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|Resumen

El presente trabajo de suficiencia profesional constituye un proyecto elaborado para elevar
el desarrollo estratégico y la mejora de la gestion publica, que menciona la problematica de
la capacitacion del personal administrativo de la oficina de recursos humanos en el ambito

del Instituto Nacional Materno Perinatal (INMP).

El capitulo 1 est4 orientado a la descripcion de la problematica del INMP. Mientras que, el
capitulo 2, al andlisis de la situacion problematica de dicha organizacion inteligente. Por

ultimo, en el capitulo 3 se busca una solucion alternativa a la situacion problematica.

Palabras clave: Capacitacion; motivacion; personal administrativo; situacion.



Abstract

The present work on professional sufficiency constitutes a strategic development project for
the improvement of public management, which mentions the problem of training the
administrative staff of the human resources office within the scope of the Nacional Maternal

Perinatal Institute (INMP).

The chapter 1 is aimed at describing the problems of the INMP. While, chapter 2, to the
analysis of the problematic situation of said intelligent organization. Finally, in chapter 3 an

alternative solution to the problematic situation is sought.

Keywords: Training; motivation; administrative staff; situation.
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CAPITULO 1: PRESENTACION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

El presente trabajo aborda la problematica en la capacitacion del personal administrativo del
Instituto Nacional Materno Perinatal (INMP), analizando el bajo grado de efectividad del
personal administrativo de la oficina de Recursos Humanos, en el contexto de la ley 27658:
Politica Nacional de Modernizacion de Gestion Publica al 2030 (PNMGP), que el Estado
aprobd el 19 de agosto del 2022.

La capacitacion, la motivacion y el desempefio de habilidades de los trabajadores
administrativos de dicha oficina mencionada antes, ayudara a tener una Optima respuesta
entre ellos, brindando un excelente desarrollo de capacidades.

1.1 Contexto de la Organizacion

El Instituto Nacional Materno Perinatal es una Institucion en la categoria de Instituto
especializado ya que solo atiende a Madres gestantes antes, durante y después del embarazo
y al ser el Gnico a nivel estatal en esta rama la demanda y la especializacion en los factores
del mismo deben ser muy altas. Desafortunadamente la actual coyuntura politica no permite
que una institucion se desarrolle independientemente si no es que el Ministerio de Salud
apruebe algliin presupuesto extra para este propdsito lo cual por la burocracia actual es casi
imposible.

Actualmente el sector salud afronta una grave situacion econdmica la cual se evidencio en
el presupuesto nacional de este sector que desde antes de la pandemia de COVID-19 era del
13.9% y actualmente se plantea un recorte para el 2024 que haria que disminuya al 12.2%
(Bazan, 2023).

En el ultimo periodo del ano 2023 el Instituto nacional Materno Perinatal ha venido siendo
noticia por ser la tnica institucion especializada capacitada para tratar embarazos concebidos
que fueron consecuencia de violaciones a nifias menores de edad, estos casos tienen que ser
evaluados por una junta médica para poder aprobar el aborto terapéutico el cual hace
prevalecer la salud de la nifia/madre por sobre el bebe que fue producto de una violacion,
esto ha sido noticia ya que en el Pert el aborto esta sancionado con pena privativa de libertad
segun el codigo penal de 1991.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEIL, 2023), se estim6 que la
poblacion de Lima en el afio 2023 seria de aproximadamente 10.7 millones de habitantes de
los cuales el 52.2% se estima que son mujeres y todas estas habitantes tienen el derecho de
ser atendidas en el Instituto Nacional Materno Perinatal, cabe mencionar que si algin caso
especial de tema materno se encuentre en provincia puede ser trasladado a Lima para su
atencion, asi que la poblacidon con acceso a la atencion de esta institucion es mucho mayor a
lo estimado.



1.2 Descripcion de la Organizacion

El Instituto Nacional Materno Perinatal (INMP), se fundd el 10 de octubre de 1826. Es una
organizacion inteligente que pertenece al sector publico de Salud, que se encuentra especializada en
Ginecologia y Neonatologia dando atencion al momento del parto de las mujeres de escasos recursos
€condmicos.

La entidad est4 organizada de la siguiente manera:

- Anexo 01 (Organigrama Estructural del Instituto Materno Perinatal)

1.2.1. Actividades relevantes

El 22 de diciembre de 1937, se realizo la primera cesdrea del pais en el INMP y desde
entonces los servicios prestados por la institucion han aumentado con el paso de los afos y
como se muestra a continuacion con la cartera de servicios que presta la institucion

actualmente.

- Anexo 02 (Cartera de servicios del Instituto Nacional Materno Perinatal)

1.2.2. Planeamiento estratégico (mision, vision, principios, valores)

- Anexo 03 (Mision y Vision del Instituto Nacional Materno Perinatal)

1.2.3. Posicionamiento en el sector

Es el tnico Instituto Nacional especializado en la asistencia, atencion y cuidado de las madres y sus
hijos antes, durante y después del parto. Por lo tanto, su posicionamiento es tnico en el sector estatal
a nivel nacional. Las tnicas otras alternativas de la poblacion son las instituciones privadas, que
tienen un costo bastante alto en comparacion con la atencion en una institucion que trabaja
directamente con el Seguro Integral de Salud (SIS). El SIS es la Institucion Administradora de
Fondos de Aseguramiento en Salud, cuyo proposito es salvaguardar la salud de ciudadanos peruanos
desprovistos de cobertura médica, dando prioridad a comunidades vulnerables en condiciones de
pobreza y extrema pobreza.



1.2.4. Certificaciones y reconocimientos

e Reconocido 5 afios consecutivos como hospital mejor equipado de Latinoamérica para
atender a recién nacidos. (Estudio fue realizado por consultora estadounidense Global Health
Intelligence)

e Fue galardonado por primera vez con el reconocimiento "Instituciones Publicas
Ecoeficientes Modelo EcolP", en reconocimiento a las practicas ejemplares respetuosas con
el medio ambiente llevadas a cabo durante el afio 2022.

e Certificado otorgado por el MINSA como: Establecimiento de Salud Amigo de la madre
nifia y nifio por haber aprobado la evaluacion externa.

1.2.5 Informacion financiera relevante

El presupuesto asignado para Capacitaciones del Personal del INMP en el afio 2023 fue de S/.
50,000.00 soles.

- Anexo 04 (Cuadro comparativo de ejecucion presupuestal asignado para
capacitacion del INMP)

1.2.6. Otros detalles relevantes.

- Anexo 05 (Cuadro Analitico que detalla la programacion y ejecucion de personas
capacitadas del INMP)

1.3. Diagnostico de la situacion problematica

1.3.1. Diagnostico de la situacion problematica

Este estudio se enfoca en investigar los desafios relacionados con la formacion de los empleados
administrativos de la oficina de Recursos Humanos del Instituto Nacional Materno Perinatal (INMP),
examinando las restricciones, obsticulos y posibilidades para su mejora. Esto se realiza en el
contexto de la Politica Nacional de Modernizacion de la Administracion Publica, que fue adoptada
por el gobierno peruano a principios de la década actual.

1.3.2. Descripcion en detalle la situacion problematica abordada.

Se necesita mejorar el proceso de formacion que el personal administrativo de la oficina de Recursos
Humanos del INMP recibe. Estas pautas estan dentro de las tres principales etapas del proceso de
capacitacion de los trabajadores publicos: la fase de planificacion, la etapa de implementacion y la
fase de evaluacion.

1.3.3. Elementos clave de la situacion problematica

e Me¢étodo para definir cudles seran las capacitaciones en el ano.
e M¢étodo para definir qué personal sera capacitado.



1.3.4. Informacion relevante y datos estadisticos que respaldan la existencia y relevante

del problema.

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS -PDP- 2023 del INMP

1.3.5. Descripcion del proceso utilizado para recopilar los datos necesarios para el
analisis de la situacion problematica (indicar fuentes).

Informacion recopilada del Plan de Desarrollo de las Personas PDP 2023 INMP, en el cual se detalla
el diagnostico de las necesidades de capacitacion y como se asigna a las diferentes modalidades de
trabajadores.



CAPITULO 2: IDENTIFICACION DE LAS ALTERNATIVAS PARA LA
SITUACION PROBLEMATICA Y DISCUSION

Tenemos tres oficinas identificadas en el Instituto Nacional Materno Perinatal: las oficinas de
Administracién y Planeamiento. Por tltimo, la oficina de Recursos Humanos en donde se manifiesta
el core del problema. Debido a que en esta oficina se gestiona el talento humano y se busca una
mejora a través de la capacitacion y el desempefio de metas establecidas.

Los jefes de oficina buscan mejoras en su personal médico y administrativo. El primero, esta bien
capacitado por el mismo hecho de ser personal asistencial y el segundo, no tanto porque carece de
nivel de resolucion ante los problemas que suceden dia a dia. En tal sentido, hemos visto conveniente
el desarrollo de las capacitaciones al personal administrativo del Talento Humano. Con ello, mejoran
sus habilidades y tendrian un mejorar nivel de desempefio-

2.1. Marco tedrico-conceptual

2.1.1. Revision de antecedentes de investigacion relacionados con la situacion

problematica.

Un claro antecedente lo representa el estudio de Castagnola et al. (2020), el cual se centrd en la
conexion entre la formacion recibida y el rendimiento en el ambito laboral dentro de un Hospital
Pediatrico Publico en Peru. Su principal objetivo consistié en examinar la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral en dicho entorno hospitalario. Los resultados revelaron la
importancia de la capacitacion efectiva en la mejora del desempefio laboral en entornos de atencion
médica.

Por su parte, el estudio de Chéavez (2020) tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion
de capacitacion en el desempefio laboral de los trabajadores de dicha subunidad. Los resultados
mostraron una correlacion entre la gestion de capacitacion y el desempefio laboral, respaldando la
idea de que la capacitacion afecta positivamente el desempefio de los trabajadores en esta institucion.
En esta misma linea de resultados, Castillo (2022), realiz6 una investigaciéon enfocada en el
rendimiento laboral, se plante6 el proposito de disefiar un programa de formacion destinado a elevar
el desempefio de los empleados en la Municipalidad Distrital de Santo Domingo, ubicada en la
Provincia Morropon, Region Piura. Los resultados destacan la importancia de disefiar e implementar
un plan de capacitacion en esta entidad municipal. El estudio de Patifio & Pinedo (2019) tuvo como
proposito analizar el impacto de la formacion en el rendimiento laboral del personal de oficina en
una entidad de salud de caracter publico y en una compaiia privada del ambito eléctrico durante el
afio 2018.

Los resultados mostraron que la capacitacion influy6 significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucion de salud publica. Los documentos relacionados concluyen
que el problema tiene relacion con la capacitacion. Varios estudios apoyan esta idea.

2.1.2. Conceptos clave relacionados con la situacion problematica

2.1.2.1 Capacitacion

Para Robbins (1983), la capacitacion es un proceso orientado a la mejora de las
competencias, conocimientos y habilidades de los empleados dentro de una organizacion. Este
proceso puede abordar una amplia variedad de areas, abarcando desde la adquisicion de aptitudes
técnicas hasta el desarrollo de competencias interpersonales y de liderazgo, con el fin de promover
el mejoramiento del rendimiento individual y, por consiguiente, contribuir al éxito global de la



empresa. Por su parte, Chiavenato (2008) puntualiza que la capacitacion es un proceso estratégico y
planificado destinado a potenciar el conocimiento, las habilidades y las actitudes de los empleados
en una organizacion. En su definicidon, se subraya la naturaleza educativa de la capacitacion, su
caracter de corto plazo, la necesidad de una planificacion organizada, la sistematizacion de la
formacion, y su enfoque en la consecucion de objetivos especificos.

2.1.2.2 Aprendizaje organizacional

Segun lo planteado por Senge (1990), el aprendizaje organizacional se refiere a la capacidad
de una entidad para aprender y adaptarse de manera ininterrumpida y efectiva. Esto conlleva la
adquisicion de nuevos conocimientos, la mejora de habilidades, la resolucion de desafios y la toma
de decisiones fundamentadas en el aprendizaje y la retroalimentacion constante. El aprendizaje
organizacional se caracteriza por la habilidad de la organizacion para generar, obtener y transferir
conocimiento interno, permitiendo asi la innovacion y el perfeccionamiento de sus procesos,
productos y servicios en respuesta a un entorno en constante evolucion. Senge argumenta que las
organizaciones que promueven un aprendizaje constante y colectivo se encuentran en una mejor
posicion para afrontar los desafios y prosperar en un mundo empresarial caracterizado por su
dinamismo y competencia.

Figura 1

Aprendizaje organizacional

Nota. Adaptado de “La quinta Disciplina”, por Senge, 1990.

2.1.2.3 Gestion del conocimiento (/Modelo Nonaka y Takeushi)

Seglin, Nonaka y Takeuchi (1995) definen que la gestion del conocimiento implica la
conversion del conocimiento tacito en explicito (mediante la externalizacion) y del conocimiento
explicito en tacito (a través de la internalizacion), asi como la combinacion de diferentes tipos de
conocimiento (mediante la combinacion) y la generacion de nuevo conocimiento a través de la
interaccion y la reflexion (mediante la socializacion). Este enfoque subraya la importancia de la
interaccion social y el didlogo en el proceso de crear y transmitir conocimiento dentro de una
organizacion, enfatizando que el conocimiento es un recurso dinamico con el potencial de impulsar
la innovacion y la ventaja competitiva en el contexto empresarial.



Figura 2

Gestion del conocimiento
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Nota. Adaptado de “La organizacion creadora de conocimiento. CoOmo las compaiiias crean la dindmica del
conocimiento”, por.Nonaka y Takeuchi, 1995.

2.1.3. Identificacion de las teorias y/o modelos existentes que respalden el analisis y

solucion de la situacion problematica

2.1.2.2 Desempeiio (utilizar conceptos de Martha Alles y Chiavenato)

Para la experta en talento humano, Alles (2005), el desempefo se origina en la interaccion
entre el conocimiento, las habilidades y las actitudes de un empleado, y las expectativas y requisitos
de su puesto de trabajo. En resumen, el desempefio se refiere a como un empleado aplica su saber y
sus aptitudes, y manifiesta sus actitudes al llevar a cabo las labores y responsabilidades inherentes a
su posicidn en la organizacion. Evaluar el desempefio es esencial para determinar la conformidad de
un empleado con los estandares de rendimiento y para detectar areas en las que podria mejorar o
desarrollarse. Asi mismo, la autora subraya la importancia de alinear el desempefio de los empleados
con los objetivos y los valores de la organizacion con el fin de lograr un rendimiento eficaz y
contribuir al éxito general de la empresa.

Por su parte, Chiavenato (2008) describe el término desempefio como un compendio de
logros y comportamientos de un individuo en su posicion laboral. Implica como un empleado ejecuta
sus deberes y responsabilidades dentro de la entidad, aplicando sus conocimientos, competencias y
actitudes con el proposito de alcanzar los estandares y objetivos de rendimiento establecidos. Asi
mismo, el autor indica que la evaluacion del desempefio generalmente se basa en los resultados
obtenidos, la calidad del trabajo realizado y la contribucién del empleado al logro de los objetivos y
metas de la organizacion. De igual forma, subraya la importancia de la administracion del desempefio
como un proceso continuo que involucra el establecimiento de expectativas definidas, la
retroalimentacion constante y el desarrollo de los empleados para mejorar su desempeiio y su
contribucion a la organizacion.
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2.1.2.3 Motivacion (David McClelland, Stephen Robbins)

En base a la Teoria de la Motivacion de Logro de McClelland (1989), se postula que la motivacion
se manifiesta como un impulso intrinseco que impulsa a las personas a perseguir metas y objetivos,
tanto a nivel personal como profesional. Se argumenta que, en este contexto, las personas presentan
diversas necesidades motivacionales, destacando entre ellas la necesidad de logro como una de las
mas sobresalientes. Esta necesidad se traduce en el anhelo de sobresalir, alcanzar el éxito y superar
desafios. Al respecto, Moran y Menezez (2016) sefialan que la motivacion de logro se origina en la
busqueda constante de la excelencia y la superacion personal. Asi mismo, explican que aquellas
personas con una alta necesidad de logro tienden a establecer metas desafiantes, buscan
continuamente la retroalimentacion sobre su desempefio y hallan su motivacion en el sentimiento de
logro personal y autorrealizacion.

Por su parte Robbins (1983), la motivacion se describe como el proceso que engloba tanto las fuerzas
internas como externas que estimulan a un individuo a emprender una accién, a mantener su
COmMpromiso en esa accion y a perseverar en su esfuerzo por alcanzar un objetivo especifico. En otras
palabras, la motivacion constituye el motor que impulsa a las personas a actuar y a esforzarse en la
consecucion de sus metas. Asi mismo, Robbins destaca que la motivacion puede estar condicionada
tanto por factores internos, como las necesidades, los valores y los deseos personales, como por
factores externos, que incluyen recompensas, reconocimiento y presiones provenientes del entorno.
Ademas, subraya que comprender la motivacion es fundamental en la gestion de recursos humanos,
ya que posibilita a los lideres y gerentes comprender como inspirar a los empleados para que alcancen
su maximo potencial y contribuyan al éxito de la organizacion.

2.1.2.3 Organizacion inteligente

Segun Senge (1990), una organizacion inteligente se caracteriza por estar inmersa en un constante
proceso de cambio y aprendizaje. En este sentido, el autor subraya la promociéon de un enfoque
basado en el pensamiento sistémico, el cual reconoce las interconexiones y vinculos intrinsecos
dentro de la organizacion. No obstante, los individuos dentro de esta dindmica buscan lograr el
dominio personal, esforzdndose de manera continua para mejorar sus habilidades y conocimientos.
Ademas, Senge destaca la importancia de fomentar la capacidad de cuestionar y modificar los
modelos mentales profundamente arraigados, lo que contribuye significativamente a la flexibilidad
y la creatividad.

En el marco de una organizacion inteligente, se establece una vision compartida que sirve como una
guia unificada hacia metas desafiantes y comunes para todos los miembros. Asimismo, se promueve
el aprendizaje en equipo, donde la colaboracion y el aprendizaje colectivo son fundamentales para la
innovacion y el crecimiento. En resumen, una organizacion inteligente se caracteriza por su constante
busqueda de aprendizaje y adaptacién, lo que la sitia en una posicion de alta efectividad y
competitividad en un mundo empresarial en constante mutacion.

2.1.3.1.1 Modelo de Gestion Por Competencias

De acuerdo a Moreira (2022), la gestion basada en competencias es un proceso que facilita la
identificacion de las capacidades necesarias en cada puesto de trabajo, incluyendo aspectos de
personalidad y comportamientos que generan un rendimiento efectivo en ese rol especifico. Estas
competencias reconocidas permiten la optimizacion del capital humano, centrandose en las
habilidades individuales. Asimismo, este enfoque promueve una evaluacion mas precisa del
desempeinio, impulsando el potencial futuro, fomentando la formacidon continua mediante planes
educativos y facilitando la creacion de equipos cohesionados y altamente productivos a través del
analisis del rendimiento de cada empleado. Asi mismo, la autora sefiala que la gestion estratégica del
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capital humano se orienta hacia la generacion méaxima de valor para la organizacidon, mediante un
conjunto de iniciativas disefiadas para garantizar que la empresa cuente en todo momento con el nivel
de conocimientos, competencias y habilidades necesarias para lograr la competitividad en el entorno
actual y futuro.

2.1.3.1.2 Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo

Segtin Lopez (2007), la capacitacion en el lugar de trabajo, o formacion en el puesto de trabajo, se
lleva a cabo mientras el empleado desempeiia sus funciones laborales regulares. Este proceso se basa
en las tareas y responsabilidades asociadas con el cargo especifico. Se realiza durante la jornada
laboral o en el entorno de trabajo relacionado con las funciones del empleado, ya sea dentro o fuera
del horario de trabajo, o en combinacion de estas circunstancias, siempre con el propdsito de alcanzar
objetivos especificos y bajo supervision para asegurar su cumplimiento. Sin embargo, el autor
puntualiza que es esencial que se realice bajo una supervision efectiva para garantizar el
cumplimiento de los objetivos de aprendizaje, y su eficacia se mide mediante indicadores de
desempeio y resultados laborales, lo que facilita la evaluacién de su impacto en la productividad y
el logro de los objetivos organizacionales.

2.1.3.1.3 Modelo de Capacitacion por Aprendizaje Mixto (Blended Learning)

En el campo de la informatica, el término "plataforma" hace referencia a la configuracion de
hardware o al conjunto de programas informaticos que permiten el funcionamiento de uno o varios
sistemas. De acuerdo con lo expresado por Navarrete (2018), las plataformas de E-Learning
posibilitan la creacion de espacios virtuales de aprendizaje, donde se facilita la interaccion entre
docentes y alumnos, ademas de la planificacion y gestion de las evaluaciones respectivas. Cada vez
mas, las empresas de capacitacion estan adoptando la tecnologia en sus programas de formacion
profesional, ya que anticipan mejoras en la calidad de la educacion empresarial. Dentro de las
ventajas proporcionadas por las plataformas de E-Learning se encuentran la adaptabilidad de la
formacion a las necesidades de los usuarios, el acceso constante a herramientas tecnologicas, la
superacion de limitaciones temporales y geograficas, el estimulo al aprendizaje autébnomo, asi como
la libertad para estudiar conforme a los estilos y ritmos de aprendizaje personales.

2.1.3.1.4 Modelo de Evaluacion de Impacto de Capacitacion

Segun la perspectiva de Fleitas y Hernandez (2019), el impacto de la capacitacion hace referencia a
una circunstancia que acarrea una secuencia de transformaciones evidentes y duraderas, ya sea de
manera favorable o desfavorable, tanto premeditadas como imprevistas, en la vida de personas,
organizaciones y la sociedad en su conjunto. Dicho de otra manera, la evaluacion del impacto implica
medir el alcance de los cambios, tanto en cantidad como en calidad, que se manifiestan en individuos
y entidades que se benefician de programas de capacitacion, identificando relaciones causales
directas o indirectas. Asimismo, la misma autora indica que la evaluacion del impacto ayuda a
evaluar la eficacia de la capacitacion en tiempo real permite establecer los rumbos y el seguimiento
requerido para las actividades formativas, contribuyendo a mejorar el nivel de excelencia de las
acciones futuras. Es fundamental realizar una recoleccién constante y una evaluacion adecuada de
los datos para comprender con precision el impacto de la capacitacion. Esto permitird obtener
informacion sobre la calidad de los datos, la precision en la valoracion de los resultados y la
identificacion de los efectos, ademas de la calidad de las variables e indicadores seleccionados en
funcion del sector o area de la organizacion. Ademas, se resalta la relevancia de mantener un alto
nivel de calidad en la sintesis y el analisis de forma metodica y organizada.
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2.1.4. Descripcion de la aplicacion de las teorias y/o modelos a la organizacion y

situacion problematica del estudio.

Segin Robbins (1983), los colaboradores competentes no duran para toda la vida. Por eso, es
necesario reforzar las aptitudes mediante las capacitaciones porque si no se va deteriorando con el
tiempo. Ese es el motivo por el cual las empresas gastan miles de soles cada afio en la capacitacion
sostenible.

La capacitacion incluye todo, desde ensefar a los colaboradores actividades basicas de lectura hasta
los temas avanzados sobre el liderazgo ejecutivo.

Dentro de los 4 tipos de capacitacion que existen:

Aptitudes basicas de alfabetismo: En la mayoria de las empresas no alcanzan el nivel de aptitud
basicas de alfabetizacion que necesitan las personas.

Aptitudes técnicas: La gran parte de esta capacitacion esta dirigida a ampliar y mejorar las técnicas
de los empleados ayudados por la nueva tecnologia y los disefios contemporaneos.

Aptitudes interpersonales: La gran mayoria de colaboradores llevan consigo esas aptitudes y lo mas
importante es saber escuchar para que exista retroalimentacion.

Aptitudes para resolver problemas: LL.a mayoria de los empleados necesita de talleres para desarrollar
esta habilidad de resolver problemas y asi hacerse mas productivos para la empresa y trabajar en
equipo.

A lo largo del tiempo se ha tratado de introducir la ética en el mundo laboral. Los criticos detallan
que la ética se despierta en la etapa de la nifiez con los valores que tiene cada uno. Algunos criticos
sefialan que la ética se ensefa a través del ejemplo.
En la misma linea, Taylor (1973) define a la capacitacion como una herramienta importante para la
Administracion de Recursos Humanos que ofrece la oportunidad de mejorar la eficacia en el trabajo
de toda organizacion.

La teoria de la Administracion cientifica de Taylor (1973), indica 4 principios:

Planeacion: Implica substituir los enfoques no estructurados de labor por practicas respaldadas
cientificamente.

Preparacion: Se define como el proceso de escoger, formar y potenciar al trabajador conforme a
un procedimiento previamente establecido.

Control: Consiste en controlar el trabajo de acuerdo a los lineamientos de la empresa.
Ejecucion: Se define en dividir el trabajo de forma equitativa entre los jefes y los trabajadores

donde los jefes utilicen fundamentos de la gestion cientifica para organizar las labores y el
rendimiento.
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2.1.5. Enfoque metodoldgico.

El método cualitativo de estudio de interés en capacitaciones mediante entrevistas de profundidad
es una técnica de investigacion que se utiliza para comprender en profundidad las percepciones,
opiniones, necesidades y motivaciones de un grupo de personas en relacién con un tema especifico,
en este caso, la baja motivacion para recibir una capacitacion.

El enfoque cualitativo a través de entrevistas de profundidad es especialmente ttil para explorar las
percepciones y las experiencias de los individuos en relacion con su falta de motivacion. Esto puede
proporcionar informacion valiosa para disefiar estrategias efectivas que aborden este problema y
mejoren la participacion en las capacitaciones.

2.2 Justificacion de la relevancia de la situacion problematica

2.2.1. Analisis de causas, factores internos y externos

El bajo grado de efectividad de los programas de capacitacion en el personal administrativo de
ORRHH en el INMP produce un alza en la demanda de contratacion de personal. Por consiguiente,
la unidad no logra completar el personal requerido, produciendo un bajo porcentaje del nivel de
desempeiio de la oficina.

- Anexo 06 (Arbol de Problemas)

2.2.2. Analisis del impacto de la situacion problematica en la organizacion

El bajo grado de efectividad de los programas de capacitacion en el personal administrativo de
ORRHH en el INMP impacta de forma negativa en la productividad de las labores cotidianas de los
trabajadores, al experimentar una baja productividad el area afectada se ve en la necesidad de
contratacion de personal para cumplir con las fechas limite de los documentos en gestion. Muchos
de estos documentos tienen que ver con las gestiones de los trabajadores de la institucion generando
esperas innecesarias.

2.2.3. Analisis de la importancia estratégica de abordar el problema y su relevancia

en el logro de objetivos de la organizacion.

2.3. Areas funcionales relacionadas a la situacién problematica

e La Oficina de Recursos Humanos.
e Las oficinas ejecutivas de Administracion y de Planeamiento Estratégico.
e Comité de Capacitacion y Evaluacion.
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2.4. Alternativas propuestas

2.4.1. Enfoques del area funcional enmarcada en la situacion problematica.

Cuando se trata de la funcion de Recursos Humanos (RRHH) y su enfoque en una situacion
problematica, la principal prioridad es gestionar a los empleados y promover un entorno de
trabajo eficiente y saludable. Se podria utilizar algunos enfoques especificos que el area de
RRHH podria adoptar en una situacion problematica, por ejemplo:

Gestion del rendimiento.

Gestion de conflictos y relaciones laborales.
Gestion del cambio.

Clima laboral y bienestar.

Cumplimiento normativo y €ético.

2.4.2. Enfoques de las areas funcionales relacionadas

La Oficina Ejecutiva de Administracion y de Planeamiento Estratégico es el area encargada de
gestionar el presupuesto de la institucion para ser distribuida por las diferentes direcciones, oficinas
y departamentos. Siendo esta el area encargada de la administracion de los recursos que el MINSA
proporciona a la institucion la cual podria ser redireccionada para elevar los estandares de
capacitacion.

2.4.3. Descripcion de alternativas y alineamiento con los objetivos de la organizacion

Alternativa 1: Modelo de Gestion por Competencias basado en la teoria de Stephen

Robbins

El modelo propuesto, se basa directamente en la teoria de Robbins (1983) sobre la
motivacion y la mejora del desempeio de los empleados. Segun el autor, la motivacion es
un factor crucial para impulsar a los empleados a esforzarse por alcanzar sus objetivos y
mejorar su desempeino. En este contexto, el Modelo de Gestion Por Competencias se alinea
con esta teoria al enfocarse en el desarrollo de las competencias de los empleados. Este
enfoque implica identificar las competencias necesarias para desempenar eficazmente las
responsabilidades laborales en dicha oficina. Estas competencias abarcan tanto habilidades
técnicas como habilidades blandas, incluyendo aspectos de personalidad y comportamientos
que son esenciales para un rendimiento efectivo en roles especificos. A través de la gestion
por competencias, se busca optimizar el capital humano, centrandose en las habilidades
individuales y asegurando que cada miembro del equipo posea las competencias necesarias
para cumplir con €xito sus funciones.

La alineacion de esta alternativa con la situacion problematica de la oficina de Recursos
Humanos del INMP es clara. Dado que se ha identificado la necesidad de mejorar la
formacion del personal administrativo, el Modelo de Gestion Por Competencias aborda esta
cuestion de manera efectiva. Al enfocarse en la identificacion y desarrollo de competencias
especificas, este modelo asegura que los empleados adquieran las habilidades necesarias
para desempenar sus funciones con éxito. Ademads, al promover una evaluacion mas precisa
del desempefio, fomentar la formacién continua y facilitar la creacion de equipos
cohesionados, la gestion por competencias se alinea con la necesidad de mejora y desarrollo
en la oficina de Recursos Humanos del INMP. Este enfoque estratégico de la gestion del
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capital humano también contribuye a la generacion maxima de valor para la organizacion,
lo que es coherente con el objetivo de mejorar la formacion y el rendimiento del personal
administrativo en el entorno actual y futuro.

Alternativa 2: Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo basado en la teoria de

David McClelland

El modelo propuesto se relaciona con la teoria de McClelland (1989) sobre la motivacion y
la necesidad de logro. El autor postula que las personas estan motivadas por la busqueda de
logros y la superacion de desafios. En este contexto, la capacitacion en el lugar de trabajo se
alinea con la idea de permitir a los empleados adquirir conocimientos y habilidades mientras
realizan sus tareas laborales regulares. Esta forma de capacitaciéon fomenta la aplicacion
inmediata de lo que se aprende en situaciones reales de trabajo, lo que puede generar un
sentimiento de logro y superacion personal.

En esta modalidad de capacitacion, los empleados adquieren conocimientos y habilidades
mientras realizan sus tareas laborales regulares, lo que les permite aplicar inmediatamente
lo que estan aprendiendo en el contexto de su trabajo diario. Esto es especialmente relevante
para el personal de Recursos Humanos, ya que su trabajo implica una amplia gama de
responsabilidades y tareas que requieren habilidades especificas.

Al emplear el Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo, los empleados pueden
mejorar su desempeno laboral de manera practica y directa, abordando las necesidades
especificas de su funcion en Recursos Humanos. La capacitacion se enfoca en las tareas y
responsabilidades asociadas con el cargo, lo que garantiza su pertinencia y aplicabilidad. La
supervision efectiva mencionada en la alternativa asegura que se cumplan los objetivos de
aprendizaje, lo que contribuye a la mejora del rendimiento del personal.

Ademas, la evaluacion continua del desempefo, tal como se describe en la alternativa,
permite la identificacion de areas de mejora y facilita la adaptacion de los programas de
capacitacion futuros. Esto es esencial para garantizar que la formacion esté alineada con las
necesidades cambiantes de Recursos Humanos y de la organizacion en su conjunto.

Alternativa 3: Modelo de Capacitacion por Aprendizaje Mixto basado en la teoria de

Peter Senge

El modelo planteado se vincula estrechamente con la teoria de Senge (1990), pues se centra
en la idea de las "organizaciones inteligentes" que promueven el aprendizaje continuo y la
adaptabilidad. En este modelo de capacitacion, se aprovecha la tecnologia, como las
plataformas de E-Learning, para crear entornos virtuales de ensefianza, fomentando la
interaccion entre profesores y estudiantes.

La teoria de Senge enfatiza la importancia del aprendizaje colectivo y la colaboracion en el
proceso de formacion, lo cual se alinea con el enfoque mixto de aprendizaje que combina
métodos en el aula y en linea. Las plataformas de E-Learning permiten la interaccion y
colaboracion entre los participantes, lo que coincide con la vision de Senge de que el
aprendizaje organizacional se logra a través de la reflexion y la interaccion continua.

La formacion en linea permite a los participantes acceder a recursos educativos desde
cualquier ubicacion y en cualquier momento, lo que se ajusta a sus horarios y ritmos de
aprendizaje individuales. Ademas, el modelo fomenta la interaccion y la colaboracion entre
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los participantes a través de discusiones en linea, grupos de estudio y actividades
colaborativas. Al brindar acceso constante a herramientas tecnologicas, este enfoque se
alinea con el papel clave que desempena la tecnologia en la capacitacion y el desarrollo en
la actualidad. Ademas, la medicién y el seguimiento del progreso de los empleados se
vuelven mas eficaces, ya que los indicadores de desempefio y los resultados laborales se
vinculan con la formacion en linea, lo que permite una evaluacion mas precisa del impacto
de la formacion en la productividad y el logro de los objetivos organizacionales.

Alternativa 4: Modelo de Evaluacion de Impacto de Capacitacion basado en la teoria

de Nonaka y Takeuchi

El modelo planteado se relaciona estrechamente con la teoria de Nonaka y Takeuchi (1995)
sobre la "Gestion del Conocimiento". En el modelo de evaluacion de impacto, se busca medir
los efectos de la capacitacion en el desempefio laboral y en los resultados organizacionales.
Esta evaluacion implica la recopilacion de datos sobre la calidad de la informacion, la
valoracion de los resultados y la identificacion de los efectos de la capacitacion.

La conexion con la teoria de Nonaka y Takeuchi (1995) radica en que su enfoque se basa en
la creacion, adquisicion y transferencia de conocimiento en la organizacion. Al evaluar el
impacto de la capacitacion, se estd midiendo cémo la adquisicion de nuevo conocimiento y
habilidades a través de la capacitacion afecta el desempeiio laboral y los resultados en la
organizacion.

Ademas, Nonaka y Takeuchi (1995) destacan la importancia de la interaccion y la reflexion
en la creacion de conocimiento organizacional. Esto se relaciona con la evaluacion de
impacto, ya que implica la reflexion sobre como la capacitacion ha influido en los resultados
y el desempefio, lo que a su vez puede llevar a la creacion de nuevo conocimiento en la
organizacion.

En este modelo, se busca evaluar de manera exhaustiva los efectos de la capacitacion en el
desempefio laboral y en los resultados organizacionales. La evaluacion incluye Ila
recopilacion de datos que abordan la calidad de la informacién, la valoracion de los
resultados y la identificacion de los efectos derivados de la capacitacion. Esto se alinea
directamente con la necesidad de mejorar el proceso de formacién del personal
administrativo de la oficina de Recursos Humanos del INMP.

Alternativa 5: Modelo de Motivacion de Logro basado en la teoria de David

McClelland

El modelo planteado se vincula teoria de McClelland (1989) sobre las necesidades de logro.
Este modelo se centra en las necesidades psicoldgicas basicas, y en este contexto, la
necesidad de logro desempefiara un papel central. En la primera fase de este modelo, se
llevaria a cabo una evaluacion exhaustiva de las necesidades de capacitacion del personal
administrativo para identificar las competencias, habilidades y conocimientos requeridos. A
continuacion, se estableceran objetivos especificos y desafiantes para cada empleado,
actuando como impulsores de la motivacion. Se disefiardn programas de formacion
atractivos y estimulantes que se alineen con los objetivos establecidos, incluyendo
actividades practicas y oportunidades para medir el progreso. La retroalimentacion constante
y constructiva seria esencial para medir el éxito y mejorar el desempefio. Se proporciona
retroalimentacion sobre el progreso y el desempefio en la capacitacion. Ademas, se
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implementaria un sistema de reconocimiento y recompensas para motivar aun mas la
necesidad de logro entre el personal administrativo. Finalmente, se realizaria una evaluacion
del impacto de la formacion en el desempefio y se realizaran ajustes continuos en los
programas de capacitacion para garantizar su efectividad y relevancia.

CAPITULO 3: DISCUSION DE LA ALTERNATIVA ELEGIDA E IMPLICANCIAS
DE DICHA DECISION

3.1 Analisis comparativo de las alternativas identificadas
3.1.1 Analisis de ventajas y desventajas de cada alternativa

3.1.1.1 Modelo de Gestion por Competencias

El Modelo de Gestion por Competencias presenta ventajas notables en el ambito de la capacitacion.
En primer lugar, destaca su enfoque en las habilidades y competencias esenciales para el desempefio
laboral, lo que garantiza que la formacion sea relevante y aplicable a la realidad laboral. Ademas,
este modelo permite la individualizacion de la capacitacidn, identificando las necesidades especificas
de cada empleado y adaptandose a sus fortalezas y debilidades particulares. Esto, a su vez, se traduce
en una capacitacion mas efectiva y personalizada (Moreira, 2022). Asimismo, el enfoque en
competencias se alinea directamente con los objetivos organizacionales y el desempefio laboral
esperado, lo que asegura que la formacion esté en consonancia con los objetivos de la empresa.

No obstante, este modelo también presenta desventajas significativas. La implementacion y
evaluacion de un sistema de gestion por competencias pueden ser procesos complejos que demandan
recursos considerables, tanto en términos de tiempo como de inversion financiera. Ademas, existe la
posibilidad de que la evaluacion de competencias se vuelva subjetiva, dependiendo en gran medida
de la interpretacion del evaluador, lo que podria generar inconsistencias en la evaluacion. Por tltimo,
dado que las competencias evolucionan con el tiempo y los cambios en el entorno laboral, se requiere
una actualizacion constante del modelo para mantener su relevancia. En resumen, aunque el Modelo
de Gestion por Competencias ofrece beneficios notables en términos de pertinencia y personalizacion
de la capacitacion, su implementacion y mantenimiento pueden ser desafiantes y conllevan un riesgo
potencial de subjetividad en la evaluacion.

3.1.1.2 Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo

En el contexto de mejorar la capacitacion del personal administrativo de recursos humanos en el
sector publico, es fundamental realizar un analisis completo de las ventajas y desventajas inherentes
a este enfoque. En lo que concierne a las ventajas, cabe destacar la relevancia inmediata que ofrece
este modelo. Al centrarse directamente en las habilidades y conocimientos necesarios para las tareas
diarias, asegura que la formacion sea altamente pertinente y aplicable a las responsabilidades reales
del personal de recursos humanos. Asimismo, proporciona un aprendizaje practico, ya que los
empleados pueden aplicar de inmediato lo que estan aprendiendo en situaciones reales, lo que mejora
la retencion y la aplicacion efectiva de los conocimientos. Este enfoque también resulta ser costo-
efectivo, en comparacidon con otras estrategias de capacitacion que pueden requerir la creacion de
programas separados, lo que supone un ahorro considerable. Ademas, minimiza las interrupciones
en la productividad, ya que no es necesario sacar a los empleados de sus funciones laborales para
capacitarlos (Lopez, 2007).
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No obstante, existen desventajas a considerar. La falta de estructura en la capacitacion en el puesto
de trabajo puede dar lugar a una formacion desorganizada o incompleta. La calidad de la capacitacion
puede variar segun el supervisor o el entorno de trabajo, lo que podria resultar en disparidades en la
formacion recibida por diferentes empleados. También puede ser dificil realizar un seguimiento de
la formacion y la evaluacion del desempefio en este entorno, lo que limita la retroalimentacion y la
medicion del progreso. Ademas, algunos empleados pueden manifestar resistencia al cambio, lo que
obstaculiza el proceso de aprendizaje al negarse a modificar sus métodos de trabajo habituales o al
rechazar la capacitacion en el puesto de trabajo. En resumen, la capacitacion en el puesto de trabajo
ofrece ventajas notables en términos de relevancia, aprendizaje practico, costo-efectividad y minimas
interrupciones. Sin embargo, también conlleva desafios relacionados con la falta de estructura, la
variabilidad en la calidad, la dificultad de seguimiento y la resistencia al cambio.

3.1.1.3 Modelo de Capacitacion por Aprendizaje Mixto

El Modelo de Capacitacion por Aprendizaje Mixto ofrece una serie de ventajas notables en el proceso
de formacion. En primer lugar, se destaca por su flexibilidad, ya que combina enfoques de
capacitacion en el aula con opciones en linea. Esta amalgama brinda a los empleados la libertad de
elegir el formato que mejor se ajuste a su estilo de aprendizaje y sus horarios, permitiéndoles aprender
de manera mas comoda y efectiva. Ademas, este modelo aporta una mayor accesibilidad, ya que los
empleados pueden acceder a la capacitacion desde cualquier ubicacion, lo que resulta especialmente
beneficioso para aquellos que estan dispersos geograficamente (Navarrete, 2018). La interaccion y
la colaboracién también son fortalezas notables, ya que las plataformas en linea facilitan la
comunicaciéon y el aprendizaje conjunto entre los empleados, lo que enriquece la experiencia
formativa.

Sin embargo, el Modelo de Capacitacion por Aprendizaje Mixto también presenta desafios a
considerar. Uno de los principales obstaculos es la necesidad de recursos tecnologicos, ya que la
implementacion exitosa de este modelo puede requerir inversiones en tecnologia y plataformas de e-
learning, lo que podria resultar costoso. Ademads, es fundamental que los empleados posean un alto
grado de autodisciplina, ya que el autoaprendizaje en linea demanda que se mantengan enfocados y
comprometidos de manera independiente. Por ultimo, es importante reconocer que este modelo
podria carecer de la interaccion humana necesaria para ciertos tipos de aprendizaje, lo que podria
limitar la efectividad en situaciones que requieren una comunicacion mas directa y practica. En
resumen, aunque el Modelo de Capacitacion por Aprendizaje Mixto ofrece ventajas significativas en
términos de flexibilidad y accesibilidad, también implica desafios, como la inversidn tecnoldgica y
la necesidad de autodisciplina por parte de los empleados.

3.1.1.4 Modelo de Evaluacion de Impacto de Capacitacion

El Modelo de Evaluacion de Impacto de Capacitacion, al ser analizado en detalle, presenta una serie
de ventajas y desventajas que son cruciales para comprender su aplicabilidad en el contexto de
mejorar la capacitacion del personal administrativo de recursos humanos en el sector publico. Entre
las ventajas mas destacadas, se encuentra su capacidad para llevar a cabo una medicion objetiva de
los efectos de la capacitacion en el desempeio laboral y en los resultados organizacionales. Esto
proporciona una base solida para tomar decisiones informadas sobre la continuidad y mejora de los
programas de capacitacion, ya que los datos concretos ofrecen una vision precisa de su impacto.
Ademas, la retroalimentacion precisa que se obtiene facilita la identificacion de areas de mejora y la
adaptacion de programas de capacitacion futuros (Fleitas & Hernandez, 2019).

Sin embargo, es importante tener en cuenta las desventajas asociadas a este modelo. La evaluacion
de impacto puede ser un proceso complejo, que requiere la recopilacion de datos a lo largo del
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tiempo, lo que podria resultar en una carga adicional de trabajo y recursos. Ademas, este enfoque
puede generar costos adicionales para llevar a cabo la evaluacion de impacto de manera efectiva.
Ademas, es esencial reconocer que los resultados de la capacitacion pueden no ser evidentes de
inmediato, lo que dificulta la medicion del impacto a corto plazo. En resumen, el Modelo de
Evaluacion de Impacto de Capacitacion ofrece la ventaja de proporcionar mediciones objetivas y
datos concretos, pero puede ser un proceso complejo y costoso, especialmente cuando se considera
la necesidad de evaluar los resultados a largo plazo.

3.1.1.5 Modelo de Motivacion de Logro

La aplicacion del Modelo de Motivacion de Logro presenta tanto ventajas como desventajas. En lo
positivo, se destaca su enfoque en las necesidades individuales, lo que permite una mayor motivacion
intrinseca y compromiso del personal con la formacion. El establecimiento de objetivos desafiantes
también se erige como un punto fuerte, ya que puede inspirar a los empleados a superarse a si mismos
y mejorar su desempefio. La retroalimentacion constante proporciona una guia clara para el progreso
y las areas de mejora, facilitando el desarrollo del personal. Ademas, la implementacion de un sistema
de reconocimiento y recompensas puede motivar a los empleados a alcanzar sus objetivos de
capacitacion. Por ultimo, la evaluacidon del impacto brinda la posibilidad de medir la eficacia de la
capacitacion y realizar ajustes para mantener su relevancia y efectividad (Pefia, 2015).

No obstante, también se presentan desafios. La implementacion de este modelo puede ser intensiva
en tiempo y recursos, ya que involucra la evaluacion exhaustiva, la personalizacion de programas de
capacitacion y la retroalimentacion constante. Ademas, existe la posibilidad de que algunos
empleados muestren resistencia al cambio, ya sea en la definicion de objetivos desafiantes o en la
retroalimentacion constante. La necesidad de un sistema de reconocimiento y recompensas efectivo
afiade complejidad al proceso y requiere una estructura adecuada para motivar al personal. La
evaluacion del impacto puede ser un desafio, ya que los resultados de la capacitacion pueden no ser
inmediatamente evidentes, dificultando la medicion a corto plazo. En resumen, el Modelo de
Motivacion de Logro de McClelland tiene el potencial de impulsar la motivacion y el desempeiio,
pero su implementacion exitosa requiere una inversion significativa en términos de tiempo y
recursos, asi como la gestion de posibles desafios de resistencia al cambio.

3.1.2 Viabilidad

La mejora de la capacitacion del personal administrativo de recursos humanos en el sector publico
es esencial para promover la eficiencia, la eficacia y la calidad de los servicios prestados en el ambito
gubernamental. La viabilidad de este proceso puede depender de varios factores:

Compromiso de la alta direccién: El apoyo y el compromiso de los lideres y tomadores de
decisiones en el sector publico son fundamentales. Deben respaldar la inversion en la mejora de la
capacitacion y establecer una vision clara para el desarrollo del personal de recursos humanos.

Recursos financieros: La asignacion de recursos financieros para programas de capacitacion es
crucial. Esto incluye presupuesto para la formacion, materiales educativos, capacitadores y
tecnologia necesaria.

Diseiio de programas de capacitacion efectivos: Los programas de capacitacion deben ser
disefiados de manera efectiva, teniendo en cuenta las necesidades especificas del personal de
recursos humanos en el sector publico. Esto implica una planificacion cuidadosa y una estructura de
capacitacion que aborde las habilidades y conocimientos necesarios.
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Evaluacion de necesidades: Antes de iniciar cualquier programa de formacion, resulta fundamental
llevar a cabo una evaluacion de requerimientos para detectar las areas de mejora y las habilidades
esenciales que requieren desarrollo.

Evaluacion del impacto: Establecer sistemas de seguimiento y evaluacion para medir el impacto
de la capacitacion en el desempefio del personal administrativo. Esto permite ajustar los programas
segun sea necesario y garantizar que estén logrando los resultados deseados.

Participacion del personal: Involucrar al personal administrativo de recursos humanos en la
planificacién y disefio de programas de capacitacion puede aumentar su compromiso y efectividad.
Sus aportes y retroalimentacion son valiosos.

Acceso a recursos y tecnologia: Proporcionar acceso a recursos de aprendizaje, bibliotecas
digitales y tecnologia educativa puede ser fundamental para la formacion efectiva del personal.

Cultura de aprendizaje: Fomentar una cultura de aprendizaje continuo en la organizacion es
esencial. Esto puede incluir incentivos para el desarrollo profesional, la promocion de la
capacitacion y el reconocimiento de los logros en este ambito.

Colaboracion y buenas practicas: Buscar la colaboracion con otras entidades del sector publico,
intercambiar buenas practicas y aprender de las experiencias de otros pueden contribuir a la
viabilidad y efectividad de los programas de capacitacion.

En resumen, la viabilidad en la mejora de la capacitacion del personal administrativo de recursos
humanos en el sector publico depende de una combinacion de factores, incluido el apoyo de la alta
direccion, la asignacion de recursos, el disefio de programas efectivos y una cultura de aprendizaje.
La inversion en la formacion y desarrollo del personal de recursos humanos puede llevar a una
gestion mas eficiente y a una mejora en la calidad de los servicios publicos.

3.1.2.1 Impacto en la organizacion

Proponemos emplear el nivel de cumplimiento de los objetivos institucionales como el indicador
principal para evaluar el impacto. La responsabilidad de llevar a cabo esta medicion recaera en el
supervisor directo del empleado. Para el analisis, se consideraran los siguientes factores: a)
Evaluaciones previas, b) Bienestar del empleado, cantidad de horas y tipos de cursos ofrecidos, asi
como el rendimiento de los instructores; c) Retencion del personal. Para proponer nuevos
indicadores de impacto, se sugerird la implementacién de canales de comunicacion entre el
empleado capacitado, el instructor (proveedor de servicios de capacitacion), la oficina de
capacitacion y el supervisor inmediato.

Cabe mencionar que afio a afio todos los establecimientos que dependen del MINSA son evaluados
para recibir una calificacion que determinara si esa institucion recibira un de bono de cumplimiento
de metas institucionales las cuales solo son asignadas al personal asistencial pero siempre hay que
tener en cuenta que todo el trabajo que realiza el personal asistencial no podria ser realizado si es
que el personal administrativo no cumple con sus labores diarias.

3.1.2.2 Costos y recursos

Evaluando los gastos asociados a la formacion. Por lo general, se reflejaria como una relacion coo-
beneficio para un periodo especifico. A lo largo de su desarrollo, este enfoque se ha enriquecido,
volviéndose mas sofisticado en las métricas y enfoques utilizados. Como es comun en este ambito,
ha generado debates y opiniones divididas, con criticos y partidarios (Phillips & Burbules, 2000).

De tal manera se debe tener claro que los costos para una institucion estatal no necesariamente tienen
que ir de la mano con el presupuesto asignado por el estado, sino que con una buena gestion de
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recursos se puede solicitar capacitaciones gratuitas a las universidades que envian a sus residentes,
universidades que tienen convenios con el INMP o alguna institucion que genere algiin beneficio
con la sociedad que tiene con la Institucion. Por otro lado, E1 MINSA tiene una gran cantidad de
especialistas entre sus profesionales los cuales podrian estar dispuestos a compartir sus
conocimientos para el crecimiento de otros profesionales a través de una capacitacion.

3.1.2.3 Plazo

El periodo de tiempo requerido para implementar los cambios en los procesos deberia situarse en
un rango de 3 a 6 meses. Esto se debe a que en ocasiones, los resultados no son facilmente
perceptibles en un corto plazo, y otorgar mas tiempo permitiria una mejor evaluacion de los
resultados, aunque también podria aumentar la complejidad de medirlos.

3.1.2.4 Otras consideraciones relevantes.

3.2 Justificacion de la alternativa elegida

Segun Taylor (1973), la concepcion de la Organizacion Racional del Trabajo (ORT), la cual focaliza
sus esfuerzos en analizar la manera en que se pueda perfeccionar los rendimientos de la
productividad, mediante la reestructuracion laboral. Se encuentra dividido en los siguientes puntos
de vista:

Reducir los tiempos de trabajo y mejorar la productividad de los empleados administrativos del
INMP.

Si bien es cierto que la fatiga reduce el rendimiento laboral existen ciertos métodos como la pausa
activa, son ejercicios de respiracion y posturas.

Segun la division del trabajo y especializacion del empleado administrativo consiste en especializar
a cada servidor publico para desarrollar cada tarea y asi evitar la duplicidad de funciones.

En la otra orilla, aparece el hombre econémico que esta ajustado al salario. En ese sentido, no se
aplicaria porque el personal administrativo de la oficina de Recursos Humanos esta supeditado a
percibir su remuneracion estatica..

3.2.1 Alineacion con los objetivos de la organizacion

Los objetivos del INMP deben estar alineados ya que mejora la eficiencia y productividad del
Instituto mediante la capacitacion y el trabajo en equipo y con ello, se logra una mejor satisfaccion
al cliente interno

También, se evitan conflictos internos y se promueve un buen clima laboral y comunicacion efectiva.
Se mejora la toma de decisiones porque los colaboradores administrativos tienen acceso a la misma
informacion y comparten la misma vision de los objetivos.

3.2.2 Factibilidad y viabilidad

Segin Mondragon (2017), la viabilidad es aquella que cuenta con los recursos necesarios para lograr
los objetivos y metas de un proyecto propuesto.

Ademas, facilita la toma de decisiones que contribuyan al desarrollo del proyecto, aumentando las
probabilidades de lograr un éxito total.

Segun Pérez (2021), sostiene que la capacidad de un proyecto para finalizar de manera exitosa y
entregar los resultados esperados con la iniciativa es lo que determina su viabilidad.
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Evaluar esta caracteristica antes de la fase de planificacion es 1til como referencia para tomar
decisiones informadas, al comprender a fondo los parametros del proyecto, los objetivos a alcanzar
y los riesgos involucrados.

3.2.2.1 Recursos necesarios (humanos, financieros, tecnologicos, entre otros).

Los recursos que son necesarios para este proyecto son:
Recursos Humanos

Se requiere la participacion de un total de cinco personas clave en el proyecto. En primer lugar, tres
individuos formaran parte del Comité responsable de elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas
(PDP), desempefiando un papel fundamental en la planificacion estratégica de la capacitacion.
Ademas, se incorporaran dos profesionales que forman parte del area de capacitacion y evaluacion
de recursos humanos, y que son empleados de la organizacion, lo que garantiza su compromiso y
conocimiento interno.

La importancia de estas personas radica en las competencias y habilidades especificas que deben
poseer. En primer lugar, deben contar con un sélido conocimiento en Recursos Humanos para
comprender las necesidades de formacion de la organizacion. Ademads, se espera que posean
habilidades de ensefianza para facilitar el proceso de capacitacion de manera efectiva. La
comunicaciéon también es esencial, ya que deben transmitir claramente la informacion a los
participantes. Asimismo, se requieren habilidades de evaluaciéon para medir el impacto de Ila
capacitacion. Por ultimo, las habilidades tecnologicas resultan esenciales en un entorno donde la
formacion se apoya en herramientas digitales y sistemas de gestion del aprendizaje. Estas
competencias garantizaran el éxito del proyecto y la mejora del desempefio laboral de los empleados.

Recursos Financieros

En primer lugar, se deben contemplar los honorarios de instructores o consultores, los cuales pueden
incluir tanto al personal de planta de la organizacién como a aquellos contratados especificamente
para cumplir funciones relacionadas con la capacitacion. Esta asignacion de fondos es esencial para
garantizar que los expertos encargados de impartir la formacion sean debidamente remunerados.

Ademas, es crucial considerar los costos asociados con la obtencion de materiales impresos
utilizados en el proceso de capacitacion. Esto puede abarcar manuales, guias, material didactico y
cualquier recurso necesario para respaldar el aprendizaje de los participantes. La inversion en estos
materiales contribuira a la efectividad de la formacion.

Por ultimo, la provision de espacios adecuados para la formacion es un elemento clave. Esto incluye
la reserva de auditorios y areas equipadas con proyectores u otros equipos tecnologicos necesarios
para llevar a cabo las sesiones de capacitacion de manera efectiva. La disponibilidad de estos
espacios es esencial para asegurar que los participantes tengan un entorno propicio para aprender.

Recursos Tecnologicos

Los Recursos Tecnologicos necesarios para la formacion incluyen equipos de computo, proyectores
y software de presentacion. Es importante destacar que todos los trabajadores ya cuentan con
equipos de computo para su uso personal laboral, lo que garantiza la disponibilidad de herramientas
tecnoldgicas en el entorno de trabajo.
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La inclusion de ordenadores y proyectores facilita la realizacion de sesiones interactivas y
presentaciones efectivas, enriqueciendo el proceso de capacitacion. Estos recursos tecnologicos son
fundamentales para la implementacion exitosa del proyecto de capacitacion, proporcionando a los
participantes las herramientas necesarias para adquirir y aplicar conocimientos de manera efectiva
en su entorno laboral.

3.2.2.2 Analisis de la capacidad de la organizacion para implementar la alternativa

El modelo elegido es el Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo basado en la teoria
de McClelland (1989). Este enfoque se relaciona con la teoria de McClelland sobre la
motivacion y la necesidad de logro, que postula que las personas estdin motivadas por la
busqueda de logros y la superacion de desafios. En este contexto, la capacitacion en el lugar
de trabajo se alinea con la idea de permitir a los empleados adquirir conocimientos y
habilidades mientras realizan sus tareas laborales regulares, lo que puede generar un
sentimiento de logro y superacion personal.

Sin embargo, al analizar la capacidad de la organizacion para implementar este modelo, se
deben considerar varios factores. En primer lugar, se observa que el area de capacitacion y
evaluacion cuenta con un abogado encargado de la ejecucién de los programas de
capacitacion durante los 9 meses disponibles y un personal técnico administrativo para el
apoyo técnico. Estos recursos internos pueden ser aprovechados para facilitar la
implementacién del modelo. La experiencia del abogado podria ser valiosa para disefiar y
supervisar programas relacionados con aspectos legales de Recursos Humanos, y el personal
técnico administrativo puede contribuir a la logistica y administracion de los programas.

No obstante, se identifican desafios en la capacidad de la organizacion. Se destaca la falta
de experiencia en especialidades relacionadas con recursos humanos en el resto de
profesionales. Esto podria limitar la eficacia de la implementacion, ya que la adquisicion de
conocimientos y habilidades podria depender en gran medida de la capacitacion externa.
Ademas, la incertidumbre relacionada con el presupuesto asignado para las capacitaciones
podria presentar desafios en la planificacion y ejecucion de programas. La falta de
presupuesto o cambios de asignacion podrian afectar la disponibilidad de recursos para la
capacitacion.

En cuanto a la gestion de la capacitacion, se observan dos enfoques. El primero implica la
gestion externa para adquirir especialidades relacionadas con recursos humanos. Esto
proporciona flexibilidad en la obtencion de conocimientos especializados, pero también
implica una dependencia de terceros. La disponibilidad y la calidad de estas capacitaciones
externas pueden variar. El segundo enfoque se basa en ofrecer un espacio o convenio a
universidades o empresas a cambio de capacitacion. Esto puede ayudar a cumplir las metas
propuestas, pero nuevamente, la calidad y disponibilidad de la capacitacion externa pueden
ser un factor determinante.

El cronograma limitado de 9 meses para ejecutar los programas de capacitacion también es
un factor a considerar. Este plazo podria generar presion en la planificacion y ejecucion,
especialmente si se requiere coordinacion con universidades u otras entidades externas, lo
que podria afectar la flexibilidad del cronograma.
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3.2.2.3 Beneficios y resultados esperados

La implementacion del Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo con el objetivo de
mejorar el proceso de formacion del personal administrativo de la oficina de Recursos
Humanos del INMP se traduce en una serie de beneficios y resultados esperados a lo largo
de las diferentes etapas del proceso de capacitacion.

En la fase de planificacion, se espera que se lleve a cabo una evaluacion exhaustiva de las
necesidades de capacitacion del personal, lo que permitira identificar de manera precisa las
competencias, habilidades y conocimientos requeridos. Esto dard como resultado objetivos
especificos y desafiantes que actuaran como impulsores de la motivacion del personal.

La etapa de implementacion se centrard en la aplicacion practica de los conocimientos y
habilidades adquiridos durante la capacitacion en el entorno laboral regular. Se espera que
los empleados demuestren una mejora en su desempefio como resultado de la capacitacion
y que se puedan identificar areas de mejora continuamente.

En la fase de evaluacion, se medira el impacto de la capacitacion en el desempetio laboral.
Los resultados de esta evaluacion proporcionaran informacion valiosa sobre la calidad y la
efectividad de la capacitacion, lo que dard lugar a ajustes continuos en los programas de
capacitacion para mantener su relevancia y eficacia.

En altima instancia, estos esfuerzos deberian conducir a una mayor motivacion y satisfaccion
del personal, ya que experimentaron mejoras en su desempefio y un sentimiento de logro
personal. Esto, a su vez, contribuird a un ambiente de trabajo mas positivo y productivo.

3.2.2.4 Sostenibilidad y efectos a largo plazo

La aplicacion del Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo al personal administrativo
de la oficina de Recursos Humanos del INMP no solo proporciona beneficios a corto plazo,
sino también una sostenibilidad y efectos a largo plazo significativos.

En cuanto a la sostenibilidad, este modelo permitiria a la organizacion desarrollar una cultura
de aprendizaje continuo. Los empleados se acostumbraron a adquirir nuevas habilidades y
conocimientos en el contexto de sus responsabilidades laborales regulares, lo que fomentaria
un enfoque de desarrollo personal y profesional constante. Esto no solo beneficiaria a los
empleados actuales, sino que también crearia una fuerza laboral mas capacitada y adaptable
en el futuro. La organizacion tendria la capacidad de enfrentar los desafios cambiantes y las
necesidades de Recursos Humanos de manera mas eficiente.

A largo plazo, los efectos serian atin mas pronunciados. Con la mejora continua en el
desempefio del personal, se esperaria un aumento en la eficiencia y la productividad de la
oficina de Recursos Humanos. Esto podria traducirse en un mejor servicio a los empleados
y a la organizacidén en su conjunto. Ademads, el ambiente de trabajo mas motivado y
satisfecho resultante de la capacitacion podria aumentar la retencion de empleados, lo que
reduciria los costos asociados con la rotacion de personal.

En términos de la contribucién al logro de los objetivos organizacionales, la aplicacion a
largo plazo de este modelo podria tener un impacto significativo en la eficacia y la
competitividad del INMP. Una fuerza laboral altamente capacitada y motivada podria
contribuir a la excelencia en la gestion de recursos humanos, lo que a su vez beneficiaria a
toda la institucion.
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3.3 Discusion de resultados de la aplicacion de la alternativa elegida

3.3.1 Analisis de la solucion a la situacion problematica en relacion a los antecedentes,
teorias/modelos propuestos.

El Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo se presenta como una opcion sélida y
eficaz para abordar la necesidad de mejorar el proceso de formacion del personal
administrativo de la oficina de Recursos Humanos del INMP (Llanos, 2018).

Este enfoque se relaciona con varias teorias de la gestion, incluyendo las perspectivas:

Desde la perspectiva de Robbins (1983), el modelo se destaca por su relevancia y
aplicabilidad. Se enfoca en las necesidades especificas de capacitacion del personal
administrativo, garantizando que la formacion sea altamente relevante para las tareas diarias
en Recursos Humanos. Ademas, promueve la aplicacion inmediata de lo que se aprende, lo
que se alinea con el desempefio laboral real y la mejora continua.

En términos de Chiavenato (2008), el modelo refleja la idea de la capacitacion en el trabajo
como una herramienta esencial para desarrollar habilidades y competencias. Al personalizar
la formacion y asegurarse de que se ajuste a las necesidades de cada empleado, el modelo
respalda que la capacitacion efectiva es fundamental para el crecimiento y la adaptabilidad
de la fuerza laboral.

Desde la perspectiva de Senge (1990), el Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo
fomenta el aprendizaje practico y la mejora continua, conceptos centrales en la filosofia de
las organizaciones de aprendizaje. Permite que los empleados aprendan mientras trabajan,
promoviendo la creaciéon de una cultura de aprendizaje y mejora constante en la
organizacion.

En relacion con Nonaka y Takeuchi (1995), el modelo se alinea con la idea de fomentar la
creacion de conocimiento organizacional. Al permitir que los empleados apliquen
inmediatamente lo que aprenden en su trabajo, contribuye a la conversion de conocimiento
tacito en explicito y al desarrollo de la inteligencia colectiva en la organizacion.

Al respecto, Alles (2005) destaca la importancia de una gestion estratégica del capital
humano y la necesidad de alinear la formacion con los objetivos de la organizacion. El
Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo se centra en la capacitacion especifica que
se necesita para alcanzar objetivos organizacionales en Recursos Humanos, lo que se alinea
con su perspectiva.

Finalmente, el modelo se basa en la teoria de McClelland (1989) sobre la motivacion y la
necesidad de logro. Postula que las personas estan motivadas por la busqueda de logros y
desafios. El Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo se centra en la adquisicion de
nuevas habilidades y conocimientos mientras se desempefian las tareas laborales regulares,
lo que podria impulsar la motivacion intrinseca y el sentido de logro en el personal de
Recursos Humanos.

En resumen, el Modelo de Capacitacion en el Puesto de Trabajo se presenta como una
estrategia solida respaldada por diversas teorias de la gestion. Este enfoque promete impulsar
el desarrollo del personal y el logro de los objetivos de la organizacion al centrarse en la
relevancia, la aplicacion practica y la mejora continua de la formacion en la oficina de
Recursos Humanos del INMP.

26



3.4 Implicancias de la decision en la organizacion

3.4.1 Implicancia operativa

En primer lugar, se espera que haya una mejora significativa en el desempeio operativo de
los empleados. Al adquirir habilidades y competencias relevantes en el contexto de sus tareas
diarias, los trabajadores serian capaces de realizar sus responsabilidades de manera mas
eficiente y efectiva. Esto se traduciria en una mayor productividad y en la capacidad de
ofrecer un servicio mas eficiente a la organizacion y a sus clientes.

Ademas, se espera que la aplicabilidad inmediata de lo aprendido en el trabajo tenga un
impacto operativo positivo. Al poder utilizar de inmediato las nuevas habilidades y
conocimientos adquiridos, los empleados podrian abordar de manera mas efectiva los
desafios y situaciones en el entorno laboral. Esto podria acelerar la toma de decisiones y la
resolucion de problemas, lo que es esencial en un entorno de Recursos Humanos.

Otra implicancia operativa es el fomento de una cultura de aprendizaje. Al hacer de la
formacién una parte integral de las responsabilidades laborales, la organizacion estaria
promoviendo un ambiente en el que el aprendizaje continuo se valora y se espera. Esto podria
tener un impacto positivo en la moral y la motivacion de los empleados, lo que, a su vez,
podria mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral.

La relevancia y pertinencia de la formacion para las necesidades operativas especificas de la
oficina de Recursos Humanos son fundamentales. Al alinear la capacitacion con las
demandas del trabajo en Recursos Humanos, se asegura que los empleados adquieran
habilidades que son directamente aplicables a su entorno laboral. Esto evita la brecha entre
la teoria y la practica y garantiza que la formacion sea verdaderamente efectiva en la mejora
de las operaciones de Recursos Humanos.

3.4.2 Implicancia administrativa

En primer lugar, habria una reorganizacion de la planificacion y administracion de la
capacitacion. Dado que este modelo se centra en la capacitacion in situ, se requeriria una
coordinacion mas estrecha entre el personal de Recursos Humanos y los instructores o
consultores que participarian en la formacion. Esto implicaria la necesidad de desarrollar
programas de capacitacion especificos y personalizados que se alineen con los objetivos de
aprendizaje de cada empleado. Ademas, se requeriria un seguimiento mas cercano del
progreso y el desempefio de los empleados en el entorno de trabajo.

La administracion de los equipos de computo y software requeridos para la formacion, como
ordenadores, proyectores y sistemas de gestion de aprendizaje (LMS), también seria
esencial. Es importante destacar que todos los trabajadores ya cuentan con un equipo de
computo para uso personal laboral, lo que podria facilitar la implementacion de este modelo.

3.4.3 Implicancia financiera

Cabe destacar que el INMP enfrenta una limitaciéon de recursos financieros que afecta
directamente la viabilidad de cualquier inversion adicional en la implementacion de
programas de formacion. Esta limitacion presupuestaria implica un desafio considerable en
el proceso de mejora de la capacitacion.

Ademas, se propone la implementacion de esta propuesta con un enfoque de "costo cero".
Esta estrategia busca gestionar acuerdos y convenios con universidades u otras entidades
externas que puedan ofrecer capacitacion a cambio de recursos o servicios no financieros.
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Aunque esta estrategia podria aliviar la presion financiera, requiere una gestion efectiva y
eficiente de estos acuerdos.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que, incluso con esta estrategia de costo cero, es
esencial una gestion efectiva de los convenios y acuerdos con instituciones externas. Esto
garantiza que la capacitacion se lleve a cabo sin costos directos para el INMP, pero requiere
un seguimiento y una coordinacion precisos para que sea efectiva.

Por otro lado, si se considera la busqueda de fuentes de financiamiento externas, se plantea
la necesidad de involucrar al Ministerio de Salud y al Ministerio de Economia y Finanzas.
Esta accion implicaria un proceso complejo y burocratico que podria ser dificil de lograr en
la situacion actual del pais. La burocracia gubernamental y la disponibilidad presupuestaria
son factores que pueden ralentizar o dificultar el acceso a fuentes de financiamiento externas.

3.4.4 Otras implicancias relevantes.

En primer lugar, este enfoque promoveria una cultura de aprendizaje en la organizacion. Los
empleados comprenderan que la formacion continua y el desarrollo de habilidades son
componentes esenciales de su trabajo. Esto podria impactar de manera positiva en la cultura
organizacional, fomentando un entorno donde la mejora constante es valorada y alentada.

La motivacion y el compromiso de los empleados también serian afectados de manera
significativa. Al experimentar un progreso palpable en su desarrollo y desempefio, es
probable que los empleados se sientan mas motivados y comprometidos con sus
responsabilidades y metas, tanto a nivel individual como organizacional.

La evaluacion continua del desempeiio seria otro elemento importante. Esta modalidad de
capacitacion permite una evaluacion constante, brindando retroalimentacion inmediata. Esta
retroalimentacion no solo beneficia a los empleados, sino que también facilita la
identificacion de areas de mejora y la adaptacion de futuros programas de capacitacion. En
consecuencia, el proceso de evaluacion del desempeiio se convierte en un proceso dinamico
y orientado al aprendizaje.

La retencion de talento es otro aspecto relevante. Ofrecer oportunidades efectivas de
desarrollo y formacién puede aumentar la retencion de empleados. Las personas que
progresan en sus trayectorias laborales tienden a quedarse en la empresa, lo cual reduce la
rotacion de empleados y los costos asociados a contratacion y entrenamiento de nuevos
trabajadores. La capacitacion y el desarrollo también pueden influir en la innovacion. Un
personal administrativo altamente capacitado y motivado es mas propenso a generar nuevas
ideas y a implementar practicas mas eficientes en la oficina de Recursos Humanos.

Por ultimo, la calidad del servicio al publico podria verse afectada positivamente. Un
personal mas competente y motivado esta en una posicion favorable para ofrecer un servicio
mas eficiente y de mayor calidad a los ciudadanos que interacttian con el INMP.
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CONCLUSIONES

En una nueva era llena de avances tecnoldgicos donde la inteligencia artificial puede
arrebatarnos un puesto de trabajo, hay algo que aun no puede ser creado y es la determinacion
de una persona a superar sus propias falencias, que motivada de una manera correcta puede

superar cualquier objetivo que se le imponga.
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Nota. Extraido del Instituto Nacional Materno Perinatal (2015)
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Anexo 02

CARTERA DE SERVICIOS

Instituto Nacional Materno Perinatal

GINECOLOGIA Y OBSTETRICIA ESPECIALIDADES MEDICAS
Obstetricia General Planificacion Familiar = Madcealmema
= Endocrinologia
Adulto Adulto = Oftaimologia
= QObstetricia (gestantes) * Planificacion Familiar -

Anestesiologia
= Puérpera y post operada
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= Ginecologia Ecografia * Medicina Preventiva
Adoleacencia - * Psicologia
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ESPECIALIDADES COMPLEMENTARIOS
s
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Nota. Extraido del Instituto Nacional Materno Perinatal (2015)



Anexo 03

MATERIO P

MATERNIDAD DE LIMA

TENARIO

1826 - 2026

MISION

Desarrollar  Investigacion, Docencia y I

Asesoria Técnica a nivel nacional, brindando
atencién altamente especializada, en salud
sexual y reproductiva a la mujer en las
diferentes etapas de la vida y al neonato de
alto riesgo.

VISION

En el afio 2026 el Instituto Nacional Materno
Perinatal cumplird 200 afios, acreditado y
consolidando  su liderazgo en Ia
investigacién, docencia y atencién integral
altamente especializada de la salud sexual y
reproductiva de la mujer, la atencion y el
seguimiento del neonato de alto riesgo,
mediante la generacién y difusion de
investigacioén relevante, el desarrollo de su
potencial humano e infraestructura, la
incorporacion y generacion de nuevas
tecnologias, contribuyendo a mejorar la
capacidad resolutiva del sistema nacional de
salud, sustentado en los valores de
integridad, ética, solidaridad, respeto,
compromiso y calidad total.

Nota. Extraido del Instituto Nacional Materno Perinatal (2015)
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Anexo 04

Cuadro comparativo de ejecucion presupuestal asignado para capacitacion del
INMP

Cuadro comparativo de ejecucion presupuestal
asignado para capacitacion del INMP
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Nota. Extraido del plan de desarrollo de las personas -PDP- 2023 del INMP

Anexo 05

(Cuadro Analitico que detalla la programacién y ejecucion de personas capacitadas del

INMP)

Cuadro comparativo de actividades de capacitacion
programados ejecutados del INMP
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Nota. Extraido del plan de desarrollo de las personas -PDP- 2023 del INMP
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Anexo 06

i Efectos y
| consecuencias del
i\ problema central

Problema
« central »

! Causas y origen de 1-»,
. los preblemas =’

Nota. Elaborado por fuente Propia.
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