesiados opinan que siempre la comunicacién es efectiva con su Jefe, por
otro lado el 33% afirma que algunas veces la comunicacion es efectiva es
efectiva con los jefes o Directores Sub Regionales.

Grafico N° 4.19. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador del nivel de

Comunicacion con los jefes.

Comunicacién con los Directores Sub Regionales ¢,
Siempre 10%
10%

Casi Stempre -~
17% 5

Algunas Veces
. 33%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 4.20. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de

con El Gerente Sub Regional de Churcampa.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Pregunta] F % F % | F % F % F %
20 6| 21% | 19 [ e6% | 2| 7% 1 3% [ 1 3%
promediol 6 | 21% | 19 | 66% | 2 7% 1 1 3% | 1 3%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.20,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 21% de los
encuestados opinan gque nunca ia comunicacién es efectiva con el Gerente
Sub Regional de Churcampa, por otro lado el 66% afirma que casi nunca la
comunicacion es efectiva con el Gerente Sub Regional de Churcampa.

Grafico N° 4.20. Distribucién de las frecuencias y porcentajes seglin nivel de
respuestas en relacibn al indicador del nivel de

ti Gerente Sub Regional de Churcampa.

Comunicacion con el Gerente - GSRH

Casi Siempre Sier:\pre Nunca
3% 21%
T —

Algunas Veces 3%
7% -

‘Casi_N'{.’mca e
66%."

Fuente: Elaboracion propia.
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Post Evaluacion

4.1.21. VARIABLE INDEPENDIENTE “Modelo de Gestion de Capital

Humano”.

El analisis del Modelo De Gestion De Capital Humano se efectud en
funcién del estudio de los elementos tales como: Modelo de Gestion
de Capital Humano, efectividad en la practica de los documentos de
Gestion, Sistema de Informacidn intema, Nivel de Desempefic Laboral
de los Trabajadores y satisfaccion de los trabajadores de la Gerencia
Sub Regional de Churcampa.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las
frecuencias absolutas y porcentuales, ademas del analisis de los
datos, para los cuales fue considerado el promedio total de cada una
de las categorias de respuestas. De igual forma, la informacién se
ilustra a través de gréficos estadisticos de barras con el propésito de

visualizar con mayor objetividad, facilidad y precision de los resultados.

Tabla N° 4.21 Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

respuestas en relacién al indicador del Modelo de Gestion de

Algunas| Casi
Nunca |CasiNunca| Veces | Siempre | Siempre

Pregunta| F | % Fl % |[Fl%|F| % F 1%

1

0 0%

1

3%

4

13%

21 7%

23

7%

promedio

0 0%

1

3%

4

13%

21 7%

23

77%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.21,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa un 13% de los
encuestados opinaron que aigunas veces se utiliza un Modeio de Gestion de
Capital Humano, sin embargo el 77% de los encuestados mencionaron que
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siempre se utiliza un Modelo de Gestion de Capital Humano en la Gerencia
Sub Regional de Churcampa.

Grafico N° 4.21. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

respuestas en relacidn al indicador del Modelo de Gestion de
Capital Humano,

i

Munca Casi Nunca Algunas
0% 3% . Veces

I 13%

I TEL

Casi
@B Siempre
aamcacasachey 7%
; ,,

] .

1 Siempre

Voo 77%

\’~

MODELQ DE GESTION DE CAPITAL HUMANG ’

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.22. Distribucibn de las frecuencias y porcentajes segln nivel de

respuestas en relacion al indicador efectividad en la préctica de

los documentos de Gestion.
Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % F % F %
2 01 0% 2 | 6% [ 3] 10% | 20 |67% | 5 17%
Promedio] o | 0% 2 | 6% [ 3] 10% | 20 [67% | 5 17%
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.22,

se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 17% de los
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encuestados opinan que siempre se utiliza de manera efectiva los documentos
de Gestibn, sin embargo e 67% de 105 encuestados onaron que casi

siempre se utiliza efectivamente los documentos de Gestion.

Grafico N° 4.22. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segtn nivel de
respuestas en relacion al indicador efectividad en la préctica de los

documentos de Gestion.
Nunca Casi Nunca
0% . ..., ——_b% Algunas Veces
" “Siempre | ‘ 10%

!
i
H

“Casi Sie;npre
L 67%

EFECTIVIDAD EN LA PRACTICA DE LOS DUCUMENTOS DE GESTION

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla N° 4.23, Distribucion de las
respuestas en relacion al indicador del uso de Ios Sistemas de

Informacioén interna.

Sl NO
Pregunta | F % E %
3 25 97% 5 3%
promedio |25 97% 5 3%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

87



De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.23,

se determind gue en la Gerencia Sub Regional de Churcampa si se utiliza un
sistema de Gestion de Capital Humano- sistema de informacién interna.
Grafico N° 4.23. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seaun nivel de

respuestas en relacién al indicador del uso de los Sistemas de

informacion interna.

Gt

uso de los Sistemas de
Informacion interna.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.24. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador de la eficiencia del

Desempefic Laboral de los Trabajadores.

JE

Algunas Casi

Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre

Pregunta| F % F % | F % Fl % F %
4 1 3% 2 7% | 1 3% 6 | 20% | 20 67%
promedio| 1 3% 2 7% | 1 3% 6 | 20% | 20 67%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
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De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.24,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Chiurcampa i 20% de 10s
encuestados opinan que casi siempre hay eficiencia en el desempefio de sus
labores, sin embargo el 67% de los encuestados mencionaron que siempre

son eficientes en sus desempefios laborales.

Grafico N° 4.24. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacidn al indicado

Desempefio Laboral de los Trabajadores.

' Eficiencia del Nunca

Casi Nunca pAlgunas X
Desempefio 3%, % Veces !
'~ Laboraldelos .- -~~~ [ ‘ 3% Casi
Trabajadores 3 . Siempre |
} \‘uﬂ 20%
j CA
h 4
: i Siempre

Vo 67%

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla N° 4.25. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador Satisfaccion de los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Algunas Casi
Nunca |CasiNuncaj Veces Siempre Siempre
Pregunta| r % F % | F % F % F %
5 2 1 6% 0 | 0% {84 27% | 15 {50% | 5 17%
promedio| 2 | 6% 0 | 0% | 8] 2% | 15 | 50% | 5 17%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
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De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.25,

L

se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa et 27% de los
encuestados opinan que algunas veces se sienten satisfechos con el trabajo
que realizan a diario, mientras que el 50% de los encuestados mencionaron
que casi siempre se sienten satisfechos con el trabajo que ellos realizan.

Grafico N° 4.25. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respusstas en relacion al indicador Satisfaccidon de los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.
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Fuente: Elaboracion propia.
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VARIABLE DE ESTUDIO “Eficiencia y Eficacia”

:ﬁa

El anélisis del nivel de eficiencia y eficacia en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa, se efectud en funcién del estudio de los elementos tales como:
optimizacion de los recursos en los procesos, definicion de los procesos,
proceso de llamamiento, seleccion y contratacién de Personal, Formacion y
Capacitacion, efectividad en los requerimientos solicitados y formacion
profesional requerida para cada Direccion, Transferencia Presupuestal del
Estado, Formacién Profesional al incorporase a la GSRCH.
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Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las
frecuencias absolutas y porcentuaies, ademas del analisis de 10s datos, para
los cuales fue considerado el promedio total de cada una de las categorias de
respuestas. De igual forma, la informacion se ilustra a través de gréficos de
barras con el propdsito de visualizar con mayor objetividad, facilidad y

precision los resultados;

Alo indes H £ H + Vs H A
Tabla N° 4.28. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel d

respuestas en relacién al indicador de optimizacion de los

recursos en los procesos.

Algunas Casi

Nunca |CasiNuncal Veces Siempre Siempre

Preguntal F % F % | F % F %

%

6 {o| 0% | 2 7% |8 27% | 11 |36% ] 9

30%

promedio} 0 | 0% 2 | 7% | 8 2% | 11 {3%%| 9

30%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.26,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 36% de los
encuestados opinan que siempre se optimizan ios recursos en ia reaiizacion de
los procesos, mientras que el 30% de los encuestados mencionaron que
siempre se optimizan los recursos en la realizacion de los procesos.

Grafico N° 4.26. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segn nivel de
respuestas en relacion at indicador optimizacion de los recursos
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Optimizacién de los Recursos

3 Nunca {3CasiNunca =~ Algunas Veces
1 Casi Siempre 3 Siempre
0% 7%
L 30% | ?

3%

Fuente: Elaboracion propia.

. o e
¢ las frecuencias y porcentajes seglin nivel de

respuestas en relaciéon al indicador de definicion de los

procesos.
Sl NO
Pregunta | F % F %
27 21 70% 9 30%
promedio |21 70% 9 30%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resuitados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.27,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 30% de los
encuestados opinan gque no estan bien definidos los procesos dentro de fa
Gerencia Sub Regional de Churcampa, por el contrario el 70% afirma que los

procesos estan bien definidos.
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Grafico N° 4.27. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segn nivel de

o~
i

/4]

P T P o~ PR Pe-ey -~ : S w A EmiA e o - ~
respuestas en relacién al indicador aefinicion de o

procesos.

Definicion de los

Procesos

respuestas en relacion al indicador de proceso de

llamamiento, seleccidn y contratacion de Personal.

Algunas Casi
Nunca |[CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % F % F %
8 0] 0% 2 | 7% |8 27% | 14 | 46% | 8 20%
promedio| 0 | 0% 2 | ™% | 8] 27% | 14 |46% | 8 20%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.28,
se determiné que en la Gerencia Sub Regional de Churcampael27% de los
encuestados opinan que algunas veces se utiiiza ei proceso de liamamiento,
Seleccion y Contratacidn de Personal, mientras que un 46% afirma que casi
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siempre se utiliza el proceso de llamamiento, Seleccién y Contratacion de

e e sl I ate ]

. i fm MPa Al O ile
refsonadi 8N 1d beiendia olio

Grafico N° 4.28. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de
respuestas en relacion al indicador de proceso de llamamiento,
seleccion y contratacion de Personal.

" FORMACION Y CAPACITACION INTEGRAL
; Siempre Nunca CasiNunca
20% 0% 7% Algunas
-~ Veces
- 27%

£

Casi
- Slempre
46% -

respuestas en relacién al indicador de Formacion y Capacitacion

Algunas Casi

Nunca |CasiNunca{ Veces Siempre Siempre

Pregunta| F % F % | F % F i %

%

9 1 3% 3 10% | 7 23% 16 154% 1 3

10%

promedio| 1 3% 3 [ 10% | 7| 23% | 16 | 54% | 3

10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.2
%, se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 23% de

ios encuestados opinan que aigunas veces se ejecuia de forma integrai fa
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Formacion y Capacitacion, sin embargo un 54% afirma que casi siempre se

Grafico N° 4.29. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

respuestas en relacibn al indicador Formacion v

Capacitacion.

" FORMACION Y CAPACITACION INTEGRAL

Siempre Nunca i Nunca
0% 3% q0%

Algunas
" Veces
; 23%

Fuente: Elaboracion propia.
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respuestas en relacion al indicador de formacién profesional

requerida.

Algunas Casi
Siempre Siempre

Nunca |CasiNunca] Veces

Pregunta | F % F % | F % % F %
10 1 3% 3| 10% J17] 57% 5 |17% | 4 13%
promedio] 1 3% 3 | 10% |17] 51% 5 | 17% | 4 13%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a ios resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.30,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 13% de los
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encuestados opinan que casi siempre la formacion profesional requerida es la

_-Im/ ~fl

B e Py T Mo mierm eabacsien i b e e ram o o
adecuada, if % afirma que algunas veces nunca la

profesional es la adecuada.

Grafico N° 4.30. Distribucién de las frecuencias v porcentajes segun nivel de

respuestas en relacién al indicador formacion profesional
requerida.

Formacidn Profesional Requerida para cada

Area.
' Siempre Nunca
13%

-

Casi Nunca

- :

. Casi Siempre
17%

Algunas
| Veces
57%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 4.31. Distribucién de tas frecuencias y porcentajes segln nivel de

respuestas en relacion al indicador de Transferencia
Presupuestal del Estado.

S NO
Pregunta | F % F %
11 10 33% 20 67%
promedio | 10 33% 20 67%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
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De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.31,
se& determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 50% de 1os

encuestados opinan no estan de acuerdo con la Transferencia Presupuestal,
por el contrario el 50% que si estd de acuerdo con la transferencia

Presupuestal.

respuestas en refacion al indicador de requerimientos

solicitados.
Algunas Casi
Nunca |CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % | F % F| % F %
12 1 3% 5 | 17% | 1 3% 6 | 17% | 17 51%
promedio| 1 3% 5 | 17% | 1 3% 6 | 17% | 17 51%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
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De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.32,

o~ - -~

se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa &l 17% ds 105
encuestados opinan que casi nunca los requerimientos solicitados son
efectivos, sin embargo el 57% afirma que siempre los requerimientos

solicitados son efectivos.

Grafico N° 4.32. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacié

requerimientos solicitados.
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Tabla N° 4.33. Distribucién de las frecuencias y porcentaies seglin nivel de
respuestas en relacién al indicador de formacion profesional al
incorporarse.

Algunas Casi
Nunca |[CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % F % F % F %
13 2| 7% 8 {27% [ 9] 30% | 11 }3%| 0 0%
promedio| 2 | 7% 8 | 2% | 9| 30% | 11 |36% ]| o 0%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
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se getermind que en la Gerencia Sub Regional de Chun
encuestados opinan que algunas veces fue la adecuada su formacion laboral
al incorporase a su centro de trabajo por el contrario el 36% afirma que casi

siempre vez fue adecuado.

Grafico N° 4.33. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de

incorporarse.

'FORMACION PROFESIONAL
DE INCORPORACION "
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30%

Fuente: Elaboracidn propia.

DE ESTUDIO “Satisfaccion de los Trabajadores”

El analisis del nivel Satisfaccion de los frabajadores en la Gerencia Sub
Regional de Churcampa, se efectud en funcion del estudio de los elementos
tales como: requerimientos solicitados esperados, Ambiente adecuado, y

materiales adecuados.

I n i
Los resultados obtenido

frecuencias absolutas y porcentuales, ademas del analisis de los datos, para
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los cuales fue considerado el promedio total de cada una de las categorias de
respuestas. De igual forma, la informacion se ilustra a través de graficos de
barras con el proposito de visualizar con mayor objetividad, facilidad y

precision los resultados:

Tabla N° 4.34. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador de requerimientos

RS
soticitados esperados

A(ﬁf

Algunas Casi

Nunca. |CasiNunca| Veces Siempre Siempre

Pregunta| r % F % | F % Fl % F

%

14 1 3% 5 1 17% | 7| 23% 14 1 47% | 3

10%

promedio| 1 3% 5 | 7% | 7| 23% | 14 | 41% | 3

10%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en {a Tabla N° 4.34,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 23% de los
encuestados opinan aigunas veces fue ia adecuada ia respuesta de ios
requerimientos fue lo esperado, por otro lado el 47% afirma que casi siempre
las respuesta de los requerimientos solicitados es lo adecuado.

Grafico N° 4.34. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador requerimientos soficitados

gsperados
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Fuente: Elaboracion propia.

Pindrib sl £ al da
Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel ds

respuestas en relacion al indicador ambiente Adecuado para

el desempefio de sus labores.

8 NO
Pregunta | F % F %
15 12 40% 18 60%
promedio |12 40% 18 60%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.35,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 40% de los
encuestados opinan que el ambiente donde desempefian sus fabores es la
adecuada por el contrario el 60% confirma que el ambiente no es adecuado.
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Grafico N° 4.36. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

PO .y Ry I tmmedam mwnalal -~ ol ar ol m wn e
i relacion al indicador ambiente Adecuado para

eld

Ambiente en el desempefiio de sus
Labores

esempefio de sus labores.

Fuente: Elaboracion propia.

abla N° 4.16. Distribucidn de las frecuencias y porcentajes segiin nivel de

respuestas en relacion al indicador utilizacion de materiales.

Si NO
Pregunia | F % F %
16 16 53% 14 47%
promedio |16 53% 14 47%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.
De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.16,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 47% de los
encuestados que los materiales no son los adecuados para el desempefio de
sus labores es la adecuada por el contrario el 53% confirma que los materiales
si son los adecuados para el desemperio de sus funciones.
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Grafico N° 4.36. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

respuestas en relacidn al indicador ambiente Adecuadio para
el desempefio de sus labores.
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El analisis del nivel Satisfaccion de los trabajadores en la Gerencia Sub
Regional de Churcampa, se efectué en funcion del estudio de los elementos
tales como: comunicacion efectiva con fus compaferos de trabajo,
comunicacion entre las diferentes &reas, comunicacién con tu jefe,
comunicacion con el Gerente Sub Regional.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las
frecuencias absolutas y porcentuales, ademas del andlisis de los datos, para
i0s cuales fue considerado ei promedio total de cada una de ias caiegorias de
respuestas. De igual forma, la informacion se ilustra a través de graficos de
barras con el propésito de visualizar con mayor objetividad, facilidad y
precision los resultados:
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Tabla N° 4.37. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seguin nivel de
ion at indicador de comunicacion efectiva

5
con tus compafieros de trabajo.

Nolo Si, Si, no estoy
creo | A medias | bastante! mucho seguro/

Pregunta | F | % | F| % |F| % | F| %

%

3%

E
17 1 13% | 11 [37%] 14 147%] 3 |10%] 1
promedio {1 3% |11 |37%|14 [47%[3 [10%] 1

3%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.37,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 37% de los
encuestados opinan que la comunicacién interna entre comparieros de trabajo
es efectiva a medias, por ofro lado el 47% afirma que la comunicacion entre
compafieros de frabajo es bastante dentro de la Gerencia Sub regional de
Churcampa,

Grafico N° 4.37. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segln nivel de
respuestas en relacion al indicador comunicacion efectiva
con tus comparieros de trabajo.

" Noestoy

" segurofs. —__ Comunicacidninterna
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Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 4.38. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seg(m nivel de

smmmiimndan mm pedeniin ) bedlaadan de mhiml Ae Pamesimisaniie

IUO}JU\'U\U\) Ui l\llu\livll Ul ulumuuvn THE (H \JVIIIUIIIW\)IVII

con las diferentes areas.

- Algunas Casi
Nunca |CasiNuncal Veces Siempre Siempre
Pregunta| F % F % F % F % F %
18 0 0% 4 1 13% |10} 33% | 14 [47% | 2 7%
promedio| 0 | 0% 4 | 13% |10} 33% | 14 | 13% | 2 %

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.38,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 33% de los
encuestados opinan que aigunas veces ia comunicacion es efectiva, por oiro
lado el 47% afirma que casi siempre veces la comunicacion es efectiva.

Grafico N° 4.38. Distribucion de las frecuencias v porcentajes seqgiin nivel de
respuestas en relacion al indicador del nivel de comunicacion
entre las diferentes areas.

Comunicacidénentre diferentes areas

siempre
Pre— Nunga

o ~. o R
7% T— 055 /_Cm Nt{l’\Cu
- -

13%
——

Algunas Veces
35%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 4.39. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de

P e Lo Lo T T

ivel de Comiuinicacion

ey

sy b e fomomtdhom b lpm ol aal pu
respuestas en relacion al indicador ae

con los jefes.

Algunas Casi
Nunca |CasiNunca| Veces Siempre Siempre
Prequnta| F % F % F % F % F %

19 1 3% 4 | 14% | 9| 30% 1 3% | 15 50%

promedio] 1| 3% | 4 [ 14% 9| 30% | 1 | 3% | 15 50%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 4.39,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 30% de los
encuestados opinan que aigunas veces ia comunicacion es efectiva con su
Jefe, por otro lado el 50% afirma que fa comunicacion siempre es efectiva con
los jefes o Directores Sub Regionales.

Grafico N° 4.39. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacion al indicador del nivel de

Comunicacion con ios j

Comunicacion con los Directores Sub
Regionales
Munca
3% /,,.Casi Nunca
(17—

. Siempre
50%

Algunas Veces )
307 {

Casi Siempre

3%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 4.40. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segln nivel de

respuestas en relacidn al indicador de nivel de Comunicacion
con El Gerente Sub Regional de Churcampa.
Algunas Casi
Nunca |CasiNunca] Veces Siempre Siempre
Preguntal F % F % | F % F % F %
20 1 3% 4 | 14% 1 9| 30% 4 1 13% | 12 40%
promedio| 1 3% 4 | 14% | 9| 30% 4 | 13% | 12 40%

Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabia N° 4.40,
se determind que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa el 30% de los

encuestados opinan que casi siempre ia comunicacion es efeciiva con ei
Gerente Sub Regional de Churcampa, por otro lado el 40% afirma que siempre
la comunicacion es efectiva con el Gerente Sub Regional de Churcampa

Grafico N° 4.20. Distribucion de las frecuencias y porcentajes seguin nivel de

respuestas en relacion al indicador del nivel de Comunicacion

con Ei Gerent

Comunicacién con el GSRH
,‘41;1;:3 Casi Munta

e 145

- Siampre |
403 §

Algunas Veces
30%

Fuente: Elaboracién propia.
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4.2,

Variables de la Hipotesis General

Las escalas planteadas en cada una de las fichas técnicas aplicadas en la

presente investigacion sobre la variable dependiente e independiente se

~ realizaron en dos etapas, un antes (Pre Test 0 Ex ante), y un después (Post Test

0 ex post) y para cada uno de las dimensiones, con la escala y puntaje como se
detalla a continuacion:

Para el andlisis de Ia variable dependiente, se ha planteado las siguientes

dimensiones con sus respectivos items:

Dimensién| =5 items
Dimension Il =8 ftems
Dimensién lll = 3 items

Dimension IV =4 items
TOTAL =20 items

Escala de medicién (Escala de likert)

1=NUNCA

2= CASINUNCA

3 = ALGUNAS VECES

4= CASI SIEMPRE

5 = SIEMPRE

De la ficha técnica de encuesta realizado para esta variable, se obtuvo un
resumen por IV dimensiones en conformidad a los resultados obtenidos y

tabulados la misma que se detalla en el resultados de aplicacion de encuesta
Pre Test de la variable dependiente y resultados de aplicacién de encuesta

Post Test de la variable dependiente.
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9

Tabla 5: Resultados de la aplicacion de la encuesta de pre test de la muestra, respecto a la
variable Independiente “Modelo de Gestién de Capital Humano®

i

i
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Fuente: Elaboracion Propia.

109



9.

Tabla 6: Resultados de la aplicacion de la encuesta de post test de la muestra, respecto ala

variable independiente “Modelo de Gestion de Capital Humano®.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Tabla N° 7 Resultados de la aplicacion de la encuesta de pre test y post test de la muestra,

respecto a la variable Independiente “Modelo de Gestion de Capital Humano”

Modelo de Gestidon de Capital Humano

VARIABLE
] . DI O DIk G2 Dird 03 DIN 04
DIMIENSIO | Eficiencia
N de las Satisfaccid | Comunicac

PUNTAIE TOTAL

actividades

n laboral i

PRE | POS HE
9 4 5 6 B8 28
8 8 6 6 6 8 32
10 | 11 6 G 5 o a3
12 | 14 5 5 5 8 34
11 | 10 6 g 5 7 35
o B8 & & 3 10 32
9 10 4 7 B8 9 34
o 10 2 4 9 9 34
10 | 10 3 ri 9 10 36
10 | 10 3 7 7 11 32
10 | 13 3 3 6 10 a5
12 | 14 5 7 7 =] ag
8 13 4 8 1¢ | 10 a7
7 12 5 8 10 | 10 22
10 | 11 6 8 B 9 35
10 | 10 5 8 7 10 32
12 | 11 3 5 6 o 36
10 8 iq 18 5 5 6 8 as 39
8 i3 13 17 | a 6 5 e 20 45
B8 12 11 13 4q 6 6 8 29 39
5 11 10 15 4 6 5 11 25 43
i1 o g 15 3 5 5 11 28 40
11 11 10 16 4 £=3 =3 10 30 43
9 10 8 i5 4 6 5 11 26 42
7 10 12 15 5] 7 5 10 30 42
7 8 g 13 aq 6 6 8 26 35
10 | 12 11 13 3 6 5 7 25 38
& 7 10 13 4 & 7 7 27 33
& 8 =) 13 a4 5 6 & 25 32
g 10 9 11 4 aq 6 6 28 31
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4.3

4.3.1

4.3.2

Validacion de Hipétesis

Datos
Para validar las hipotesis de nuestro problema de investigacién nos centraremos

en la hipotesis general, la misma que veremos la variacion de los datos que
tiene la variable dependiente es decir, que debido a la implementacién del
modelo de gestion de capital humano se mejora el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Supuestos
Las diferencias que se observan forman la muestra censal de la poblacién de
diferencias con distribucion normal que podrian ser generadas bajo las mismas

circunstancias.

4.3.3 Planteamiento de Hipétesis:
Hipétesis General
La implementacion del Modelo de Gestion de Capital Humano influye
positivamente en el desempefio laboral en La Gerencia Sub Regional de
Churcampa.
En esta hipotesis se pretende saber si es posible concluir que la
implementacion de un m&ielo de gestion de Capital Humano influye de
manera positiva en el desempefio laboral, por tanto la media del grupo de pre
test deberia ser menor que la media del grupo post test.

Por lo que se plantea:
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Ho: la media del grupo de pre test deberia ser mayor igual que la media del

grupo post test  Ho: gy = 40, = i — 1y 20

Ha: la media del grupo de pre test deberia ser menor que la media del grupo

posttest  Hai gy <ty = g — pp <0
4.3.4 Estadistica de Prueba

T . . v x 0
La estadistica de prueba se obtiene mediante la ecuacion £ =-"—==———

(r —=1)sg +(n = U)si
ny+np —2

Donde: s =
4.3.4 Regla de Decision
Nivel de Significancia o = 0.05

Como la hipotesis es una prueba de una cola, entonces los valores criticos

para « = 0.05 quedara definido como se muestra en la siguiente figura:

llustracion 1: Distribucion del Nivel de Significancia

—1.68595446 o t
S — ~——— —
Region de rechazo Regién de no rechazo
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Se aprecia que los valores criticos son de ¢ = — 1.68595446

4.3.5

Para realizar la prueba de la hipétesis, utilizaremos la distribucion “t" de

Student con m,+n,—2=20+20-2 = n,+n,—-2=38grados de

libertad.

Se trabajara con un nivel de significacion: a =5% =0.05y un nivel de
confianzade 1—a =1-5%=95%=0.95

Los valores criticos de ¢, para a =0.05, 38 grados de libertad, para una

prueba de una sola cola, determinado mediante formula computacional del

EXCELS se tiene:  =,_gos =95 =t =ty 975 = —1.68595446

Se rechaza Ho a menos que ¢ >—-1.6859544¢

calculado

Calculo de la Estadistica de Prueba
De la férmula planteada se procede a determinar los valores
correspondientes:

Tabla 8: Estadisticos de grupo de validacion de hipétesis

Puntaje

Valores Error tip. de la
N Media Desviacion tip. media
_ PreTest 20 4,76 ,538
Post Test ’ 20 3,73 ,352

Sformula DISTR.T.INV(0.1,38)
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X, = 31.00; X, =41.00; ny =20; n, =20; S, =4.76; S, =3.73;

(20 -1)4.76)" + (20-1)3.73)
20+20-2

=18.28

Hallando sf, =

Xy =% )=0
Reemplazando valores en? = (——)—

== B1-41) 7.4181
\/18.28+18.28 =i==r

20 20

Por lo tanto, se rechaza Ho, porque la T calculada es -7.4181 y esté en la

region de rechazo y se concluye que existe evidencias para aprobar la Ha.

4.4. Discusion

Como la Ha yy <pp. = p, — u, <0, corresponde a la Hipbtesis de la

investigacion, es decir a que la media del grupo de pre test deberia ser menor que

la media del grupo post test, por lo que es posible indicar que existe indicios

suficientes para aprobar Ha.

EL factor mas importante dentro de una organizacién es el capital humano, es por

ello que las organizaciones deben poner mucha atencién en las capacitaciones y

actualizaciones de su personal. En el caso de uso de gestion tecnolégico ya que es

imprescindible por los constantes cambios que se presentan dentro de la

organizacion.
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CONCLUSIONES

Después de realizar la prueba de hipétesis, se concluye que la implementacién del
Sistema de Gestién de Capital Humano influye positivamente en un 10% respecto al

variable dependiente desempefio laboral.

Las competencias requeridas en las direcciones de las &reas de la Gerencia Sub
Regional de Churcampa son las competencias de logro, accion, ayuda, servicio y de

influencia.

Los procesos llevados en las areas de la Gerencia Sub Regional de Churcampa son

de planeacion, organizacion, direccion y control.
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RECOMENDACIONES

- Para que el sistema de gestién de Capital Humano logre sus objetivos necesita una
meta clara, que genere un plan de accién, establecer cronogramas, prioridades,

monitorear, evaluar y refroalimentarse.

Es necesario realizar una concientizacion a los Gerentes, Directores y trabajadores de
las instituciones publicas referente a la gran importancia de la utilizacion de los
sistemas de los Modelos de Gestion Capital Humano, ello debido a que se ha

encontrado que no utilizan ningin modelo de Gestion.

- Por otra parte, es necesario que a las instituciones publicas asignen mas presupuesto
a estos proyectos de implementaciones de Tecnologias de Informacion vy
comunicaciones, para de esa manera se pueda ser competitiva y se tenga que brindar
un mejor servicio a sus trabajadores y a la poblacién en general.
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ARTICULO CIENTIFICO

“MODELO DE GESTION DE CAPITAL HUMANO Y LA EFICIENCIA DE LA
GESTION EN LA GERENCIA SUB REGIONAL DE CHURCAMPA”

MANAGEMENT MODEL OF HUMAN CAPITAL AND EFFICIENCY OF THE MANAGEMENT
IN SUB REGIONAL DE CHURCAMPA

RESUMEN

La presente tesis titulada: “Modelo de Gestion de Capital Humano y la Eficiencia de
Gestion en la Gerencia Sub Regional de Churcampa”, se realizé con la finalidad de
responder al problema, ;de qué manera la implementacion del Modelo de gestion de
capital humano influye en el desempefio laboral en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa? ; La misma que tuvo como objetivo: Determinar de qué manera el Modelo de
gestion de capital humano, influye en el desempefio laboral en la Gerencia de Sub Regional
de Churcampa. En cuanto a la hipétesis, a su vez, se contrastd que la implementacion del
Modelo de Gestion de Capital Humano influye positivamente en el desempefio laboral en La
Gerencia Sub Regional de Churcampa.

En el estudio se aplicd un disefio descriptivo tipo descriptivo causal - comparativa, esta
investigacién estudia la construccion de dos grupos, un antes y después la misma que nos
permitira conocer los efectos que causa los sistemas de informacién en el &mbito de
aplicacion de la presente investigacion. Se utilizd como instrumento de recoleccion de
datos, La Técnica de la encuesta, con pre test y post test, para describir ambos estados de
la presente investigacion.

En consecuencia la implementacion del Sistema de Gestion de Capitél Humano influye
positivamente en un 10% respecto al variable dependiente desempefio laboral, Las
competencias requeridas en las direcciones de las areas de la Gerencia Sub Regional de

Churcampa son las competencias de logro, accion, ayuda, servicio y de influencia.
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Es necesario realizar una concientizacion a los Gerentes, Directores y trabajadores de las
instituciones publicas referente a la gran importancia de la utilizacién de los sistemas de los
Modelos de Gestion Capital Humano, ello debido a que se ha encontrado que no utilizan

ningin modelo de Gestion.

Palabras claves: Modelo de Gestion de Capital Humano y Eficiencia.

ABSTRACT

This thesis entitled " Model of Human Capital Management and Efficiency of Management at
the Regional Sub Management Churcampa " was performed in order to respond to the
problem, how the implementation of the management model of human capital influences work
performance in the Sub Regional management Churcampa, the Same that aimed: Determine
how the model human capital management influences job performance in the Management of
Sub Regional Churcampa. As hypothesized, in turn chelates implementation of the Model
Human Capital Management contrasted positively influences job performance in Sub Regional
ManagementChurcampa.

The study applied a descriptive causal descriptive design type - comparative, this research
studies the construction of two groups before and after it as we learn the effects caused by
information systems in the scope of the present investigation. Was used as an instrument of
data collection, the survey technique with pre test and post test, to describe both stages of this
investigation.

Consequently, the implementation of the System of Human Capital Management influences
positively by 10% with respect to the dependent variable job performance, competencies
required in the directions of the areas of Sub Regional Management competencies are
Churcampa achievement, action, support service and influence.

An awareness is required to Managers, Directors and workers regarding the importance of
using the systems of the Human Capital Management Models public institutions, because it
has been found that do not use any management model.

Key Words: Model of Human Capital Management and Efficiency.
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INTRODUCCION:

El progresivo desarrollo moderno, tanto en el ambito social como econémico y la consiguiente
complejidad de las relaciones comerciales e industriales, han cambiado las formas de
competencia empresarial, ya que el talento humano y su gestién se convierten en una de las

principales fuentes de ventaja competitiva sostenible en la sociedad.

La gestion de capital humano es describir el valor del conocimiento, habilidades, experiencia,
capacidades y competencias de su fuerza de trabajo. Los programas para definir puestos,

valorarlos, reclutar seleccionar y contratar al mejor y méas brillante talento disponible.

El Modelo de Gestion de capital humano significa también trabajo en equipo, comunicacién
asertiva, liderazgo proactivo, capacidad para generar nuevas ideas creativas e innovadoras
de todos los miembros de la organizacién. Otro elemento importante de la gestion del talento

humano es contar con personal motivado y satisfecho.

El trabajo de investigacion pretende determinar el grado de importancia la Gestién del Modelo
de Capital Humano para mejorar la eficiencia de Gestion y de esta manera disefiar un modelo

de Gestién del Capital Humano de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

El objetivo general planteado fue “Determinar de qué manera el Modelo de gestion de
capital humano influye en el desempefio laboral de! personal en la Gerencia de Sub Regional
de Churcampa.”

Los capitulos del presente estudio estan distribuidos de la siguiente manera:

En el capitulo | se desarrolla el planteamiento del problema que atafie a la investigacion,

conteniendo la formulacién del problema, formulacién de los objetivos y justificacion.

En el capitulo Il se organiza el Marco tedrico, Antecedentes, bases teoricas, hipotesis y

variables de estudio.

En el capitulo Ill se presenta la metodologia de la investigacién, el ambito de estudio, el Tipo

de investigacion, el nivel de Investigacion, el método de Investigacion, el disefio de
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Investigacion, la poblacion, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el

procedimiento de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y anélisis de datos.

En el capitulo IV se presenta los Resultados y la discusion por cada uno de las hipétesis, en

base a sus respectivos indicadores que miden las variables de estudio.

Finalmente, se declaran las Conclusiones y Recomendaciones, Referencias Bibliograficas,

articulo de investigacion y los Anexos.

RESULTADOS:

Después'de realizar la prueba de hipétesis, se concluye ‘que la implementacion del Sistema de
Gestion de Capital Humano influye positivamente en un 10% respecto al variable dependiente

desempeiio laboral.

ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE “Modelo de Gestion de Capital
Humano después de la implementacion del Modelo.

El analisis del Modelo De Gestion De Capital Humano se efectud en funcion del estudio de los
elementos tales como: Modelo de Gestion de Capital Humano, efectividad en la practica de los
documentos de Gestion, Sistema de Informacion interna, Nivel de Desempefio Laboral de los
Trabajadores y satisfaccion de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las frecuencias absolutas y
porcentuales, ademas del andlisis de los datos, para los cuales fue considerado el promedio total de
cada una de las categorias de respuestas. De igual forma, la informacion se ilustra a través de
graficos estadisticos de barras con el propésito de visualizar con mayor objetividad, facilidad y

precision de los resultados.

Tabla N° 4.21 Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun nivel de
respuestas en relacién al indicador del Modelo de Gestion de

Capital Humano después de la Implementacion del Modelo.
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Algunas| Casi
Nunca |CasiNunca| Veces | Siempre | Siempre

Pregunta | F % F % |Fl% [F| % F 1%
1 0 0% 1 3% | 4 [13%f{ 2] 7% 23 | 77%

promedio | 0 0% 1 3% | 4 113%| 2] 7% | 23 [ 77%
Fuente: Encuesta aplicada a los Trabajadores. '

De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la Tabla N° 1, se
determiné que en la Gerencia Sub Regional de Churcampa un 13% de los
encuestados opinaron que algunas veces se utiliza un Modelo de Gestion de
Capital Humano, sin embargo el 77% de los encuestados mencionaron que
siempre se utiliza un Modelo de Gestion de Capital Humano en la Gerencia

Sub Regional de Churcampa.

Grafico N° 1. Distribucién de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador del Modelo de Gestion de

Capital Humano.

Nunca Casi Nunca Algunas
0% 3% Veces

: M\“‘\\ 13%  casi

“ Siempre
- - 7%

MODELO DE GESTION DE CAPITAL HUMANO

Fuente: Elaboracion propia.



Figura N°9: Estructura de la Gestion del Capital Humano.

Fuente: Elaboracion propia.
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DISCUSION
Como la Ha: 14y < it = pty — - <0, corresponde a la Hipotesis de la investigacion, es

decir a que la media del grupo de pre test deberia ser menor que la media del grupo post test,
por lo que es posible indicar que existe indicios suficientes para aprobar Ha.

EL factor mas importante dentro de una organizacion es el capital humano, es por ello que las
organizaciones deben poner mucha atencion en las capacitaciones y actualizaciones de su
personal. En el caso de uso de gestién tecnolégico ya que es imprescindible por los

constantes cambios que se presentan dentro de la organizacién.
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Investigacion, la poblacion, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el

procedimiento de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y anélisis de datos.

En el capitulo IV se presenta los Resultados y la discusion por cada uno de las hipbtesis, en

base a sus respectivos indicadores que miden las variables de estudio.

Finalmente, se declaran las Conclusiones y Recomendaciones, Referencias Bibliogréficas,

articulo de investigacion y los Anexos.

RESULTADOS:

Después de realizar fa prueba de hipétesis, se concluye que la implementacion del Sistema de
Gestion de Capital Humano influye positivamente en un 10% respecto al variable dependiente

desempefio laboral.

ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE “Modelo de Gestion de Capital

Humano después de la implementacion del Modelo.

El analisis del Modelo De Gestion De Capital Humano se efectudé en funcion del estudio de los
elementos tales como: Modelo de Gestion de Capital Humano, efectividad en la practica de los
documentos de Gestion, Sistema de Informacion interna, Nivel de Desempefio Laboral de los
Trabajadores y satisfaccion de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Los resultados obtenidos se representan en cuadros que reflejan las frecuencias absolutas y
porcentuales, ademas del andlisis de los datos, para los cuales fue considerado el promedio total de
cada una de las categorias de respuestas. De igual forma, la informacién se ilustra a través de
graficos estadisticos de barras con el propdsito de visualizar con mayor objetividad, facilidad y

precision de los resultados.

Tabla N° 1 Distribucion de las frecuencias y porcentajes segin nivel de
respuestas en relacion al indicador del Modelo de Gestion de

Capital Humano después de la Implementacion del Modelo.
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integrando los procesos de Recursos Humanos siendo participes en el cumplimiento de los
objetivos estratégicos institucionales.

VISION

Ser un modelo de gestién y deéarrollo del capital humano, que brinde servicios de calidad a
su cliente interno, demostrando eficacia y transparencia en todos sus procesos, manteniendo

los valores establecidos.
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1

Figura N°9: Estructura de la Gestion del Capital Humano.
Fuente: Elaboracion propia.
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ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO Y LA PLANEACION ESTRATEGICA

Las organizaciones utilizan la planeacion estratégica para establecer los objetivos basicos y

para desarrollar planes generales que les permitan alcanzarlos. La planeacion de los

Capitales Humanos se relaciona con la planeacion estratégica de principio a fin del proceso.

Al principio la planeacién de Capital humano aporta una serie de datos para formular la

estrategia, en términos de lo que seria posible, es decir si se cuenta con los tipos y las

cantidades de personas necesarios para aplicar una estrategia dada.

Figura N° 10: Relacion entre el proceso de la Gestidén del Capital Humano y la Planeacién

Estratégica.
Fuente: Elaboracion propia.
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PLANEACION DEL CAPITAL HUMANO
Para realizar la planeacion de Capital humano: es necesario seguir un proceso sistematico
cuyos elementos fundamentales son:
v" Pronosticar la demanda de Capital humano.
v' Analizar la oferta.
v' Equilibrar las consideraciones de oferta y demanda.
Cada factor necesita un especial cuidado ya que esto ayudara a cumplir de manera eficiente

los requerimientos de personal.

v" Pronosticar la demanda del capital humano y el tipo de personas necesarias para

cumplir los objetivos de la organizacién. Esto es mas un arte que una ciencia ya que
proporciona aproximaciones inexactas en lugar de resultados absolutos. El entorno
siempre cambiante de las organizaciones contribuye a este problema. Existen dos
enfoques para el prondstico de recursos humanos: cualitativo y cuantitativo. Al
concentrarse en las necesidades de recursos humanos la naturaleza del pronéstico
es principalmente cuantitativo. ‘
Los enfoques cuantitativos de pronéstico pueden emplear modelos analiticos
elaborados. El enfoque cuantitativo es menos elaborado trata de reconciliar los
intereses, capacidades y aspiraciones de los empleados individuales con las
necesidades actuales y futuras del personal de una organizacion.

v Analizar la oferta a medida que las organizaciones planean el futuro, los
planificadores estratégicos deben reconocer que las decisiones de planeacion
estrategica afecta a y son afectadas por, las funciones de recursos humanos y estas

repercuten en aquellas.

v' Equilibrar las consideraciones de oferta y demanda en la planeacién de recursos
humanos desempefia un papel sustancial el estudio de la demanda para asegurar
que se disponga devlas cantidades y tipos adecuados de empleados, a fin de poder

- instrumentar planes de negocios. Por otra parte la oferta permite identificar el tipo de
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profesionales que requiere para desarrollar las capacidades organizacionales sobe
las cuales sera posible crear estrategias futuras.

La planeacion del Capital humano es un proceso sistematico que abarca el
pronéstico de la demanda de mano de obra, el desarrollo de anlisis de la oferta y el
equilibrio entre las consideraciones de la oferta y las de la demanda. Conciliar la
oferta con la demanda exige diversas actividades, incluyendo reclutamiento interno y

externo.

Figura N°11.-Esquema de la Gestién de Capital Humano aplicado a la Gerencia
Sub Regional de Churcampa.
Fuente: Elaboracién propia.
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1. MANUAL DE CARGOS
La realizacion del manual de cargos, es la principal responsabilidad del
departamento de recursos humanos, es por esto necesario realizar un anélisis de

puestos en el Servicio de la Gerencia Sub Regional de Churcampa para empezar

con la aplicacion de un modelo de gestion del capital humano.

Figura N° 12: Disefio de Manual de Cargos
Fuente: Administracion de Recursos Humanos BOHLANDER,George; SNELL,Scott;
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Si bien los analistas de los puestos seran las personas del departamento de
recursos humanos, es indispensable la cooperacion de los funcionarios, jefes
departamentales y directivos de la institucién de los departamentos cuyos puestos

analizan, ya que son la principal fuente de informacion sobre los puestos.

CLASIFICACIONES DE PUESTOS

La descripcion del puesto es una definicion escrita de un puesto y de los tipos de
obligaciones que incluye el mismo. Estas descripciones de puestos son valiosas para
los empleados y para la organizacion, ya que desde el punto de vista de los
empleados, se puede conocer sus obligaciones y recordarles los resultados que se
espera que logren. Las descripciones por escrito-le pueden servir como base para
reducir malos entendidos entre jefes y subordinados respecto a los requerirhientos
del puesto. Las descripciones de puestos contienen tres partes: el nombre del
puesto, la parte de identificacion y una seccion de obligaciones o funciones
esenciales del puesto, al redactar estas descripciones es esencial utilizar enunciados

concisos, directos y sencillos, se deben eliminar las palabras y frases innecesarias.

DISENO DE PUESTOS

El disefio de puestos es la estructuracion de las competencias con el objetivo de mejorar

la eficiencia de la organizacion y la satisfaccion laboral de los empleados.
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Figura N°13 :Disefio de seleccion de puestos.
Fuente: Elaboracién propia
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Para mejorar los procesos internos, es indispensable realizar un analisis y-descripcion
de puestos, para identificar si existen falencias o si es necesario un nuevo disefio de
puestos en la organizacion, ya que permitira identificar las necesidades de los
funcionarios y esto a su vez beneficia la calidad del servicio, asi como la eficiencia de los
empleados.

VALORACION DE PUESTOS

Las organizaciones determinan formalmente el valor de los puestos, mediante el

proceso de valoracion de puestos La valoracién de puestos es un proceso que permite
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comparar los cargos para ubicarlos en un orden de clases una “estructura de cargos”,
que sirvan de base a un sistema de remuneraciones.
METODO DE VALORACION NUMERICA DE FACTORES O METODO DE PUNTOS

El sistema de puntos permite valorar en forma cuantitativa un puesto en base a los
factores o elementos compensables que lo constituyen, los esfuerzos, habilidades y
condiciones de trabajo que un puesto requiere. El nimero de factores compensables que
emplea una organizacion depende de la naturaleza de esta y de los puestos por evaluar,
Una vez sefialados los factores compensables, se les asignan pesos especificos de
acuerdo con la importancia relativa para la organizacion.

El sistema de puntos es el mas idéneo, requiere de la aplicacion de un manual de puntos,
que contiene una descripcidn de los factores compensables y los grados en que estos
factores pueden existir en los puestos. Asi mismo el manual indicara la cantidad de
puntos que se asignan a cada factor y a cada uno de los grados en los que estos se
dividen. Este método es considerado uno de los mas usados en el mundo por su mayor

objetividad.

CRITERIOS PARA LA SELECCION Y DESCRIPCION DE FACTORES

Los factores deben tener relacion con la mision y visién institucional.
De ser posible, los factores deben ser comunes a todos los puestos.

Seleccionar un minimo de 5 factores y un maximo de 7.

DN N NN

Es conveniente analizar si las condiciones de trabajo son diferentes entre los grupos

ocupacionales.

AN

Evitar duplicaciones de factores.
v" Una vez seleccionados los factores se debe describir el concepto de cada uno de

ellos para que todos puedan interpretarlo de la misma manera.

131



EJEMPLO DE SELECCION DE FACTORES DE SERVICIO

Educacién
Experiencia
Responsabilidad
Complejidad

AN NI NN

Capacidad de Analisis

EJEMPLO DE DESCRIPCION DE FACTORES

Educacion

El factor Educacion valora los conocimientos académicos necesarios para ejercer con
efectividad las responsabilidades de un puesto y alcanzar los resultados previstos. La
Educacion es adquirida mediante estudios formales.

Experiencia

Este factor valora la experiencia de trabajo necesaria para que un empleado pueda
desempefiar el cargo sin dificultad. Involucra el tiempo de entrenamiento obtenido en el
desempeiio de otros cargos similares que capacitan a una persona. Son conocimientos
de tipo practico que se adquieren a fravés de la ejecucidn de actividades. Este factor se
valora en funcidn de los afios de experiencia.

Responsabilidad

Este factor valora las responsabilidades del puesto respecto a los resultados que debe
lograr, el cuidado y discrecién necesarios en el desempefio del cargo como el manejo
responsable de las herramientas que se utilizan dentro de la institucion. Considera
también, la responsabilidad en la toma de decisiones que pueden afectar a: la
generacion, servicio al cliente; a la administracién de recursos; y, a la proteccién de

informacion de naturaleza confidencial.
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EJEMPLO DE PONDERACION DE FACTORES
FACTORES PONDERACION

Educacion 30
Experiencia 10
Responsabilidad 20
Complejidad 20

Capacidad de analisis 20

Total 100
FORMACION Y DESARROLLO

La capacitacion se ha transformado en lo mas importante para el éxito de las
organizaciones, ya que dan una ventaja sobre los competidores El objetivo de la
capacitacion es contribuir a las metas globales de la organizacidn, es indispensable
desarrollar programas que vayan acorde con las metas y estrategias organizacionales. Para
asegurarse de que la inversion en capacitacion y desarrollo tenga un impacto maximo en el
desempefio individual y organizacional es necesario utilizar un enfoque sistematico en la
capacitacion que consta de cuatro fases: evaluacion de necesidades, disefio de programa,
instrumentacién y evaluacién. Mediante la investigacion de campo se realiza la deteccién de
necesidades en la institucion para determinar el tipo de capacitacion que requiere cada
funcionario, para lo cual es necesaria la implementacion de un modelo sistematico de
capacitacion en el Servicio de la Gerencia Sub Regional Churcampa, aplicando las fases que

se muestran en el grafico a continuacion.
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Figura N° 14: La evaluacion de necesidades para un puesto de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia

i
La evaluacion de necesidades comienza con un analisis de la organizacion. El personal de

Recursos Humanos junto con los directivos debe establecer un contexto para la capacitacién -
decidiendo donde es mas necesaria, como se relaciona con las metas y cual es la mejor
manera de utilizar los recursos organizacionales que son asignados por el presupuesto
general del Estado para este fin. Al disefiar un programa de capacitacion, los gerentes o
directivos, deben tomar en cuenta dos condiciones previas para el aprendizaje: disposicion y
motivacion, ademas es preciso considerar los principios del aprendizaje, como lo son el

establecimiento de metas, la practica, la retroalimentacion, las recompensas y refuerzo.
Planificar, ejecutar y evaluar la Capacitacion:

v" Definir los procesos de Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

v" Crear, difundir y controlar las politicas del area y desarrollo del Talento Humano.
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v' Ejecutar el plan de capacitacion alineado a los objetivos estratégicos de la

Institucion.

Realizar la Induccion
v" Definir y controlar a nivel nacional los procesos de induccion.
v Generar un sentido de pertenencia del personal.

v Mantener la imagen del GSRCH como "el mejor lugar para trabajar”.

PLAN DE CAPACITACION
Conocimientos Técnicos: « Conocimientos técnicos para contar con Gestores de la
Administracion Publica
* Descriptivo de puestos.

* Leyes y normativas.
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Figura N° 15: Sistema Informético de Gestion del Capital Humano - SIGECH.
Fuente: Elaboracion propia
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Base de datos del Sistema Informativo de Capital Humano de la
Gerencia Sub Regional de Churcampa.

Figura N°16 : Base de datos SICGSCH.
Usuario:root
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Detalle de base de datos:

Figura N°17 : Tabla Areas.

Fuente' Elaboracion propia.
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S g;'::{;‘;mem” PRIMARY PRIMARY 8 4 X wdwes Daos 206 Bss Fommato dindmicola
B estudlos Crear un indice enr"‘ columna(s) m Indice 2,048 Bytes  Cotejamiento utf3_general_ci
B familiares rweed Total 2344 Bytes  Fitas 6§
8 'n’°fl‘a°°fa’ Longitud delafla s 4
g ooy Tamafio deta fla g 391 Bytes
& personal Proxima Autoindex 7
& planilla Creacion 20-03-2013 alas 24:47:01
B prodncias {itima actualiacién  20-03-2013 alas 21:47:03
H record

B liempo_laboral

B tipo_trabajador PO e
usuarios

Figura N°18: Detalle de la tabla Areas.
Fuente: Elaboracion propia.

Abrir nueva ventana de phpyAdmin

= €Ty localhost/phoyAdmiy/

@ Mostrando registros 0 - 5 {6 total, La consulta tard6 0.0008 seg)

phplanfsinin S — - e
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Basededatos umo, 30
[ Editar ] [ Explicar el SQL ] { Crear codigo PHP } | Actualizar ]
data (17)
B, areas Op sobre los Itados de 1a It
capacitadon R . L, R N
g co:ﬂg [ 5 Vista de imp %P para imprimir (d p [ Exportar “
B departamentos
B distritos -
B estudios J filas empezando de {o
g {:(’;“r::]::m en modo { hy TS yrepetirtos encabezados cada ;@r'} celdas
g ;":'2‘:5 Organizar segtn la clave: {Ninguna [~] (Continuar |
B personal Q-*Twi cod_area area
B planilla
S provincias 1 # X 000001 OFICINA SUBREGIONAL DE ESTUDIOS DE PREINVERSION
S:‘m"z raboral 1 4* X 000002 OFICINASUB REGIONAL DE SUPERVISION Y LIGUIDACION
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5] ijo_l:ranajadm F] 4 % 000003 OFICINASUB REGIONAL DE ADHINISTRACION
B usuarios [1 £ X 000004 OFICINASUBREGIONAL DE ASESORIAJURIDICA
1 5 X 000005 OFICINAREGIONAL DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO
[ 4" %X 000006 SISTEMAS

4 Marcartodosfas / Desmarcar todos Para los elementos que estanmarcados: 0 X B

coldas

1 Abrir nueva ventana de phpMyAdmir

138



Figura N° 19: Tabla Capacitacion
Fuente: Elaboracién propia.

17 i locathost  localhost/ ot % ey
<' 2 €[4 locathost/phaMyAdmin/

£ Servidor: locathost ) & Base de datos: data ) [ Tabla: capaclmlon
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{data (17) L F) events e uts_general_ci si N 7 X
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& planila PRIMARY PRIMARV 17 p* X codgcsp Datos 6468 Byes Formato dinamicola
gfgx&d“ Crear un indice enr1 "} columnats) {Goniinzar]) indice 2048 Bjles  Cotejamisnto wts_general gl
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& Upo_trabajador Longitud defatias 380
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Proxima Autoindex 19
Creacién 20-03-2013 a l3s 21:17:01

Uitima sctualizacién  20-03-2013 atas 21:17:03.

Abrif nueva ventana de phpMyAdmm

Figura N°20 :Detalle de la tabla capacitacion.
Fuente: Elaboracién propia.
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'B estudios - M e~ . - e - -
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8 tipo_trabajador , CHURCAMPA ..
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DELOSC..
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1 __ Marcartodosfas / D todas Para los ek fos que estan d s X B -
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Figura N°21 :TablaConfig/ tipo de afiliacion de aportes previsionales de Obligaciones
de dar suma de dinero.
Fuente: Elaboraciéon propia.

& - @ U localhost/phpMyAdmin/

23 Servidor: localhost » & Base de datos: data » Tabla: config
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£y afp varchar(200)  utf8_general_ci No S X @ T
£ prima double(7,2) si 0.00 S X | 3
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g ::;g“}:;‘;-’;a‘ ] Judiclates double(7.2) st NULL S X m =
B merilos . T Marcar todos/as / Desmarcar todos Para fos que estan i) e x D ml
& obras
B personal D, v - - N
S planila Ts Vista de impresion Planteamiento de Ia estructura de tabla @
B provincias & Afadir {'1 | campo(s) @ Al final de Ia tabla ¢ Al comienzo de la tabla ¢ Después de [id " "[<] [Continuar
B record — S AN
g :;:L":.‘;‘;:j:‘g:: indices: Espacio utllizado Estadisticas de la fita
B usuarios Nombre de la clave Tipo Cardinalidad  Accién  Campo Tipo Uso Enunciado Valor
PRIMARY ~ 7 CPRIMARY' T T 5 12X 4 Datos 460 Byles Formato dinamicola
* Crearun Indice en ! columna(s} indice 2,048 Byles ({olzjarniento utf8_general_cl
Totat 2508 Bytes Filas &,
Longitud de la fila & 82
Tamaiio de la fila 6 502 Byles
Préxima Autoindex 6
Creacion 20-03-2013 a las 21:17:01

Ultima actualizacién  20-03-2013 a las 21:17:03

Figura N°22 : Detalle de la tabla Config/ tipo de afiliacion de aportes previsionales de
Obligaciones de dar suma de dinero.
Fuente: Elaboracion propia.
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phpifAdnln
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Base de dtos N

[—

rconsulta SQL.:
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data (17) LT, 30
B areas N N o -
B capackacion [ Editar} [ Explicar el SQL ]| Crear codigo PHP ] [ Actuafizar ]
A copfig
B departamentos
[ distitos )
B estudios O, sobre los dela consuta
S:ﬁ;‘;ﬂ:‘::m [&sztadeimpvesién £ Previsualizacion para imprimir (documenta completo)  F3 Exportar T
B meritos
[ obras
& personal , filas empezando de o
2 Elrmses :
H record . Organizar segun la clave: { Ninguna it
B fecetd 1 vora g g fNinguna " [ (Continuar ]
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filas empezando de [0 |

snmodo ;Rorzontal

"[=] yrepetiros encavezados cada 100 _ j caldas
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Figura N°23: Tabla Departamentos.
Fuente: Elaboracién propia.

8 localhost/ localhost / dal % ‘

T

€ = ¢ T locahosy ] o e B E
€9 Servidor: localhost » & Base de datos: data » ) Tabla: departamentos
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B conlig ) Nombredelaclave  Tipo .Cardinalifad Accién Campo  Tipo .,  Uso Enunclado Valor
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B obras Tamaiio de la [ia 6 2,072 Bytes
B personal . Creacion 20-03-2013 alas 21:17:01
& planllla (tima actualizacion  20-03-2013 alas 21:17:03
8 provinclas
B record
S 'J:L"‘{,";D'Z,”:J;"‘ﬁ ““““““““ - T ) Abrir nueva ventana de phpMyAdmin
'/ usuarios

Figura N° 24: Detalle de la tabla Departamentos.
Fuente: Elaboracién propia.
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{1 Abrir nueva ventana de phpMyAdmin
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Figura N° 25: Tabla Distritos.
Fuente: Elaboracion propia.

o C]Iocalhost/phpMyAdmm/ o

< B3 Servidor: localhost » [ Base de datos: data» [ Tabla: distritos
‘g bxaminar ESEstuctura.’ #sQl Buscar ilnsertar FSExportar. Ffmportar 45

S5 . L
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g{:{';‘“};?ml cofproy T IRDEKT . Niguna . codpror 'TTndiele 3.0;';’, Bytes ;@eiﬂm!am m-sﬁ"e'ﬂ‘]':
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+ B flempo_taboral
H fipo_trabajader

{itma actualizacién

20-03-2013a las 24:17:03

- B usuarlos

Figura N°26 :Detalle de Ia tabla Distritos.

Fuente: Elaboracién propia.

i~ 5 Abrir nueva ventana de phpMyAdmin
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data (17}
it ) (ostiar:} 0| flas ampezando de P
! enmodo] [] yremetirlos encabezados cada {100 | celdas
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i . (Wostarz) 30| flas empezanco de fo J
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X
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Figura N°27 :Tabla Estudios.
Fuente: Elaboracién propia.

& € ilocalhostunabyaam N

¢3 Servidor: locathost » $ Base de datos: data» &) Tabla: estudios
fexzminar [fEstuctad AsQL  Bascer Fetwserar [FExpottar [importar 85Cpereciones [Vaciar jéSmisas

7 B gl
phpLZAL Tpo  Coojamiento  Awmbutes Ny Predctenminedo xtra Accids
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Base de datos g doutie(t0) s ML BAXRERBRE »
gaaqn A varchar(30)  wI8_general @ ] @S XE 2 @
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% _ Marcartodosias/D tocas Para los elementos gue estén dos: 8 4 Yiwww) 0 B B
. 0 nQ. .
Figura N° 28: Detalle de la tabla Estudios.
. " .
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°29 :Detalle de la tabla Estudios.
Fuente: Elaboracién propia.

S G| Iccalhost/phpMyAdmm/
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{5 Examinar g Estructura @ 5L
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B planilla Total 1024 Byes  Filas 0
B provincias Préxima Auteindex 1
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B2 tiempo_lagoral
B Yipo_trabajador
B usuarios
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Figura N°30 :Tabla informacién laboral
Fuente: Elaboracién propia.

= Abrir nueva ventana de phpbtyAdmin
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Figura N°31 :Detalle de la tabla informacién laboral
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°32 : Tabla obras.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°33 :Detalle de la tabla obras.
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°34 : Tabla Personal
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°35 : Detalle de la Tabla Personal.
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°36 :Tabla Planilla

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°37 :Detalle de la tabla planilla
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°38 :Tabla Provincias

Fuente: Elaboracioén propia.
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Figura N°39 :Detalle de la tabla provincias
Fuente: Elaboracion propia.
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{ Exemingr 50l fBuscar Filnsertar fEExportar FEimportar 4% Operaciones  [fVaciar  BaiEtiminar
BhRAsuln
4ERE : (® Mostrando registros 0 - 0 (1 total, La consulta tardé 0.0032 seg) ‘
Base de datos - T - -
- r-consulta SQL:
SELECT"
FROM "provincias™
data (17) LTS, 30
g areas " N . .
B capagiadion [ Editar ] { Explicar el SQL ] [ Crear cddigo PHP | [ Actualizar ]
B config
B departamealos
B distritos
5 estudios Operaciones sabre los dos de la consult
::;:“::;im ,— & Vistade impresién T Previsualizacion para imprimir (documento completo) & Exportar
5 merftos
by .
g :ezznal las empezando de [0
g g:;wm::;as en modo ﬁ] E] y repetir los encabezados cada '{_ 1 celdas
B record ’ «T~»  cooprov provincias  cod_depa
B liempo_laboral
2 tipo_trabajador 3 £ X 000001 CHURCAMPA 000001
B usuaros 1 __ Marcartodos/as /D todos Para los 1 2 X B

&n modo { horlz

") Abrir nueva ventana de phpMyAdmin

Figura N°40 :Tabla Record.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 41: Tabla tiempo laboral
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N° 42: Detalle de la tabla tiempo laboral
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 43: Tabla tipo de trabajador.
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Figura N°44 : detalle de la tabla tipo de trabajador
Fuente: Elaboracién propia.
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PLATAFORMA DEL SISTEMA INFORMATIVO DE GESTION DE CAPITAL HUMANO DE
LA GERENCIA SUB REGIONAL DE CHURCAMPA

Figura N°47 : Ingreso al Sistema
Fuente: Elaboracién propia.

Usuario : Rocio
Contraseiia:0606

Figura N° 48: Men( registro de personal
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°49 :Detalle de los datos ingresados
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°50 :items datos familiares.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°51 :items capacitaciones.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°52 :items Record laboral
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 53: items Meritos y Demeritos.
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°54 :Menu de Registro de planillas de obras
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°55 :items Planillas de ESSALUD.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 56:Men( de Registro de cuenta de usuario
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Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°57 : Menu tipo de personal de planilla de obra.
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N°58 : items Seguro AFPs.

Fuente: Elaboracién propia.
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Resultado 1 - 5 de 5 registros

REMUNERACIONES

La remuneracién es una retribucién econémica que se entrega a los empleados y

trabajadores por las actividades que realizan.

Figura N°59 : Remuneraciones.
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Fuente: Elaboracién propia.
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El subsistema de Remuneraciones es necesario vincularlo a la planeacion estratégica
institucional, que sirve para combinar las retribuciones monetarias que se entregan a
los empleados con las funciones especificas de los programas que se desarrollan en
la organizacién. Podemos mencionar que las metas mas comunes de una politica de
estrategia de rémuneraciones incluyen:

v" Recompensar el desempefio anterior de los empleados.

v Permanecer competitivos en el mercado laboral.

v Mantener la equidad salarial entre los empleados.

v Combinar el desempefio futuro de los empleados con las metas de la organizacion.

v" Controlar el presupuesto de remuneraciones.

v’ Afraer a nuevos empleados.

v Reducir rotacion de personal.

Las bases para determinar los pagos o remuneraciones, asi como la forma en que se
administran, pueden afectar de manera significativa la productividad de los empleados y
el logro de las metas organizacionales. Las influencias internas incluyen las politicas de
remuneracion de la organizacion, el valor del puesto y la capacidad de pago de la misma.
Los factores externos que influyen en los niveles de salarios incluyen las condiciones del
mercado laboral, los niveles salariales del area, el costo de la vida, los resultados de los
contratos colectivos y los requerimientos legales. En la actualidad se aplica la
remuneracién variable que dentro de sus objetivos esta estrechamente ligada a los
resultados, ademas depende de la productividad, y del compromiso de los colaboradores
con el resultado del negocio. Es indispensable mencionar que dentro de la institucion
objeto de estudio el sistema de remuneracion se encuentra regido por leyes especiales.
Cabe indicar que los sistemas salariales son la base para el éxito de una organizacién,
saber como pagar, cuéles son los limites, cual es el impacto en las personas y en el

negocio, es una de las claves para el éxito organizacional.
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GESTION DEL DESEMPENO

La gestion del desempefio es considerado uno de los instrumentos més versétiles que
los gerentes o directivos tienen a su disposicion. Estos podrian considerarse algunos de

sus objetivos:

Dar a los empleados la oportunidad de analizar regularmente el desempefio y sus

normas con el supervisor.

Proporcionar al supervisor los medios para identificar las fortalezas y debilidades del

desempefio de un empleado.

Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un programa especifico para

ayudar a un empleado a mejorar el desempefio.
Aportar una base para las recomendaciones salariales.

Es importante conocer que el éxito de una organizaciéon depende en gran medida del
funcionamiento de sus recursos humanos y para determinar las contribuciones y
necesidades de cada persona, es indispensable tener un programa formal de evaluacion
con objetivos claros. Las evaluaciones requieren las mismas consideraciones de
validez que una prueba de seleccién por ejemplo, ya que las calificaciones deben
relacionarse con el puesto, los empleados deben comprender las normas de desempefio
con anticipacion, debe haber retroalimentacion y contar con capacitacion.

TECNICAS DE GESTION DEL DESEMPENO

Evaluacién del Desempefio
v" Marco normativo, metodoldgico y procedimental dispuesto por el | Ministerio de
Trabajo).
v' Tiene por objetivo establecer politicas, normas, procedimientos e instrumentos de

caracter técnico y operativo que permita a las instituciones del Estado, medir y
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mejorar el desempefio organizacional desde la perspectiva institucional, de las
unidades o procesos intenos, de los ciudadanos y de las compétencias del recurso
humano en el ejercicio de las actividades y tareas del puesto.

Objetivos estratégicos institucionales, como:

v' Fomentar |a especializacion del Talento Humano a través de la formacion y la
investigacion permanente.

v" Contar con el mejor lugar para trabajar, implementando los subsistemas de RRHH.

v’ Fortalecer la cultura organizacional, en liderazgo, valores, ética y trabajo en equipo.

Objetivos Alineados:

1) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores en su puesto de
trabajo, estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribucion al logro
de los objetivos y estrategias institucionales.

2) Tomar los resultados de la evaluacion del desempefio para establecer y apoyar,
ascensos y promociones, traslados, traspasos, cambios administrativos, estimulos y
menciones honorificas, licencias para eétudios, becas, cursos de capacitacion y
entrenamiento, cesacion de funciones, destituciones, entre otros.

3) Establecer el plan de capacitacion y desarrollo de competencias de los funcionarios
y servidores de la organizacion;

4)  Generar una cultura organizacional de rendicion de cuentas que permita el desarrollo
institucional, sustentado en la evaluacién del rendimiento individual, con el propésito
de equilibrar las competencias disponibles del funcionario o servidor con las exigibles
del puesto de trabajo; y,

5) Cohesionar el sistema de gestion de desarrollo institucional y de recursos humanos
bajo el concepto de ciudadano usuario. El subsistema de evaluacion del desempefio
se transforma en mecanismo de retroalimentacidn para los demas subsistemas de

administracion de recursos humanos.
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AUDITORIA DE GESTION-

La Administracién de Recursos Humanos es la utilizacion del Capital Humano para

alcanzar los objetivos organizacionales. El auditar a Recursos Humanos, permite

ubicar si existen brechas entre lo que se desea alcanzar y lo que se esté haciendo.

La auditoria se enfoca fundamentalmente en analizar los estandares que se utilizan a

los que también se los llama "Patrones de Medicién”.

Problemas frecuentes en las organizaciones, respecto a la definicién de patrones de

medicion: Generalmente, no existe un proceso de critica constructiva y de replanteo

de las actividades que lleva a cabo RRHH. En algunas organizaciones:

v
v
v

No se definen los patrones de mediciéon mas adecuados.
No se pone en préctica los estandares.
Los estandares utilizados no son los reales, distorsionando de esta manera

los resultados de la auditoria.

Para lograr estos resultados se deben realizar varias técnicas:

v

D N NN

DN N N N NN

v

Levantamiento de la informacién a través de un diagndstico

Analisis de la practica que se realiza

Entrevistas

Encuestas de opinion y actitud

Informacion sobre situaciones relacionadas a las actividades del personal,
en ofras organizaciones.

Opinion de las ofras areas, del servicio que reciben.

Andlisis de registros.

Uso de situaciones experimentales y grupos de contral.

Anélisis de los aspectos de seguridad e higiene.

Evaluacién de quejas, de compensaciones, de politicas y programas.

Buzdn de sugerencias.

Se debe combatir los problemas que se presentan como son:
Algunas personas se oponen a la realizacion de la auditoria 0 no brindan el

apoyo necesario.
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v No se dan secuencias sucesivas a las auditorias, impidiendo verificar si se
han solucionado los problemas y se ha puesto en marcha las
recomendaciones emitidas.

v' Se realiza el analisis de politicas y practicas del personal en una
organizacion, asi como la evaluacion de su funcionamiento actual, seguida

de sugerencias para el mejoramiento constante.

Objetivos

Los procedimientos de auditoria generalmente se realizan para:

v
v

v

Diagnosticar la organizacion administrativa de la entidad.

Disefiar un sistema administrativo que contenga: estructura y procesos, relaciones
inter funcionales, manuales de puestos y funciones, sistemas de compensacion,
planes de sucesion y carrera, sistemas indicadores de Gestion, Manuales de Gestion
de Recursos Humanos.

Implementar individuaimente los sistemas disefiados y propuestos en la clausula

anterior.

Beneficios

v
v
v

AN NN Y N R N

Identificar las contribuciones que hace el area.

Mejorar la imagen profesional del departamento.

Alentar a los Administradores de personal a asumir mayor responsabilidad y a actuar
en un nivel mayor de profesionalismo.

Clarificar las responsabilidades y deberes del departamento.

Facilitar la uniformidad de las practicas y politicas.

Detectar problemas latentes potencialmente explosivos.

Garantizar el cumplimiento de las disposiciones legales.

Reducir los costos del area mediante practicas mejoradas.

Promover los cambios necesarios en la organizacion.

Demostrar al equipo de Talento Humano que su funcién debe ser neutral y no
encaminada a ayudar a una sola de las dos partes (empresa y empleado).

Ayudar a planificar y organizar de manera mas efectiva el area.
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El Cambio Organizacional
Las 7 etapas:
Cambio personal (arranque)

Asociacion (cambio grupal)
Disefio del cambio (clarificacion)
Apoyo politico (fortalecimiento)
Implementacién (cambio general)
Afianzamiento (internalizacion)
Monitoreo (control).

El Cambio Estratégico
v’ Cambio

Reactivo - "De afuera hacia adentro"

Proactivo - "De adentro hacia afuera"

v’ Cambio estratégico = ESENCIALMENTE PROACTIVO
Equipos de Alto Desempefio
REGIMEN SANCIONATORIO

Gestion Disciplinaria
Tiene por objetivo dar a conocer un proceso disciplinario que asegure el tratamiento justo y equitativo

tanto del servidor comin como del personal que labora en la Institucion, que asegure mantener un

clima de trabajo armonico donde se comprometan en asegurar el bienestar de las partes.

Lograr que esto ocurra es posible cuando capacitemos tanto a los que aplican la disciplina como
aquellos que seran disciplinados. Esta cultura implica dar a conocer a los que dirigen los
procedimientos disciplinarios y a los subalternos, la responsabilidad que los mismos adquieren en el
cumplimiento de las normas, procedimientos y reglamentos que tiene el La Gerencia Sub Regional de

Churcampa.

Es importante, porque de esta depende el éxito armonioso o el fracaso de una Institucion. Los

resultados de una buena disciplina empresarial deben ser:

» Eficiencia

* Produccion elevada
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« Economia de Esfuerzos y Recursos
* Cooperacion

* Lealtad

* Seguridad

* Armonia y paz Laboral.

Objetivos de la Gestion Disciplinaria

+ Posicionar al Régimen disciplinario, como herramienta de gestién de Capital

Humano, que coadyuve al mejoramiento de los subsistemas de RRHH.

« Fortalecer el equipo de trabajo con un profesional de Derecho, para apoyar el

Régimen Disciplinario.

« Retroalimentacion con los resultados del Régimen disciplinario a los diferentes

Departamentos o Areas de la Gerencia Sub Regional de Churcampa

FALTAS:
Faltas Administrativas.- Son faltas administrativas las infracciones cometidas por

parte de los servidores en violacion a la ley, reglamento y este estatuto.

Faltas leves.- Son faltas leves las que se causaren por falta de diligencia y cuidado

‘en el cumplimento de sus funciones.

Faltas graves.- Son faltas graves las que se causaren con negligencia en el

cumplimiento de sus funciones, y cuyo resultado no constituya una infraccion de

mayor gravedad.

SANCIONES:
Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Churcampa, estan sujetos a las
siguientes sanciones disciplinarias, segun la gravedad de la falta:
a. Amonestacion verbal con registro en su escalafon.

b.  Amonestacion escrita con registro en su carpeta;
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¢. Sancion pecuniaria de hasta el 10% de su remuneracién unificada mensual;
d. Suspensidn temporal de hasta treinta dias, sin derecho a la remuneracion; y,

e. Destitucion.
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Figura N°61: Competencias Requeridas.
Fuente: Elaboracién propia.
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GESTION POR COMPETENCIAS

Alinea el aporte personal y colectivo del Capital Humano a las necesidades
estratégicas de la Institucion.

Administra la capacidad de agregar valor de las personas (activos de competencias),
para obtener el mejor desempefio en todos los procesos del  Sistemas
organizacional.

Contribuye al desarrollo de una cultura organizaciones enfocada a la gestion del
conocimiento.

Introduce mejoras en los procesos de trabajo (costos de operacién e incremento del
valor agregado), por via del desarrollo de competencias en el personal.

Incrementa la empleabilidad del trabajador.

Orienta la inversion y los esfuerzos del adiestramiento y el desarrolio hacia las
necesidades de la empresa y las especificas de los puestos de trabajo.

Aporta un elemento objetivo para la evaluacion y retribucién justa al desempefio
personal. '

Permite la seleccién acertada de los talentos que requiere la organizacion, de
acuerdo a su estrategia de negocios y necesidades especificas.

Fuente: Elaboracion propia



Las competencias que las personas poseen propias de su perfil o de otros conforman
el factor de productividad mas valioso de la empresa, por tanto la evaluacion de
competencias debe enfocarse principalmente en identificar y desarrollar “aquello se tiene”,

para utilizar este capital en incrementar la productividad.

ESTRUCTURA DE UN MODELO DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS ORGANIZACIONES CLAVE

Corresponden al conjunto de capacidades diferentes a las de las Instituciones que debe poseer para
desempefiarse con éxito en la satisfaccion del usuario actual y prospectivo en el desarrollo de las
Regiones.




e Atencion al Usuario.
e Reduccion de costos.

e Incremento de atencién de requerimientos.

S ALINEACION
U
R E
G
E:R C b
Re 5 | AGREGACION
NT R DE VALOR
Co C
I N 4
Aa M
P .
LA RACIONALIZACION
MODELO DE COMPETENCIAS

e Competencias de la Institucion
o Perfiles de competencias de puestos
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Flujo de evaluacién de Competencias

Objetivos y planes estratégicos
4 de la Gerencia Sub Regional
de Churcampa

\,_l_f

Identificacion de procesos y
competencias clave

A 4
Precision de expectativas de
mejora

Y
Evaluacion de competencias

A 4 Medicion en
»| Precision de expectativas de los procesos
mejora

Evaluacion de competencias
en el personal

Y
Disefio e implementacion de
planes de Desarrollo de
competencias

A 4
Fuente: elaboracion propia Andlisis de resultados

1 3

173



CONDICIONES DE EXITO PARA LA GESTION POR COMPETENCIAS

o El compromiso de la alta direccion en la Instalacion de una cultura de gestion del
Capital Humano con base de competencias.

e El compromiso y las corresponsabilidades de la Gerencia de linea y los supervisores
en los programas de mejora, con base en la Gestion de competencias.

o Diseflo de unos sistemas de Gestion de competencias flexible y amigable, cuyo valor
agregado sea percibido claramente por los clientes internos.

e Desarrollo de modelos de competencias especificos y Utiles a los objetivos
estratégicos, necesidades y cultura de las empresas.

o Ser éticos y consecuencias con las politicas de Gestiéon del Capital Humano por
competencias: Evaluar, desarrollar y remunerar con respecto a lo establecido en los
perfiles.

Evaluacion del
aprendizaje

¥

Brechas

Perfil vs Competencias
Actuales
L J
Proceso de Desarraollo de
Competencias
h 4
Comprobacion de los
aprendizajes
' "
Transferencia de lo
aprendido a los
pProcesos
v -
Certificaciéon U s—e |

"Autor: Dlomingo Jf. Delgado M.

Fuente: Domingo J Delgado M.
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COMPETENCIAS LABORALES

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una demanda compleja
o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de desempefio definidos por Ia empresa
o sector productivo. Las competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber
Ser) y habilidades (Saber Hacer) de un individuo. Asi, una persona es competente cuando:

» sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes) y del entorno
(tecnologia, organizacion, otros) para responder a situaciones complejas.

« realiza actividades segun criterios de éxito explicitos y logrando los resultados esperados.
Para un desempefio laboral competente, la persona recurre a una combinacion de los
siguientes tipos de competencias, aplicados a problemas y situaciones concretas de su
trabajo:

 Competencias basicas: Son aquellas que se desarrollan principalmente en la educacién
inicial y que comprenden aquellos conocimientos y habilidades que permiten progresar en el
ciclo educativo e integrarse a la sociedad. Tradicionaimente se incluyen entre las -
competencias basicas las habilidades en las areas de lenguaje y comunicacion, aplicacion
numérica, solucion de problemas, interaccion con otros y manejo creciente de tecnologias de
informacién.

+ Competencias conductuales: Son aquellas habilidades y conductas que explican
desempefios superiores 0 destacados en el mundo del trabajo y que generalmente se
verbalizan en términos de atributos o rasgos personales, como es el caso de la orientacion al
logro, la pro actividad, la rigurosidad, la flexibilidad, la innovacién, etc.

+ Competencias funcionales: Denominadas frecuentemente competencias técnicas, son
aquellas requeridas para desempefiar las actividades que componen una funcién laboral,
seglin los estandares y la calidad establecidos por la empresa ylo por el sector productivo
correspondiente.

Las competencias basicas, conductuales y funcionales se desarrollan tanto a través de
actividades de aprendizaje formales (educacion o formacion convencionales) como por medio

de diversas modalidades de aprendizaje no formal (on-the-job-training, e-learning, otros) o
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informal (aprendizajé espontaneo que ocurre en distintos entornos: laborales, sociales,
familiares, etc.).”
2. ¢ Que son los Estandares de competencias?
Un Estandar de Competencia Laboral explicita, describe y ejemplifica el nivel de desempefio
esperado en una determinada funcion laboral, recogiendo las mejores préacticas establecidas
en empresas lideres en cada sector productivo. Un estadndar contiene los siguientes
elementos:
« Actividades clave, que son el desglose de una competencia en acciones especificas
que una persona debe ser capaz de realizar para obtener un resultado.
+ Criterios de desempefio, indicadores que permiten reconocer el desempefio
competente.
» Conductas asociadas, que ejemplifican a traves de indicadores conductuales la
forma de realizar adecuadamente las actividades clave.
« Conocimientos minimos que el candidato debe poseer sobre determinadas
materias, para ejecutar de manera competente las actividades clave.
» Habilidades cognitivas, psicomotrices y psicosociales relevantes para el desempefio
adecuado de las actividades clave.
3. ¢ Cuales son sus posibles aplicaciones?
Los Estandares de Competencia Laboral son un referente para:
Disefiar programas de capacitacion en todos los paises, el documento “Estandar de
Competencia” es denominado “Unidad de Competencia Laboral” 0 “UCL".
4. § Qué son los perfiles ocupacionales?
Un perfil ocupacional basado en competencias es una agrupacion de Estandares o
Unidades de Competencia Laboral que da cuenta de las actividades y funciones que
componen un oficio o cargo.
Un Perfil Ocupacional describe:
El area o ambito general dentro del cual se desenvuelve un oficio u ocupacion, las unidades
de competencia asociadas al perfil, el contexto de competencia, referido a las condiciones y

situaciones bajo las cuales el candidato debe demostrar capacidad para ejecutar una
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determinada tarea, y las evidencias directas e indirectas que permiten constatar que una
persona desde recursos humanos y capaz de desempeiiar las actividades que componen un
perfil ocupacional, segln los criterios esperados. .

Los Perfiles Ocupacionales basados en competencias responden a una légica de oficios
completos mas que a actividades o tareas aisladas, teniendo de este modo un valor agregado
para el ambito de la formacion profesional, capacitacion y gestién de recursos humanos en
empresas, ademas de la posibilidad para ser usados en la evaluacién y certificacion.

Los Perfiles Ocupacionales generalmente reflejan lo que en el &mbito de la gestion de
recursos humanos se denomina "Cargo".

Evaluar y certificar el desempefio de personas en base a competencias.

6. ¢ Que son las competencias de empleabilidad?

Las Competencias de Empleabilidad son el conjunto de conocimientos, actitudes y

habilidades genéricas requeridas para:

* Obtener el primer empleo.

* Mantener un empleo y poder transitar entre diferentes puestos y roles dentro de una misma
organizacién para satisfacer nuevos requerimientos laborales.

+ Conseguir un nuevo empleo si se requiere, es decir, actuar de manera independiente en el
mercado laboral, movilizando capacidades para enfrentar productivamente transiciones
laborales.

» Crecer y desarrollarse en cada empleo a partir de administrar el propio aprendizaje y de
tomar decisiones en funcién de proyectos e intereses personales y posibilidades reales.

7. Como se definen las Competencias de Empleabilidad _

El punto de partida para definir Estandares de Competencia Laboral y Perfiles
Ocupacionales adecuados a las necesidades de los sectores productivos, consiste en
identificar las &reas ocupacionales en que se requiere mejorar las capacidades de los

trabajadores.
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Para ello, se realizan estudios sectoriales con el fin de hacer un perfil de cada sector y
subsector productivo, y tener una base fundada y orientadora en la especificacion de las
competencias laborales. Los principales aspectos estudiados son:

Tendencias del mercado como requerimientos de calidad de servicio y/o productos, cambios
en la tecnologia y/o en la organizacion del proceso productivo, nivel de calificacion de la

fuerza de trabajo actual y principales brechas de conocimientos, habilidades y actitudes.

8. Como se definen las Metodologias de identificacién de competencias.

Para la identificacion de competencias funcionales, tanto técnicas como de gestion, se
pueden aplicar las técnicas de analisis de funciones y analisis ocupacional de tareas.
Técnica de Andlisis Funcional: es una metodologia que busca identificar las actividades y
funciones que deben realizar las personas de una organizacion para lograr los objetivos
organizacionales. Se inicia estableciendo, en reuniones de trabajo con especialistas de los
procesos comprendidos, el Propdsito Principal del sector, organizacion o funcién
productiva analizada y luego se desagregan sucesivamente las funciones y sub funciones,
hasta encontrar las actividades realizables por una ola persona. El método funcional se
centra en los resultados que el trabajador debe lograr, no en el proceso que se sigue para
obtenerlos, siendo ésta su principal diferencia con el analisis ocupacional o de tareas. El
producto final es un Mapa Funcional.

* Técnicas de Analisis Ocupacional y de Tareas (AMOD, SCID, ETED): consisten en la
identificacion de contenidos de las ocupaciones mediante la descripcion de |as tareas que
hay que cumplir y de los conocimientos, habilidades y responsabilidades requeridas para
desempefiar una posicion. Normalmente se reine a un grupo de trabajadores
experimentados, guiados por un facilitador, para precisar de manera clara y concreta lo
que se debe saber hacer en el puesto de trabajo. Incluye los desempefios estandar y
sobresaliente esperados, asi como los conocimientos y errores mas frecuentes

ocasionados por malas decisiones.
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Competencias informaticas

En el caso del sector informatico, los integrantes del comité ejecutivo sectorial coincidieron en
la conveniencia de enfocar el proceso de desarrollo de competencias hacia un nivel de
usuario de computadores, mas que a competencias técnicas especificas.

A partir de una revision de estandares existentes, se resolvi6 adaptar el Estandar
Internacional Licencia Digital ICDL (International Computer Driving Licence). Este estandar ha
sido adoptado por la Agenda Digital 2010 como base para el desarrollo y certificacion de
competencias basicas TIC de frabajadores y estudiantes de ensefianza secundaria.

ICDL es una certificacion internacional de las competencias de una persona para utilizar
productivamente computadores personales y las principales aplicaciones informéticas en un
nivel basico de destrezas.

Se trata

9. A quiénes benefician los estandares de competencias

Hoy en dia, las empresas enfrentan crecientes desafios competitivos ligados a los mayores
requerimientos de calidad de servicio por parte de sus clientes y a la necesidad de
mejoramiento de su gestion, procesos productivos y productos.

Disponer de una organizacion y personas competentes es un factor critico para el éxito en
este contexto y es, por tanto, una prioridad fundamental para todas las empresas.

10. Cuéles son los beneficios de tener estandares de Competencia al disponer de Estandares
definidos y validados por el mundo productivo, las empresas puede:

* Hacer mas eficientes sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

* Apoyar sus procesos de evaluacion de desempefio.

« Orientar su inversién en desarrollo y capacitacion de recursos humanos a partir de las
competencias requeridas por sus empresas, y mejorar los niveles de satisfaccion laboral y el
clima organizacional.

10. A quienes benefician los estandares

A los trabajadores Uno de los desafios competitivos que enfrenta Chile es mejorar la calidad

de su recurso humano. Asegurar que los trabajadores puedan actualizar y certificar sus
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competencias laborales a lo largo de la vida puede ayudar a mejorar su aporte a las
empresas Y a su propia empleabilidad.

11. ¢ Como pueden crecer los trabajadores en el contexto de un mercado de trabajo cada vez
mas flexible? Por un lado, accediendo a formacion y capacitacion a lo largo de la vida con el
fin de reciclar sus conocimientos y destrezas para mantener su empleabilidad y mejorar su
aporte a la competitividad de las empresas.

12. Cuaéles son los Beneficios de certificacién de competencias al contar con un mecanismo
para certificar sus competencias laborales, los trabajadores disponen de informacion sobre
las habilidades y destrezas requeridas para:

+ Un adecuado desempefio de sus funciones laborales.

* Asi como para planificar sus trayectorias de desarrollo en el trabajo.

* Mejorando sus posibilidades de movilidad en y entre distintos sectores productivos.

13. A quiénes otros benefician

A los Jovenes en Transicion hacia el Trabajo Un significativo niimero de los jovenes que
Estén por egresar del sistema escolar o formativo 0 que ya se encuentran en pleno proceso
de transicion hacia el mundo del trabajo, enfrenta dificultades para ingresar y mantenerse en

el mundo del trabajo.

PLAN DE CAPACITACION DE LA COMPETENCIA LABORAL Y DESARROLLO DEL
CAPITAL HUMANO DE LA GERENCIA SUB REGIONAL DE CHURCAMPA

El Plan de Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos, para el afio 2013 constituye un
instrumento que determina las prioridades de capacitacion de los trabajadores de la Gerencia
Sub Regional de Churcampa.

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la

organizacidn, el puesto o el ambiente [aboral. Como componente del proceso de desarrollo
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de los Recursos Humanos, la capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de
condiciones y etapas orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto en la
organizacion, el incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal
y laboral en la empresa. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas y recursos para el
desarrollo de los planes y la implantacién de acciones especificas de la empresa para su
normal desarrollo. En tal sentido la capacitacion constituye factor importante para que el
colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante
que busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi

mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo el colaborador.

El Plan de Capacitacion incluye los sucursales que integrantes de la Institucion, agrupados
de acuerdo a las areas de actividad y con temas puntuales, algunos de ellos recogidos de la
sugerencia de los propios trabajadores, identificados en las Fichas de Desempefio Laboral;
asi mismo estd enmarcado dentro de los Procedimientos para capacitacion, con un
presupuesto asignado para el | Semestre del ejercicio 2013 de S/. 00.00, y de un monto

estimado anual de S/. 00.00 Nuevos Soles.

Estamos seguros que las actividades de Capacitacion programados en el presente cumpliran
con los objetivos establecidos en el Plan Estratégico para el semestre Il del 2013
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PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO

. ACTIVIDAD DE LA INSTITUCION

La Gerencia Sub Regional de Churcampa es una dependencia administrativa del Gobierno
Regional de Huancavelica, tienen la responsabilidad de ejecutar, coordinar, difundir,
promocionar, supervisar, apoyar y asesorar las actividades relacionados con los servicios
basicos, tales como educacién salud, agricultura, energia, turismo y ofros servicios
inherentes.

La gerencia sub regional estad disefiada para proporcionar una administracién técnica-

operativa multisectorial, con capacidad de iniciativa, proyeccion formulacion y programacion
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presupuestal, ejecucion y supervision de obras destinadas a cubrir las demandas de la

provincia, con miras hacia su desarrollo socio-econdmico.

Il. JUSTIFICACION

El recurso méas importante en cualquier organizacion lo forma el personal implicado en las
actividades laborales. Esto es de especial importancia en una organizacion que presta
servicios, en la cual la conducta y rendimiento de los individuos influye directamente en la

calidad y optimizacion de los servicios que se brindan.

Un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que las
organizaciones exitosas sustentan sus logros. 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 que se basan los nuevos

enfoques administrativos o gerenciales.

La esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que recibe en sus
relaciones individuales que tiene con los ejecutivos o funcionarios, en la confianza, respeto y
consideracion que sus jefes 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
aprovechar significativos aportes de la fuerza laboral y por consiguiente el de obtener
mayores ganancias y posiciones méas competitiyas en el mercado.

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 Ias personas dentro de las organizaci'ones, direccionado a la

optimizacion de los servicios de asesoria y consultoria empresarial.
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En tal sentido se plantea el presente Plan de Capacitacién Anual en el &rea del desarrollo

del recurso humano y mejora en la calidad del servicio al cliente.
lll. ALCANCE

El presente plan de capacitacion es de aplicacion para todo el personal que trabaja en

la Gerencia Sub Regional de Churcampa.
IV. FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su propoésito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitacién se lleva a

cabo para contribuir a:

Elevar el nivelde rendimiento de los trabajadores y, con ello, al incremento de

la productividad y rendimiento de la empresa.

Mejorar la interaccion entre los colaboradores y, con ello, a elevar el interés por el
aseguramiento de la calidad en el servicio.

Satisfacer mas facilmente requerimientos futuros de la empresa en materia de-
personal, sobre la base de la planeacién de recursos humanos.

Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad vy
la calidad y, con ello, a elevar la moral de trabajo.

La compensacion indirecta, especialmente entre las administrativas, que tienden a
considerar asi la paga que asume la empresa par su participacién en programas de
capacitacion.

Mantener la salud fisica y mental en tanto ayuda a prevenir accidentes de trabajo, y
un ambiente seguro lleva a actitudes y comportamientos més estables. -

Mantener al colaborador al dia con los avances tecnolégicos, 1o que alienta la

iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la obsolescencia de la fuerza de trabajo.

V. OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION
5.1 Objetivos Generales

Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus responsabilidades que

asuman en sus puestos.
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Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales y para otros
puestos para los que el trabajador puede ser considerado.

Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo
satisfactorio, incrementar la motivacion del trabajador y hacerlo mas receptivo a

la supervisidn y acciones de gestién.

5.2 Objetivos Especificos

Proporcionar orientacidén e informacion relativa a los objetivos de la Empresa, su
organizacion, funcionamiento, normas y politicas.

Proveer conocimientosy desarrollar habilidades que cubran la totalidad de
requerimientos para el desempleo de puestos especificos.

Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en areas especializadas de
actividad.

Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y rendimiento
colectivo.

Ayudar en la preparacion de personal calificado, acorde con los planes, objetivos y
requerimientos de la Empresa.

Apoyar la continuidad y desarrollo institucional.

VI. METAS

Capacitar al 100% Gerentes, Sub Directores Sub Regionales, Administrativos y

personal operativo de la Gerencia Sub Regional de Churcampa.

VIl. ESTRATEGIAS

Las estrategias a emplear son:

- Desarrollo de trabajos practicos que se vienen realizando cotidianamente.
- Presentacion de casos casuisticos de su area.

- Realizar talleres.

- Metodologia de exposicion — dialogo.
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VIIl. TIPOS, MODALIDADES Y NIVELES DE CAPACITACION

8.1 Tipos de Capacitacion

Capacitacion Inductiva: Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del nuevo
trabajador, en general como a su ambiente de trabajo, en particular.

Capacitacion Inductiva: Es aquella que se orienta a facilitar |a integracién del nuevo
trabajador, en general como a su ambiente de trabajo, en particular.

Normalmente se desarrolla como parte del proceso de Seleccidn de Personal, pero
puede también realizarse previo a esta. En tal caso, se organizan programas de
capacitacion para postulantes y se selecciona a los que muestran mejor
aprovechamiento y mejores condiciones técnicas y de adaptacion.

Capacitaciéon Preventiva: Es aquella orientada a prever los cambios que se
producen en el personal, toda vez que su desempefio puede variar con los aﬁds, Sus
destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.
Esta tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar con éxito la adopcion
de nuevas metodolbgia de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacién de nuevos
equipos, llevandose a cabo enestrecha relacion al proceso de desarrollo
empresarial.

Capacitacion Correctiva: Como su nombre lo indica, esta orientada a solucionar
“problemas de desemperio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es la
Evaluacion de Desemperio realizada normal mente en la Institucion, pero también los
estudios de diagnéstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuéles
son factibles de solucidn a través de acciones de capacitacion.

Capacitacion para el Desarrollo de Carrera:

Estas actividades se asemejan a la capacitacion preventiva, con la diferencia de que
se orientan a facilitar que los colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o
diferentes posiciones en la empresa, que impliquen mayores exigencias y
responsabilidades.

Esta capacitacion tiene por objeto mantener o elevar la productividad presente de los

colaboradores, a la vez que los prepara para un futuro diferente a la situacion actual
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en el que la empresa puede diversificar sus actividades, cambiar el tipo de puestos y
con ello la pericia necesaria para desempefiarlos.
8.2 Modalidades de Capacitacion

Los tipos de capacitacion enunciados pueden desarrollarse a fravés de las siguientes

modalidades:

» Formacion: Su proposito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacién al contexto de
desenvolvimiento.

» Actualizacion: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias derivados de
recientes avances cientifico — tecnolégicos en una-determinada actividad.

o Especializacion: Se orienta a la profundizacion y dominio de conocimientos y
experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un area determinada de
actividad.

Perfeccionamiento: Se propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos y
experiencias, a fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales, directivas
o de gestion.

Complementacion: Su propdsito es reforzar la formaciéon de un colaborador que maneja
solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su puesto y requiere alcanzar
el nivel que este exige.

8.3 Niveles de Capacitacion

Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacion puede darse en los

siguientes niveles:

Nivel Basico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio de una ocupacion

odrea especifica en la Empresa. Tiene por objeto  proporcionar

informacion, conocimientos y habilidades esenciales requeridos para el desempefio en
la ocupacion.

Nivel Intermedio: Se orienta al personal que requiere profundizar conocimientos y

experiencias en una ocupacion determinada o en un aspecto de ella. Su objeto es ampliar

187



conocimientos y perfeccionar habilidades con relacién a las exigencias de especializacion
y mejor desempefio en la ocupacion.
Nivel Avanzado: Se orienta a personal que requiere obtener una vision integral y
profunda sobre un area de actividad o un 'campo relacionado con esta. Su objeto es
preparar cuadros ocupacionales para el desempefio de tareas de mayor exigencia y
responsabilidad dentro de la empresa.

IX. ACCIONES A DESARROLLAR
Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacion estan respaldadas por los
temarios que permitiran a los asistentes a capitalizar los temas, y el esfuerzo realizado
que permitiran mejorar la calidad de los recursos humanos, para ello se
esta considerando lo siguiente:

TEMAS DE CAPACITACION

SISTEMA INSTITUCIONAL

Planeamiento Estratégico

Administracion y organizacion

Cultura Organizacional

Gestion del Cambio

IMAGEN INSTITUCIONAL

Relaciones Humanas

Relaciones Publicas

Administracidn por Valores

Mejoramiento Del Clima Laboral

CONTABILIDAD:

Auditoria y Normas de Control

Control Patrimonial

X. RECURSOS
10.1 HUMANOS: Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores

| especializados en la materia, como: licenciados en administracién, contadores,

Psicélogos, etc.
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10.2 MATERIALES:

INFRAESTRUCTURA.- Las actividades de capacitacion se desarrollaran en
ambientes adecuados proporcionados por la Gerencia Sub Regional de Churcampa.
MOBILIARIO, EQUIPO Y OTROS.- esta conformado por carpetas y mesas de
trabajo, pizarra, plumones, total folio, equipo multimedia, TV-VHS, y ventilacion
adecuada.
DOCUMENTOS TECNICO - EDUCATIVO.- entre ellos tenemos: certificados,
encuestas de evaluacion, material de estudio, efc.

XI. FINANCIAMIENTO

El monto de inversion de este plan de capacitacion, seré financiada con ingresos propios

presupuestados de la institucion.

XIll. PRESUPUESTO

DESCRIPCION UNIDAD CANTIDAD COSTO UNITARIO COSTO TOTAL
Pasajes terrestres Psaje 25
Viaticos H/dia 25
Plumones de colores Unid

Retroproyector Unid 1
Datashow Unid

Folder Unid 30
Separatas anillados Unid 30
Certificados Unid 30
Lapiceros tinta seca Unid 40
Papel A4-80 gramos : Unid 4
refrigerios Unid 50
honorarios de Expositores | Global

Imprevistos %
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Xill. CRONOGRAMA

1%

_ ACTNIIAD ES A DESARROLLAR

MESES

3 .‘3;4";- ‘

5

(RN

t ‘f‘fSemmarlo F’laneamlento Estrateglco

‘Conferenma Cultura Orgamzacmnal

‘ ‘fTaller Reiac:ones Humanas :

: ‘Curso Admlmstran:ton y: organlzac;on

;Semmano Controf Patnmomal

Conferenma Relactones F’ubllcas‘ |

;Semmano Mejoramlento Del Cllma 3
1L Laboral x :

| cursilo: Gestign del Cambio

-Seminario: Audltorla y Normas de.
‘Control

' }JConferencra Admmlstracmn por Valores i
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GERENCIA SUB REGIONAL DE CHURCAMPA

Las Gerencias Sub Regionales son dependencias administrativas del Gobierno Regional de
Huancavelica a nivel provincial , tienen las responsabilidades de ejecutar , coordinar , difundir ,
promocionar, supervisar , apoyar y asesorar las actividades relacionadas con los servicios basicos ,
tales como educacion , salud ,agricultura , energia , turismo y otros servicios inherentes a la gestion
del Estado.

1. La Gerencia Sub Regional esta disefiada para promocionar una administracién tecnica -
operativa multisectorial, con capacidad de iniciativa, proyeccién, formulacion y
programacion presupuestal, ejecucion y supervision de obras destinadas a cubrir las
demandas de la provincia, con miras hacia su desarrollo socio-econémico.

Son funciones generales de la Gerencia Sub Regional son las siguientes:
1. Funcion de planeamiento.
2. Funcion Administrativa y Ejecutora.
3. Funcién de la Promocién de las Inversiones.
4, Funcion de Supervision, Evaluacion y Control.
Los procesos de la Gerencia Sub Regional son las siguientes:
1. Coordinar, supervisar, monitorear y evaluar la ejecucion de los programas y
proyectos asignados a la Gerencia Sub Regional, velando por el adecuado y
oportuno cumplimiento de objetos y metas previstas en los planes y
programas del Gobierno Regional.
2. Supervisar y evaluar la ejecucion y calidad de los servicios publicos
administrativos que brinda el Gobierno Regional en su jurisdiccién respectiva.
3. Ejecutar y supervisar la aplicacion de las normas Técnicas y Administrativas,
emitidas para las organizaciones dé nivel regional y nacional
4, Participar, en lo que corresponda a la Sub Region, en formular y sustentar
las propuestas de los ante proyectos siguientes:
a. Plan de desarrollo Regional Concertado
b. Plan anual y presupuesto participativo Anual,

c. Plan Estratégico Institucional.
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d. Programa de Promocién de Inversiones y Exportaciones Regionales.

e. Programa de Competitividad Regionales.

bl

Programa Regional de desarrollo de Capacidades Humanas

Programa de Desarroll6 Institucionales.

= «

Programa de Organizaciones.

i. Texto Unico Procedimiento Administrativo
j. Cuadro para Asignacion de Personal.

5. Emitir Resoluciones Sub Regional, en el marco de su competencia.

6. Conformar la comisién permanente que estarad a cargo de los procesos administrativos
disciplinarios que se instauren en el ambito de su jurisdiccion.

7. Supervisar el cumplimiento de las publicaciones sobre transparencias piblicas, estadisticas
regionales y otras establecidas por la ley, en el portal electrénico del Gobierno Regional

8. Administrar los bienes y las rentas del Gobierno Regional, dentro de su jurisdiccion.

9. Ejecutar, supervisar y evaluar la Gestién financiera de la unidad ejecutara.

10. Cautelar, en lo que corresponde a la Sub Regién, que se formulen, en los plazos previstos,
los documentos de gestion, técnico 'normativo asi como la informacion presupuestaria,
financiera, informe y memorial anual, para ser presentado entre las instancias
correspondientes:

11. Asegurar, en lo que corresponde a la Sub Regidn el cumplimiento de convenios celebrados
por el Gobierno Regional con Instituciones académicas, universidades y asistencias técnicas
de investigacion.

12. Cautelar la aplicacion de las normas legales en el gasto institucional conjuntamente con la
respetiva Oficina de Apoyo Administrativo.

13. Participar en el proceso de evaluacion de los diversos planes y programas de los érganos
estructurados de la Gerencia Sub Regional.

14. Designar representantes del Gobierno Regional, dentro de su jurisdiccion, que fueran

necesarios ante una comision, congreso u otros similares.

15. Gestionar la formulacion y aprobacion de los estudios de pre inversion.

16. Evaluar y supervisar los actos administrativos de sus érganos dependientes.

17. Las demés que sean asignadas por el Gerente Regional.
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OFICINA SUBREREGIONAL DE CONTROL INSTITUCIONAL

La Oficina Subregional de Control Institucional depende funcionalmente de la Contraloria

General de la Republica, encargado de planificar, dirigir y coordinar la aplicacion de

conduccion del sistema de control en el ambito provincial. -

Las funciones de la Oficina Subregional de Control Institucional son las siguientes.

1.

10.

1.

12.

Planear, aprobar, dirigir, coordinar y supervisar las acciones del Organo de Control Sub

Regional.

Formular y evaluar el Plan Operativo Anual del Organo de Control Sub Regional.
Formular, aprobar, controlar, supervisar y evaluar el cumplimiento del Plan Anual de
Control.

Designar las comisiones de auditoria y Establecer los lineamientos bésicos para
Efectuar las acciones de control

Organizar y mantener el archivo permanente de gestion institucional.

Efectuar el seguimiento de la implementacién de las recomendaciones derivadas de las
acciones de control, asi como las practicas por la Contralarla General de la Republica y
de las auditorias Externas, de conformidad con la legislacién vigente.

Dar cumplimiento a los encargados de la Contraloria General de la Republica,
congreso de la Republica, presidencia regional, consejo regional.

Recibir, evaluar absolver las quejas presentadas del 6rgano de control institucional.
Participar como veedor en las aperturas de sobres efectuadas por el comité de
adquisiciones y contracciones de la Gerencia Sub Regional.

Velar por el estricto cumplimiento de las normas de auditoria gubernamental (MAGU) y
las normas conexas.

Informar a la Contraloria General de la Republica, las acciones que realiza de
conformidad a los datos requeridos en el Sistema de auditoria Gubernamental
emitidas(SAGI)

Informara la Contraloria General de la Republica, la evaluacidn de las Normas de

Austeridad en las plazas establecidas en la Normatividad Vigente.
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OFICINA SUB REGIONAL DE ASESORIA JURIDICA

La Oficina Sub Regional de Asesoria Juridica, es la encargada de programar, opinar, ejecutar y
supervisar los asuntos de caracter técnico legal y juridico de la Gerencia Sub Regional.

Son funciones de la Oficina Sub Regional de Asesoria Juridica, las siguientes:

1.- Prestar asesoramiento juridico legal en los asuntos que requiera la Gerencia Sub Regional y sus
dependencias.

2.- Coordinar, informar, opinar y absolver consultas sobre los aspectos juridicos administrativos no
contenciosos y proyectos de carécter legal que formulen las diferentes dependencias de la
Gerencia Sub Regional.

3.- Compilar, Clasificar, Procesar, Sistematizar y difundir a nivel de las diversas dependencias de la
Gerencia Sub Regional, la legislacion de caracter nacional y regional relacionada con los
Gobiernos Locales.

4.- Supervisar la formulacién de resoluciones, contratos, convenios y demas documentos que la
Gerencia Sub Regional deba celebrar con terceros y opinar cuando estos hayan sido formulados
por otras dependencias del Gobierno Regional a los interesados.

5.-Orientar y Coordinar con las unidades organicas de la Gerencia Sub Regional, la debida
aplicacion de la normatividad legal, en asuntos de su competencia.

6.- Revisar documentos de gestion institucional y los técnicos normativos, a fin de que los mismos
se encuentren acorde con la normatividad legal que rige para los efectos.

7.- Coordinar acciones de caracter legal con la Procuraduria Regional en los procesos iniciados en
pro o en contra del Gobierno Regional.

8.- Otras funciones que se le sean asignados por el Gerente Sub Regional.
OFICINA SUB REGIONAL DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO

La oficina Sub regional de Planeamiento y Presupuesto, es el érgano de asesoria encargado de
disefiar, proponer, ejecutar y evaluar, con eficiencia y transferencia, la politica econdmica y financiera
de la Gerencia Sub Regional; asimismo, programar, organizar y aplicar el uso racional de’ las
tecnologias de informacion y procesamiento de programas estadisticos.

Las funciones de la Oficina Sub Regional de Planeamiento y Presupuesto son las siguientes:
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1.- Planificar, dirigir, coordinar y ejecutar programas de los sistemas de programacion y presupuesto,
tributacion e inversion publica.

2.- Formular el Presupuesto de la Gerencia Sub Regional, en coordinacién con la Gerencia Sub
regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento territorial.

3.- Ejecutar la gestion presupuestaria a nivel sub Region.

4.- Dirigir, Coordinar y aprobar planes y programas para su aplicacion en el Ambito Sub Regional.

5.- Controlar y Evaluar el desempefio de programas y actividades delos sistemas que conduce.

6.- Proponer para su aprobacion, formulacion de las politicas orientadas al desarrollo Sub Regional.

7.-Aprobar las politicas y procedimientos técnicos de los Sistemas que conduce.

8.- Opinar Técnicamente sobre convenios, contrato de obras efc.

9.- Participar en reuniones de Sesion de Gerentes regionales y Gerente Sub Regionales del Gobierno
Regional a las que sean convocadas.

10.- Asesorar a la alta Direccidn en asuntos de su competencia.

11.- Proponer la modificacidn o actualizacion de las funciones establecidas para el area a su cargo,
en los documentos de su competencia.

12.- Definir las facultades y atribuciones del personal a su cargo designado a los responsables de
cada area.

13.- Supervisar el desemperfio del personal a su cargo y efectia su evaluacion peribdicamente,
promoviendo la armonia y el ambiente de trabajo en equipo.

14.- Elaborar y ejecutar el plan de mantenimiento preventivo y correctivo de los equipos de computo,
contingencias de soporte, copias de respaldo de datos y el de contingencias de comunicaciones
de la Gerencia Sub Regional.

15.- Proponer y ejecutar las actividades de instalacion, mantenimiento soporte y optimizacion del
software libre y licenciado, asi como el hardware asignado a los usuarios de la red informatica de
la Gerencia Sub Regional.

16.- Elaborar informes de Ias actividades de soporte y mantenimiento de software y hardware.

17.-Ejecutar actividades referidas al control y monitoreo de las redes de comunicaciones.

18.-Ejecutar actividades de instalacion, configurar, administraciéon y supervision de los servidores de
la red de la Gerencia Sub Regional.

19.-Analizar, proponer, desarrollar e implementar los requerimientos de sistematizacion.
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20.- Disefiar, Desarrollar y actualizar el modelo de datos légico y fisico del Gobierno Regional.

21.-Realizar el mantenimiento y documentacion de las aplicaciones de Software que sean
desarrolladas en la Gerencia Sub Regional.

22.- Administrar y optimizar los manejadores de base de datos de los ambientes de desarrolio y
produccion.

23.- Capacitar al personal usuario en la utilizacion de los nuevos sistemas de informacion
desarrollados en la Gerencia Sub Regional.

24.- Actualizar la Directiva para la Produccion, organizacion y publicacion de la informacion
estadistica de las diversas unidades organicas de la Gerencia Sub Regional.

25.- Las demas que le asigne el Gerente Sub Regional.

OFICINA SUB REGIONAL DE ESTUDIOS DE PREINVERSION

La oficina Sub Regional Regional de Estudios de Pre inversion tiene la responsabilidad de formular
proyectos de caracter provincial en concordancia con los lineamientos de politica dictados por la
instancia nacional o regional correspondiente, en el que se enmarcan el proyecto de Inversion
Publica.

La oficina Sub Regional de Estudios de Pre Inversién mantiene dependencia jerarquica con la

Gerencia Sub Regional.

Las funciones de la Oficina Sub Regional de Estudios de Pre Inversion son los siguientes:

1.- Elaborar y Suscribir los estudios de Pre Inversion de caracter provincial siendo responsable de
los mismos.

2.-ldentificar y formular proyectos de inversién publica, de acuerdo a los lineamientos nacionales de
inversion y la priorizacion regional.

3.- Formular proyectos que se enmarquen en las competencias del nivel del Gobierno  Regional,

4.- Realizar , cuando corresponda , las coordinaciones y consultas necesarias con la entidad
respectiva para evitar la duplicidad de proyectos como requisito a la remisién del estudio para la
evaluacién de la oficina de Programacion de Inversiones.

5.- Atender las propuestas de las Organizaciones de la sociedad civil para el desarrollo de estudios
de pre inversion, en coordinacion con la oficina de participacion ciudadana.

6.- y otras funciones que se le asigna.
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OFICINA SUB REGIONAL DE SUPERVISION Y LIQUIDACION

La oficina Sub Regional de Supervision y Liquidacion es el Organo responsable de supervisar,

evaluar, liquidar y transferir obras ejecutadas por el Gobierno Regional de Huancavelica, conforme a

la normatividad vigente sobre esta materia. La Sub Gerencia de Supervision y liquidacion tiene

ambito provincial, a fin de dar cumplimiento a las labores de monitoreo y seguimiento a la ejecucion

de obras:

La Oficina Sub regional de Supervision y Liquidacion mantiene jerarquia con la Gerencia Sub

Regional.

Las funciones de la Oficina Sub Regional de Supervision y Liquidacion son los siguientes:

1.

Supervisar técnica y financieramente la ejecucion de obras y estudios que se
desarrollan sean por las modalidades de administracion directa, contrata o
convenio. '

Verificar y aprobar los informes de avance fisico- financiero de obras, presentados
por los ejecutores y supervisores.

Participar en la Liquidacién Técnico Financiera de obras ejecutadas por el Gobierno
Regional. |

Elaborar y proponer los calendarios de compromisos mensuales de recursos fisicos y
financieros para la ejecucion de obras.

Revisar y dar conformidad a la liquidaciones técnico financieras de las obras,
emitiendo opinién al respecto y recomendado su aprobacion mediante la resolucién.
Realizar el monitoreo de la correcta aplicacion de los recursos materiales,
financieros y de persona para la ejecucion de proyectos de inversion.

Formular los informes de liquidacion fisica de la obra efectuando las coordinaciones
con la Oficina Sub Regional de Administracion para liquidar.

Certificar la conclusion de los estudios y otros.

Informar a la Gerencia Sub Regional Periddicamente sobre avance fisico- financiero

de las obras que se ejecutan.
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10.

1.

12.

Proponer y efectuar inspecciones a obras, de acuerdo al cronograma aprobado por la
Gerencia Sub Regional.
Efectuar el monitoreo y seguimientos de las obras y proyectos que se ejecutan en el
ambito de la provincia.

Oftras funciones asignadas.

OFICINA DE SUB REGIONAL DE ADMINISTRACION

La Oficina Sub regional de Administracion es el érgano responsable de ejecutar y
evaluar las actividades necesarias para asegurar |a unidad, racional y eficiencia de
los sistemas administrativos a nivel de la Gerencia Sub regional, conforme a las
disposiciones legales que corresponden.

Las funciones de la Oficina de la Sub Regional de Administracidn  son los

siguientes:

1. Planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar las funciones de: Logistica,
Contabilidad, Tesoreria, Personal en el @mbito de su competencia dentro del
marco de la Legislacion, normas y procedimientos aplicables a dichos sistemas.

2. Gestionar los recursos financieros ante la Gerencia Regional de Planeamiento,
Presupuesto y Acondicionamiento Territorial, para cumplir con la programacion
del gasto de unidad ejecutora.

3. Ejecutar la ejecucion y evaluacion del presupuesto asignado a la unidad
ejecutora correspondiente a la Gerencia Sub Regional.

4. Proponer mejoras metodologias y procedimientos para las areas funcionales que
estan bajo su responsabilidad.

5. Optimizar la ejecucién de los procesos administrativos incorporando sistemas de
informacién para su ejecucion.

6. Asegurar la presentacién oportuna de la informacién sobre los sistemas y las
areas funcionales que dirige, con la sustentacién técnica respectiva, en los
plazos establecidos por norma nacional o regional o cuando se requiera.

7. Formular, ejecutar y evaluar el Plan Operativo Anual de la Gerencia Regional.
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10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Expedir resoluciones diversas de caracter administrativo dentro del &mbito de su
competencia.

Formular, ejecutar y evaluar el Plan de Adquisiciones y Contrataciones.

Disefia y ejecuta procedimientos de control previo, concurrente y posterior de
las acciones que realiza las unidades organicas bajo- el ambito de su
competencia.

Celebrar actos y contratos dentro de las condiciones, montos y plazos que
establece el marco legal vigente en su condicion responsable de la unidad
ejecutora presupuestal “sede regional”.

Dirigir y supervisar las operaciones de la fase de compromiso, devengado girado
y pagado de las diversas obligaciones del Gobierno Regional.

Supervisar y controlar el manejo de las cuentas bancarias de la Gerencia Sub
Regional y efectuar las conciliaciones de las cuentas y sub cuentas segln
fuentes de financiamiento en coordinacion con la oficina de Economia de la
Sede Central.

Supervisar y controlar el manejo de los recursos vy las rendiciones de cuenta de
las transferencias efectuadas  por la Gerencia Sub Regional a las
Municipalidades.

Recaudar Fondos y custodiar los valores asignados, asi como llevar acabo el
pago de obligaciones y ejecutar conciliacion del movimiento de fondos de la
Gerencia Sub Regional.

Efectuar la cobranza de las obligaciones a favor de la Gerencia Sub Regional
conforme a la normatividad vigente.

Supervisar y cautelar el uso adecuado del Sistema Integrado de Administracion
SIAF,

Producir la informacion contable, presupuestal y financiera de la Gerencia Sub
Regional, conforme a la normatividad vigente. '
Participar en los afqueros de caja dispuestos por la Gerencia Sub Regional de

Huancavelica y presentarle a las instancias que corresponden.
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.
27.

Proponer las promociones y ascensos que corresponden de acuerdo a la
Legislacion laboral vigente.

Supervisar el cumplimiento de los deberes y derechos del personal a nivel
institucional.

Organizar y mantener actualizado el Escalafon de personal, en version fisica y
magnética.

Propiciar las comunicaciones efectivas en el personal para crear y mantener un
clima laboral adecuado.

Elaboracion de planillas de remuneraciones de PDT,AFP Y CTS del personal
(activo y pensionista).

Efectuar los procesos de reclutamiento, seleccion e ingreso del personal a la
Sub Gerencia.

Dirigir organizar y controlar las actividades de seguridad interna.

Proponer la modificacion de los documentos de gestién organizacional tales
como el Cuadro de Asignacién de Personal CAP, en el cuadro normativo de
personal CNP y el Presupuesto Analitico de Personal PAP, ROF y MOF.
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FICHA DE ENCUESTA PRE TEST

INSTRUCCIONES: De los supuestos o de las situaciones que aqui se presentan, marque con un aspa (X} aquél

indicador con el que usted se identifica més.

HORA DE INICIO: HORA DE TERMINO:

VARIABLE INDEPENDIENTE : SIN APLICATIVO MGCH — PRE TEST

ESCALA DE LIKERT: Escala de
Valoracién
(“Nunca 1” “Casi Nunca 2” “Algunas Veces 3” “Casi Siempre 4” “Siempre 5”) B
1 2| 3| 4
DIMENSION I. EFICACIA
1. Esté establecida la politica de la calidad y los objetivos de la calidad 11 21 3| 4| 5
2. Se llevan a cabo revisiones del sistema de calidad por la direccion 11 2| 3| 4| 5
3. Asegura la direccion la disponibilidad de los recursos necesarios: Humanos, mstalacxones Y equipos 11 2| 3| 4| 5
4. Reconoce la direccion los logros y el compromlso de las personas y equipos que se esfuerzan en mejorar 11 21 31 4| 5
5. Se revisan de forma sistematica los planes comparando resultados con objetivos e implicando a todos los afectados en los 1 2| 3] 4 5
cambios necesarios
DIMENSION Il. COMPETENCIAS LABORALES
6. En esta Gerencia se optimizan bien los recursos en los procesos que realiza 11 2| 3| 4| 5
7. Los procesos que realiza estan bien definidos por ta Gerencia Sub Regional de Churcampa 11 21 3| 4| 5
8. ¢ Se utiliza el proceso de llamamiento, seleccién y contratacion de Personal? 11 21 3 4] 5
0. ¢Cree que la Formacion y Capacitacion se ejecuta en forma integral? 1 2| 3| 4 5
10. Considera que la formacion profesional requerida para la Direccion en la que Usted dirige es la adecuada: 11 2| 3| 4] 5
11. Usted esta de acuerdo en la Transferencia Presupuestal que el Estado Cada afio trasfiere a la Gerencia Sub Regional de 11 2] 3| 4] 5
Churcampa
12. La atencién de los requerimientos solicitados es efectiva 11 2| 3| 4| 5
13. Considera que su formacion profesional en el momento de incorporarse a su puesto de trabajo era adecuado 11 21 3| 4] 5
DIMENSION IIl. SATISFACCION LABORAL
14. La atencion de respuesta de los requerimientos solicitados es lo esperado. 11 21 3| 4] 5
15. Elambiente es Adecuado para el desempefio de sus labores, 11 2| 3| 4 5
16. Usted tiene los Materiales necesarics (internet, laptop, computadora, materiales de escritorio etc),para cumplir con sus 1 2| 3| 4] 5
labores encomendadas 3
DIMENSION IV. COMUNICACION
17. La Comunicacién es Efectiva con tus compafieros de Trabajo de la misma &rea 11 2| 3| 4] 5
18. Considera que hay Suficiente comunicacion dentro de las diferentes areas de trabaj. 11 2| 3| 4 5
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19,

Coémo valora la efectividad en la comunicacion con su jefe.

0.

Como valora Ia efectividad en la comunicacion con el Gerente Sub Regional de Churcampa.

FICHA DE ENCUESTA POST TEST

INSTRUCCIONES:De los supuestos o de las situaciones que aqui se presentan, marque con un aspa (x) aquél

indicador con el que usted se identifica mas.

HORA DE INICIO: HORA DE TERMINO:

VARIABLE INDEPENDIENTE : SIN APLICATIVO MGCH - POST TEST

ESCALA DE LIKERT: Escala de

Valoracion

(“Nunca 1” “Casi Nunca2” “Algunas Veces 3” “Casi Siempre 4” “Siempre 5”) R
1] 2] 3] 4] 5

DIMENSION 1. EFICACIA

. Esta establecida fa politica de la calidad y los objetivos de la calidad

. Se llevan a cabo revisiones del sistema de calidad por la direccion

. Asegura la direccién la disponibilidad de los recursos necesarios: Humanos, instalaciones y equipos

. Reconoce la direccion los logros y el compromiso de las personas y equipos que se esfuerzan en mejorar

. Se revisan de forma sistematica los planes comparando resultados con objetivos e implicando a todos los afectados en los

cambios necesarios

alal alala
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DIMENSION Il. COMPENCIAS LABORALES

26.

En esta Gerencia se optimizan bien los recursos en los procesos que realiza

27.

Los procesos que realiza estan bien definidos por la Gerencia Sub Regional de Churcampa

28.

¢ Se utiliza el proceso de llamamiento, seleccion y contratacion de Personal?

29.

¢Cree que la Formacién y Capacitacién se ejecuta en forma integral?

30.

Considera que la formacién profesional requerida para la Direccion en la que Usted dirige es la adecuada:

31.

Usted esta de acuerdo en la Transferencia Presupuestal que el Estado Cada afio trasfiere a la Gerencia Sub Regional de
Churcampa

32.

La atencion de los requerimientos solicitados es efectiva

33.

Considera que su formacion profesional en el momento de incorporarse a su puesto de trabajo era adecuado

Alal al Al Al ala
NN N N NN N
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RN IR H
oo oif ;o o1 ot

DIMENSION IlIl. SATISFACCION LABORAL

Indicador:Control
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34, Laatencion de respuesta de los requerimientos solicitados es lo esperado. 11 2| 3| 4f 5
5. Elambiente es Adecuado para el desempefio de sus labores. 11 21 31 4/ 5

36. Usted tiene los Materiales necesarios (internet, laptop, computadora, materiales de escritorio etc),para cumplir con sus 11 21 3| 4 5

labores encomendadas '

DIMENSION IV. COMUNICACION

37. La Comunicacion es Efectiva con tus comparieros de Trabajo de la misma area 11 2| 3| 4| 5

38. Considera que hay Suficiente comunicacion dentro de las diferentes areas de trabajo. 11 2| 3| 4] 5

39. Como valora la efectividad en la comunicacion con su jefe. 11 2| 3| 4] 5

40. Como valora la efectividad en la comunicacion con el Gerente Sub Regional de Churcampa. 11 2| 3| 4| 5
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicador
Problema General .
Objetivo General
¢De qué manera la implementacion del Modelo de . . L,
. . Determinar de qué manera el Modelo de gestién de N

gestion de Capital humano influye en el desempefio . . -Eficiencia

. . capital humano, influye en el desempefio laboral
laboral en la Gerencia Sub Regional de ) )

en fa Gerencia de Sub Regional de Churcampa. .

Churcampa?. VD -Eficacia

Prohlemas Especificos

a) ¢Cuéles son las competencias requeridas en las
diferentes areas de la Gerencia Sub Regional de

Churcampa?

b) ¢;Cuéles son los procesos de cada area en la

Gerencia Sub Regional de Churcampa?.

Objetivos Especificos

a)  |Identificar las competencias requeridas
en las diferentes areas de la Gerencia

Sub Regional de Churcampa.

b)  Describir los procesos de cada area en
la Gerencia Sub Regional de
Churcampa.

La implementacién del Modelo de
Gestion de Capital Humano influye
positivamente en el desempefio

laboral en La Cerencia Sub

Regional de Churcampa.

desempefio laboral

- Satisfaccion laboral

- Comunicacién
ESCALA DE MEDICION
Vi
0=NO
Modelo de Gestion de C pital
1=8l

Fuente: Elaboracién Propia
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