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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada: "Proceso de capacitacion y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024”; cuyo objetivo general fue
determinar la relacién entre el proceso de capacitacion y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de
Andahuaylas, regién Apurimac — 2024. La investigacion se basa en un estudio de enfoque
cuantitativo; método deductivo; tipo bésica; nivel correlacional; disefio no experimental,
transeccional correlacional; debido a que permitird determinar la relacion que exista entre
las variables del proceso de capacitacion y desempefio laboral. La técnica que se aplicara
es la encuesta; para ello también, el instrumento utilizado es el cuestionario. Para el recojo
de los datos, se encuesto a los 49 trabajadores que prestan servicios en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, en las modalidades del Decreto Legislativo N°276 (Nombrados)
y Decreto Legislativo N°1057(CAS); cuyo muestreo es no probabilistico por ser finita. Se
confirmé la fiabilidad a través del alfa de Cronbach con una fiabilidad de 0,940 para la
variable proceso de capacitacion y 0,961 para la variable desempefio laboral; lo que
significa que tiene una fiabilidad de nivel excelente. Los datos obtenidos se procesaron en
el programa estadistico SPSS V27 y fueron representados mediante tablas y figuras.
Entonces, para probar la contrastacién de la hipétesis planteada se empled el coeficiente
de correlaciéon rho de Spearman, el cual dio como resultado 0,586**; con un nivel de
confianza del 95% es decir, es positiva moderada, por tanto, sefialamos que existe una
relacion significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de

Andahuaylas, Apurimac — 2024.

Palabras claves: Proceso de capacitacion, desempefio laboral, transmision de informacion,

desarrollo de habilidades, desarrollo de actitudes, eficiencia, eficacia y productividad.
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ABSTRACT

This research work titled. “Training process and job performance of administrative
workers of the District Municipality of San Jer6nimo, province of Andahuaylas, Apurimac —
2024”; whose general objective was to determine the relationship between the training
process and job performance of administrative workers of the District Municipality of San
Jerénimo, province of Andahuaylas, Apurimac region - 2024. The research is based on a
quantitative approach study; deductive method; basic type; correlational level; non-
experimental, correlational transectional design; because it will allow determining the
relationship that exists between the variables of the training process and job performance.
The technique that will be applied is the survey; For this purpose too, the instrument used
is the questionnaire. To collect the data, the 49 workers who provide services in the district
municipality of San Jeronimo were surveyed, in the modalities of Legislative Decree No.
276 (Appointed), and Legislative Decree N°. 1057 (CAS); whose sampling is non-
probabilistic because it is finite. Reliability was confirmed through Cronbach's Alpha with a
reliability of 0.940 for the training process variable and 0.961 for the job performance
variable; which means it has excellent level reliability. The data obtained were processed in
the SPSS V27 statistical program and were represented by tables and figures. Then, to test
the contrast of the proposed hypothesis, Spearman's Rho correlation coefficient was used,
which resulted in 0.586**; with a confidence level of 95%, that is, it is moderately positive,
therefore, we point out that there is a significant relationship between the training process
and the job performance of the administrative workers of the District Municipality of San
Jerénimo, province of Andahuaylas, Apurimac — 2024.

Keywords: Training process, job performance, information transmission, skills

development, attitude development, efficiency, effectiveness and productivity.
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CHUMASQA

Kay maskay llamkay sutichasqa. “Proceso de capacitacion y desemperio laboral de
trabajadores administrativos del Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia de
Andahuaylas, Apurimac — 2024”; pigpa objetivo generalninmi karqan determinay relacion
proceso de capacitacion nisqawan llank’ay ruwaywan llank’aq administrativokunaq
municipalidad Distrital San Jerénimo, provincia Andahuaylas, region Apurimac - 2024.
Chay investigacionga estudio de enfoque cuantitativo nisqapin ruwakun; método deductivo
nisga,; tipo basico nisga; nivel correlacional nisga; mana experimentalniyuq, correlacional
transeccional disefio; imaraykuchus chaymi permitinga determinayta ima relacion
kasganmanta chay variables nisqgakuna proceso de capacitacién nisgawan llamkay
ruwaywan. Chay técnica nisga churasga kanga, chaymi encuesta nisqa; Chaypagpas,
instrumentu llamk’achisqanga tapukuymi. Chay willakuykunata hufunapagmi, San
Jerénimo municipalidad distritalpi serviciokuna quqg 49 llamkagkunata tapurgaku, Decreto
Legislativo N° 276 (Nombrado), Decreto Legislativo No 1057 (CAS) nisqapa
modalidadninkunapi; pigpa muestreonga mana probabilistico nisgachu, tukusqa
kasqganrayku. Confiabilidad nisqa chigapchasqa karga Cronbachpa Alpha nisqawan 0,940
confiabilidad nisgawan capacitacidon proceso variable nisgapaq, 0,961taq llamkay ruway
variable nisqapaq; chaytaq niyta munan allin nivel confiabilidad nisgayug kasganmanta.
Chay datos tarisqakunaga programa estadistico SPSS V27 nisgapim ruwasqga karqa,
chaymantam tablakunawan, sigikunawan ima rikuchisqa karga. Chaymanta, chay hipotesis
propuesta nisgapa contraste nisga pruebasga kananpaqgqga, coeficiente de correlacién Rho
de Spearman nisgawanmi ruwakurga, chaymi 0,586**; 95% confianzawan, chaymi
moderadamente positivo, chayraykum qawachiyku, chay proceso de capacitacion
nisgawan, Municipio Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas nisgapi,
administrativo nisqapi llamkagkunapa llamkay ruwayninwan, ancha allinta tupasqanmanta,

Apurimac — 2024 watapi.

Sapag simikuna: Yachachiy puriy, llamkay ruway, willakuykunata apachiy, yachaykunata

wifiachiy, yuyaykunata wifiachiy, allin ruway, allin ruway hinaspa ruruchiy
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INTRODUCCION

La tesis titulada: “Proceso de capacitacion y desemperio laboral de los trabajadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas,
Apurimac — 2024, se origina bajo la experiencia vivida en la institucion, donde se percibio
la falta de capacitacion y como esta afecta al desempefio laboral en los trabajadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, por tanto, con este estudio
se busca comprender la relacion entre las variables y contrastar la hipotesis general de la

investigacion. Esta investigacion consta en cinco capitulos, que a continuacion se detallara:

Capitulo I: se aborda el problema del estudio y posteriormente plantear el problema general
y especifico, también se detalla la delimitacién y justificacion del estudio, finalizando con la

determinacion del objetivo general y objetivos especificos.

Capitulo ll: en este capitulo se desarrolla la fundamentacion teérica que consta de
antecedentes que se asemejen a la investigacién, como: antecedentes internacionales,
nacionales y locales. Asimismo, el marco tedérico, donde se describe las variables proceso
de capacitacion y desempeiio laboral con sus respectivas dimensiones como: transmision
de informacion, desarrollo de habilidades, desarrollo de actitudes, eficiencia, eficacia y
productividad. Este capitulo finaliza con la descripcién del marco conceptual, enfatizando

los términos mas relevantes.

Capitulo lll: se detalla la metodologia de la investigacion, es decir, del enfoque empleado
que es cuantitativo, método deductivo, de tipo basica, de un nivel correlacional, con un
muestreo no probabilistico, utilizando la técnica de la encuesta y el instrumento de

cuestionario. También se aborda la hipdtesis general y la hipotesis especifico del estudio.

Capitulo IV: se determina los resultados de la investigacién mediante el alfa de Cronbach,
para conocer el grado de fiabilidad por otro lado, se utilizé el rho Spearman para la
contrastacién estadistica de hipétesis y valorar la situacion de correlacién que existe entre
las variables del proceso de capacitacion y desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Capitulo V: finalmente, en este capitulo, se desarrollé la discusion, conclusiones y
recomendaciones con la finalidad de que contribuya a la solucién de algunos problemas
suscitados en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo respecto a las variables antes mencionadas.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Planteamiento del problema

A nivel internacional, segun un estudio de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2019) solo alrededor del 30% de los empleados publicos a nivel
mundial reciben capacitacion formal cada afio, en los paises de ingresos bajos y
medios, esta cifra se reduce al 20% o menos. Un informe de la Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos indica que los gastos en capacitacion
representan, en promedio, solo el 1,5% de los presupuestos gubernamentales
menciona la (OCDE, 2021). Aunque las instituciones publicas comprenden el valor
de la formacién continua, sigue habiendo problemas de recursos, carencias de
competencias, reticencia al cambio y adecuacion entre los programas ofrecidos y

las necesidades.

A nivel nacional el servicio civil meritocratico constituye uno de los pilares
fundamentales de la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica al
2021. En este contexto, se destaca la gestion de recursos humanos como un area
critica en cualquier tipo de organizacién, ya que son las personas quienes
establecen los objetivos, formulan los planes y politicas, asignan los recursos y los
administran a través de diversos procesos. En este escenario, el proceso de
capacitacion de los servidores publicos adquiere una importancia central,
convirtiéndose en una herramienta clave para que las entidades estatales puedan
responder de manera efectiva a las demandas ciudadanas (Autoridad Nacional del
Servicio Civil, 2021).

En el Perd, segun el Informe de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado, SERVIR (2021) solo el 24% de
los servidores publicos recibié capacitacion en 2020; respecto a servidores
municipales, solo el 16% recibié capacitacion en el afio 2020, el mismo informe,
indica que el promedio de horas de capacitacion por servidor municipal fue de 12
horas anuales, muy por debajo del estandar internacional de 40 horas. Todo ello
debido a la falta de planificacion y articulacion de las necesidades de capacitacién
con los objetivos institucionales (Contraloria General de la Republica, 2020). Otro
de los desafios que presentan estas instituciones es la de destinar un presupuesto

casi nulo para la formacién y capacitacion del personal.
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1.2

En la regibn de Apurimac, las municipalidades de la provincia de
Andahuaylas suelen enfrentar varios problemas frecuentes en relacién a los
procesos de capacitacion de su personal, especialmente porque en muchos casos

no priorizan o no realizan el proceso de capacitacion de manera adecuada.

La Municipalidad Distrital de San Jer6nimo enfrenta una situacién critica en
cuanto al proceso de capacitacion debido a que no desarrollan la capacitacion
conforme al plan de capacitacién que presenta la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo al SERVIR, debido a que no cuentan con recursos para este rubro, sin
embargo, las autoridades hacen lo posible contar con capacitaciones en base a los
convenios con universidades de la provincia de Andahuaylas y otras fuentes de
financiamiento en base a sus recursos directamente recaudados. Es importante
desplegar la capacitacion en el personal administrativo, toda vez que la mayoria de
los empleados ingresan a las diferentes areas por situaciones politicas, donde se
designan en puestos que no conocen y que en algunos casos no cumplen con los
perfiles requeridos ni poseen las competencias necesarias para ejercer sus
funciones de manera eficiente, por consiguiente, se genera un inadecuado
desempefio laboral y una baja calidad en los servicios publicos ofrecidos. Otro factor
determinante es la falta de propagacion del plan de capacitacién y memorial anual
y otros documentos por considerar documentos internos y de poca difusién,
perjudicando en ampliar y mejorar el conocimiento de los trabajadores y el
desempefio de los trabajadores, quienes tienen escazas oportunidades para su

crecimiento profesional.
Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢.De qué manera el proceso de capacitacion se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢De qué manera la transmision de informacion se relaciona con el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac?
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b) ¢De qué manera el desarrollo de habilidades se relaciona con el
desempefio de laboral de los trabajadores administrativos en la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac?

c) ¢De qué manera el desarrollo de actitudes se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac?

1.3.  Delimitacion
1.3.1. Delimitacion espacial

Institucién: Municipalidad Distrital de San Jerénimo
Ubicacién: Provincia de Andahuaylas — regién Apurimac
Direccion: Jr. San Martin 202 — Plaza de Armas de San Jerénimo

1.3.2. Delimitacién temporal

La investigacion se desarrolla en relacion a los hechos
correspondientes al afio 2024.

1.3.3. Delimitacion tedrica

El estudio planteado abarca dos temas muy importantes como el
proceso de capacitacién y el desempefio laboral con sus respectivas

dimensiones.

Proceso de capacitacion

e Transmision de informacién
e Desarrollo de habilidades

e Desarrollo de actitudes
Desempeiio laboral:

o Eficiencia

o Eficacia

e Productividad
1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

El estudio contribuira a comprender mejor la relacion entre el proceso
de capacitacion y el desempefio laboral de los empleados en el contexto de

los municipios, también se entenderd mejor las teorias y modelos actuales
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sobre el desarrollo del talento, la gestion de los recursos humanos y la
formacion en las organizaciones publicas y ofrecera datos empiricos que
respalden el valor de la formacibn como tactica para aumentar la
productividad de los empleados. Las conclusiones de este estudio serviran

de base para investigaciones futuras.

1.4.2. Justificacion social

Un personal municipal competente y productivo contribuye a prestar
servicios publicos de alta calidad a la comunidad. La investigacion puede
ayudar a la Municipalidad Distrital de San Jerénimo a ser mas productivo y
eficiente, lo cual beneficiaria a sus habitantes. El desempefio laboral del
personal municipal puede mejorar, y con ello aumentar la satisfaccion de los

ciudadanos y su confianza en la gestién publica local.

1.4.3. Justificacién préactica

Los hallazgos de la investigacion brindaran informacién valiosa para
gue la Municipalidad Distrital de San Jerénimo puedan disefiar e
implementar programas de capacitacion mas efectivos y alineados con las
necesidades de sus trabajadores. Permitira identificar las é&reas o
competencias clave que deben ser reforzadas a través de la capacitacion
para optimizar el desempefio laboral de los empleados municipales y ello
servira como guia practica para que las autoridades municipales puedan
tomar decisiones informadas sobre la asignacion de recursos y la gestion de

la capacitacion de su personal.
1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion entre la transmision de informacion y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac.
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b) Establecer la relacion entre el desarrollo de habilidades y el desempeio
laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital

de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac.

c) Establecer la relacién entre el desarrollo de actitudes y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital

de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac.
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CAPITULO I
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedente internacional

Hernandez (2021) en su investigacion tuvo el propésito “determinar
la influencia del proceso de capacitacién en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa ABC Corporaciéon”, para optar el grado de
Maestro, de la Universidad Nacional Auténoma de Meéxico. Cuya
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, siguiendo un disefio no
experimental, utilizando el instrumento de cuestionario para dicha
investigacion, donde la poblacién estuvo compuesta por 120 empleados de
la empresa y la muestra por 92 empleados seleccionados aleatoriamente.
En relacion al objetivo general, se concluye que existe relacién positiva y
significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral de los
empleados en la empresa ABC Corporacién. Lo cual, concluye demostrando
gue el coeficiente de correlacién de rho Spearman (sig. bilateral o p_valor =
0,000 < 0,05; Rho = 0,707**), es decir, que existe un vinculo favorable y
estadisticamente relevante entre el proceso de capacitacion implementado
y el nivel de desempefio laboral exhibido por los empleados. En otras
palabras, se hall6 evidencia que respalda la idea de que a medida que se
llevaban a cabo procesos de capacitacion mas efectivos y completos son en
el rendimiento y productividad de los trabajadores en sus labores y tendia a

mejorar de manera considerable.

Martinez (2020) en su investigacién tuvo como propdésito “disefiar un
programa de capacitacion efectivo para mejorar el desempefio laboral de los
empleados en la empresa XYZ S.A", en la Colombia-Bogotad. La
investigacion emple6 una metodologia que combiné enfoques cuantitativos
y cualitativos, siguiendo un disefio exploratorio secuencial. El estudio
consider6é una poblacion total de 450 empleados, de esta poblacion, se
seleccion6 una muestra de 120 empleados y 15 directivos para participar en
la investigacion. Las conclusiones del estudio demostraron que el programa
de formacion, elaborado en respuesta a las necesidades detectadas de
antemano, influy6é significativamente en el aumento de los niveles de

rendimiento laboral de los trabajadores, dicho de otro modo, el rendimiento
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2.1.2.

y la productividad de los trabajadores en el desempefio de sus funciones
laborales mejoraron mucho gracias a la creaciéon de un plan de formacion
acorde con las necesidades y é&reas de desarrollo reconocidas,
conjuntamente de una capacitacion exitosa, dichos trabajadores aumentan
su rendimiento de manera positiva, siendo estos productivos, eficientes en

sus areas com petentes.

Pérez y Rodriguez (2022) en su investigacion titulada: “Evaluar el
proceso de capacitacion y determinar su relacion con el desemperio laboral
de los trabajadores en la empresa "LTDA", en Chile. La metodologia sigui6
un enfoque cuantitativo, mediante un disefio no experimental, es decir, se
observaron y analizaron las variables tal como se presentan en su contexto
natural, sin manipulacion alguna. Del total de 320 trabajadores que
conformaban la poblacion, se seleccioné una muestra de 175 trabajadores
a través de un muestreo aleatorio estratificado. Esto implica que la muestra
se obtuvo de manera aleatoria, pero considerando estratos o subgrupos de
la poblacion para asegurar su representatividad. Los hallazgos del estudio
revelaron la existencia de carencias y falencias en el proceso de
capacitacion implementado por la organizacién, estas deficiencias en la
capacitacion exhibian un vinculo desfavorable con el nivel de desempefio
laboral alcanzado por los trabajadores. En otras palabras, se evidenci6 que
mientras mas limitaciones y debilidades presentara el programa de
capacitacion, menor era el rendimiento y productividad de los empleados en
el cumplimiento de sus funciones, demostrando una relacién inversa entre

ambos factores.

Antecedente nacional

Castro (2021) en su investigacion denominada “"Capacitacion y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanta, 2020, para optar el titulo profesional, Lima-Peru, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta. Para esta
investigacion se empled el enfoque cuantitativo, aplicado y de nivel
correlacional, utilizando un disefio no experimental y transversal. Para lo
cual se aplicé la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario,

para la recoleccion de datos. El muestreo fue probabilistico y la muestra fue
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de 184 servidores publicos encuestados. Como resultado se obtuvo, la
significancia estadistica, entre la capacitacion y el desempefio laboral con
un coeficiente rho-Spearman = 0,896 y p-valor =0,000 < 0,05 es decir, que
Si existe relacion entre ambas variables, de nivel alto. Asi mismo, se
evidencié que entre la planificacion de la capacitacién y la productividad
laboral existe una relacion significativa con un coeficiente rho-Spearman =
0,353 y p-valor =0,01 < 0,05, lo cual se interpreta como una correlacion de
nivel bajo. También se hall6 relacion significativa entre la ejecucion de la
capacitacion y la eficiencia laboral con rho-Spearman = 0,435 y p-valor
=0,000 < 0,05 respectivamente. También se hall6 relacion significativa entre
el control de la capacitacion y la eficacia laboral con rho-Spearman = 0,568
y p-valor =0,000 < 0,05 respectivamente. Con lo cual se afirma que, la
institucion debe desarrollar mas capacitaciones para mejorar el desempefio

laboral de sus trabajadores.

Talledo y Vallejos (2022) en su investigacion titulada “Analizar la
relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral en
empresas privadas y publicas”- Lima. Esta investigacién tuvo como objetivo
analizar la relacion entre la variable proceso de capacitacién y desempefio
laboral, para lo cual la metodologia que se utilizé6 es el exploratorio
correlacional, cuasi experimental. Como resultado se obtuvo que existe una
clara correlacion entre la eficacia de los programas de formacion ofrecidos
a los miembros del personal y el éxito colectivo de la empresa. Los
resultados obtenidos demuestran que cuando los procesos de capacitacion
son implementados de manera integral y articulada, éstos logran potenciar
significativamente el rendimiento y desempefio de los colaboradores en sus
funciones laborales, en conclusion cada etapa del proceso de capacitacion
cumple un papel muy importante en cuanto al desempefio laboral, por ello
se recomienda realizar de manera adecuada y eficiente el proceso de
capacitacion dentro de las empresas privadas como también en las
entidades publicas, asimismo evaluar cada resultado obtenido al aplicar el

proceso de capacitacion.

Salas (2021) en su investigacion, tuvo como objetivo “determinar qué
relacion existe entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de Call Center de la empresa Conecta CMS, San Isidro

20197, en Lima, Peru. EIl presente estudio se enmarca dentro de una
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2.1.3.

investigacion de tipo béasica o tedrica. Asimismo, su nivel o alcance es
descriptivo y tiene un grado correlacional. El estudio consider6 una
poblacion total de 40 trabajadores. Para la seleccion de la muestra, se aplicd
un muestreo aleatorio. Con el objetivo de garantizar la validez de los
instrumentos de investigacion, se recurrié a la validez de contenido a través
del juicio de expertos. Asimismo, para determinar la fiabilidad de dichos
instrumentos, se empled el estadistico Alfa de Cronbach. El estudio logré
determinar la existencia de una relacion positiva y significativa entre el
proceso de capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en el
call center analizado. El objetivo principal fue contribuir a optimizar la
efectividad de las cobranzas a través de la capacitacion del personal,
buscando mejorar su rendimiento en el trabajo. Para ello, se propuso
implementar cambios en el modelo de flujo de cobranzas y desarrollar un

plan de capacitacion integral dirigido a los colaboradores.

Antecedente local

Rojas (2019) realizé la investigacion denominada "Capacitaciéon y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Gerencia Sub
Regional Chanka, Andahuaylas — 2019". Tesis de licenciatura Universidad
Nacional José Maria Arguedas con el fin de identificar la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Gerencia Sub Regional Chanka, usando el enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental transeccional, teniendo como
poblacién al personal administrativo de la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas, donde se consideré para la evaluacion una muestra de 73
trabajadores, concluyendo a lo siguiente: Como resultado arrojado por la
base de datos, indica lo siguiente: que el nivel de confianza es del 99% que
si existe una correlacion altamente positiva entre las variables de
capacitacion y desempefio laboral en dicha institucion. En conclusion,
mientras se realiza capacitaciones constantes, hay una mejora en el
desempefio laboral de los trabajadores, dicho ello, se recomienda promover
programas de capacitacion en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas, para elevar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores

administrativos.
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Gomez (2020) en su investigacion que tuvo como objetivo
“Establecer la relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio
laboral del personal del servicio de obstetricia del Centro de Salud San
Jerénimo, Andahuaylas Apurimac 2020”. La investigacion realizada sigui6
un enfoque cuantitativo, siendo de tipo béasico y con un alcance
correlacional. Adopté un disefio no experimental, es decir, no hubo
manipulacién de las variables, Gnicamente se observaron los fenémenos en
su ambiente natural. La metodologia aplicada se basé en el método
deductivo, partiendo de premisas generales para analizar casos
particulares. Ademas, se tratd de un estudio transversal, donde la
recoleccion de datos se realizé en un momento especifico del tiempo. En
esta investigacion, la muestra estuvo conformada por 65 trabajadores del
servicio de obstetricia del Centro de Salud San Jeronimo, distribuidos de la
siguiente manera: 5 médicos, 16 obstetras, 20 enfermeras y 21 técnicos en
enfermeria. Para la recoleccion de datos, se utilizé la técnica de la encuesta
y el instrumento fue un cuestionario. Dicho cuestionario constaba de 28
preguntas para medir la variable capacitacion y 19 interrogantes para
evaluar la variable desempefio laboral. Ademas, se empled la escala de
Likert para cuantificar las respuestas de los encuestados. Como resultado
se tuvo que si existe una relacion significativa entre la variable 1:
capacitacion y la variable 2: desempefio laboral de los trabajadores de

Centro de Salud de San Jerénimo — Andahuaylas.

2.2. Marco tedrico
2.2.1. Capacitacion

Werther et al. (2019) refiere que “la capacitacion es mejorar las
habilidades operativas y administrativas de los miembros del personal en
todos los niveles de la organizacion, dar a los empleados la informacion, las
capacidades y los métodos que necesitan para desempefiarse bien en sus

actuales puestos de trabajo que es su objetivo primordial.

Para Chiavenato (2020) muestra otra definicion de la capacitacion,
la describe en el sentido tradicional, como el proceso de preparar a un
individuo para que realice con éxito las tareas concretas que le exige el
puesto que ocupa. Después, desde una perspectiva mas moderna, subraya

que la formacion es un medio de desarrollar las competencias de los
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individuos para ayudar a alcanzar los objetivos de la organizacién y, a su

vez, crear valor.

La capacitacion orienta y pone en practica algunas técnicas y
estrategias para el mejor desarrollo de las personas. Segun Dessler y Varela
(2011) “definen a la capacitacion como los métodos que utilizan para dar a
los trabajadores nuevos o actuales, las habilidades que necesitan para

realizar sus labores” (p.513).

La capacitacion consiste en brindarle informacién que va dirigido a
los trabajadores para un desempefio més eficiente y eficaz con las tareas
encomendadas y desarrollar diferentes habilidades como trabajo en equipo.

Segun Flérez (2000) la capacitacion permite que la persona logre
alcanzar, el rendimiento esperado, modificando su conducta de esa manera
desarrolla el potencial y cambia algunas tendencias indeseables. La
capacitacion actla sobre la persona, el método de trabajo, la organizacion
de las tareas.

La capacitacion es el proceso de ensefianza en un determinado
tiempo y espacio, aplicado de manera coherente y organizada, a través de
este medio muchas personas adquieren conocimiento, como consecuente
desarrollan habilidades y destrezas de acuerdo a los objetivos definidos por

la organizacién (Chiavenato, 2007).

Las empresas reconocen la capacitacion del personal como una
necesidad estratégica, cuyo propdsito es fomentar y facilitar el aprendizaje
colaborativo entre los colaboradores, aprovechando este proceso como un
valioso recurso que les permita alcanzar mejores resultados y un mayor nivel

de desempefio organizacional (Mejia, 2017).

Como una de las mejores inversiones en recursos humanos y una
de las principales contribuciones al bienestar de los empleados y de la
organizacion, tanto las empresas como los individuos deben considerar la
formacion como una inversién que acabara dando sus frutos en forma de
resultados y objetivos deseados para la organizacion. La falta de formacion
tiene costos sociales y econémicos: absentismo, retrasos, abandono del

trabajo, accidentes, bajas por incapacidad e incluso muertes. Los costes
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2.2.2.

econdmicos incluyen la baja productividad, la calidad inferior, el mal servicio
al cliente, el despilfarro de materias primas y la infrautilizacion de las

maquinas. (Parra y Rodriguez, 2016)

Los municipios se encargan de ofrecer a los ciudadanos servicios
esenciales como obras publicas, limpieza y seguridad. La calidad de vida de
los habitantes mejora con una prestacion mas eficaz y eficiente de estos
servicios por parte de personal municipal capacitado. Los municipios
necesitan estar al dia de las nuevas leyes, politicas, avances tecnolégicos y
mejores practicas de la administracion publica. Los empleados y
funcionarios de la administracion local pueden mantenerse al dia de los
tltimos avances y adquirir nuevas competencias para responder a las

exigencias del trabajo a través de la formacién continua.

Proceso de capacitacion

El proceso de capacitacion consta de 5 pasos segun Dessler y Varela
(2011) es muy importante establecer esta secuencia para desarrollar una

capacitacion de manera adecuada, que a continuacién seran mencionadas:

o Diagnostico de necesidades: que consiste en identificar las necesidades
principales con el fin de aumentar el desempefio y productividad, en
esta fase también se estableceran algunos objetivos que se va lograr
con la capacitacion.

o Disefio didactico: buscar estrategias para lograr los objetivos, esta se
basa en organizarlos en un plan de estudios, y asegurarse que estos
manuales, guias e instrucciones sean de los mas claros y concisos para
la facilidad de comprension.

e Validacién: presentar y validar la capacitacion frente a una audiencia
representativa. Las revisiones finales se basan en el resultado piloto
para garantizar la efectividad del programa.

e Implementacién: cuando se da un resultado positivo, usar un taller de
“capacitar al instructor’ que se enfoque en la presentacién del
conocimiento y las habilidades.

e Evaluacién: identificar y valorar las reacciones y el comportamiento

como resultado.
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2.2.3. Proposito de capacitacion

Las capacitaciones se realizan con el fin de llegar alcanzar los
objeticos o propésitos establecidos por la organizacion, por ende, estas son
las principales:

e Fundar, dispersar, intensificar, mantener y actualizar la cultura y valores
de la entidad, todo ello dependera de los valores que se establezcan en
la organizacién.

o Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales con el fin
de conocer la conducta de los capacitados, una vez adquirido los
conocimientos.

e Elevar la calidad de desempefio: una vez identificado lo mas necesario
y fundamental que es la capacitacion a los trabajadores, se evallua
también cual es el problema que pueda afectar el desempenio laboral.

e Solucionar los problemas; una vez identificado el problema, el cerebro
de la organizacién se ve obligado a tomar una decision para lograr las
metas y objetivos.

e Habilitar una promocién: cuando se toma en consideracién una técnica
se tiene que complementar con programas de capacitacién que le
puedan ayudar a mejora a los trabajadores.

¢ Introduccién y orientacién al personal nuevo en la empresa: cuando el
personal es nuevo y recién se esta adaptandose a la empresa surge
grandes impactos en la productividad, es por ello, la alta direccion apoya
con un programa sistematico al colaborador nuevo.

e Actualizar conocimiento y habilidades: el estar actualizado en las
nuevas tendencias tecnologicas hacen que las organizaciones sean

mas efectivas.

2.2.4. Importancia de capacitaciéon

Flores (2000) menciona, la importancia de la capacitacion, ya que es
una estrategia empresarial y laboral de mayor énfasis y todo ello debe estar
acompafado con los esfuerzos del personal para que se logre los objetivos
deseados. Esta tiene que tener relacion y vincularse con distintas politicas,
objetivos, procedimientos, métodos, planes, programas, y entre otros,
referidos al sistema de metas y valores de la empresa. Es por ello que se

necesita la participacion activa y frecuente de la alta gerencia, y demas
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2.2.5.

2.2.6.

2.2.7.

areas especializadas y capacitadas, y principalmente, del personal a cargo
de su conduccién. La capacitacién influye de manera indirecta el nivel de

integracion de la empresa y el nivel de motivacién de sus integrantes.

Objetivos de la capacitacion

Para Pinto (2000) estos son los objetivos principales de brindar una
capacitacion:

e Guiar y orientar a la institucion a una mayor utilidad y a los trabadores a
tener una actitud mas comprometida con la entidad.

e Tener una mejor imagen.

e Practicar la legibilidad, a dar inicio y la confianza.

o Agilizar la toma de decisiones y la solucion de problemas.

e Contribuir a la formacion de dirigentes y lider.

Ciclo de capacitacion

Chiavenato (2007) menciona que la capacitacion cumple con los
siguientes pasos y secuencias, de esta manera la capacitacién es

organizada y secuencial.

¢ Insumos (entradas), informacién, conocimientos

e Proceso, consiste en el proceso de ensefianza y programacion de la
capacitacion.

e Producto (salida), personal capacitado lleno de conocimientos para
brindar un servicio eficiente.

e Retroalimentacion, consiste en la evaluacién de los resultados de la

capacitacion. (p.324)

Método de capacitacion

Existen dos métodos que se puede dar dentro de una organizaciéon
y estas son: de manera tradicional que consiste en el mismo ambito de
trabajo, sin embargo, la rotacion de los empleados hace que estos puedan
tener experiencias y adquirir nuevos conocimientos de diferentes areas,
para complementar este método de capacitacion se puede emplear

cuadernos y manuales de informacion.
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2.2.8.

2.2.9.

Por otro lado, est4 el método tecnoldgico que esta relacionado con
la tecnologia, ya sean videos, tele conferencias o aprendizajes por medio de
la internet, aprovechando el desarrollo tecnolégico. Mayoria de las
organizaciones optan por estos dos métodos de capacitacion para obtener

los resultados deseados.

Beneficios de capacitacion

Estos son algunos beneficios de la capacitacion:

e Ayuda a que los empleados puedan absolver los problemas que se les
presente dentro de la organizacion.

e Estimula la confianza y el desarrollo personal.

¢ Nacen nuevos lideres.

¢ Aumenta la habilidad de la comunicacion y el manejo de conflictos.

o Aumenta en la satisfaccién laboral.

o Favorece con el progreso y contribuye en lo personal.

Dimensiones de la capacitacién
2.2.9.1. Transmision de informacion

Chiavenato (2007) indica que el contenido de capacitacion es
primordial, cuando se den estas. El reto esta en impartir la informacion,
conocimientos entre el que brinda la informacion y quien recibe el
conocimiento. La informacion es global, sobre temas laborales, como
detalles que deberia conocer con respecto de la organizacion, sus productos
y servicios, su estructura, politicas, normas y reglamentos, factores
importantes de la empresa. Puede cubrir la transmisiébn de nuevos

conocimientos.

La comunicacién es muy importante ya que se transmite informaciéon
gue aporta al conocimiento y la municipalidad es una organizacion que

requiere de una transmisién de informacién bastante transparente.

2.2.9.2. Desarrollo de habilidades

Comprende sobre las habilidades, destrezas y conocimientos que
estan muy relacionados con el desempefio laboral actual o ya sean de las
funciones que se van a presentar a futuro. La capacitacion trata de ser

orientada, proyectada; directamente hacia las tareas y operaciones que se
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2.2.10.

realizaran en el futuro, es decir se les instruye con el fin de que estén

preparados para mas adelante.

2.2.9.3. Desarrollo de actitudes

Para Chiavenato (2007) comprende de un reajuste de las actitudes
negativas de aquellos empleados para transformarlas en otras mas
positivas, como incrementar la motivacion o inculcar a la sensibilidad del
personal de gerencia y de supervisibn en cuanto a las emociones y las
reacciones de las personas. Puede implicar la adquisicion de nuevos habitos
y actitudes, sobre todo en relacion con los clientes o usuarios (como la

capacitacion de vendedores, cajeros, etc.) o técnicas de ventas.

El desarrollo de habilidades comprende en mejorar las actitudes,
habitos, conductas que un empleado publico posee y es muy importante

para un mejor trato y comprension con los usuarios.

Modelo de orientacion al servicio para empleados

En palabras de Lescano (2014) menciona que la institucion necesita
personal productivo, feliz, dedicado y leal para poder ofrecer valor a los
clientes. Las organizaciones deben darse cuenta de que, para producir
trabajadores con estas cualidades, no basta con establecer tareas,
procedimientos y programas de formacion para las inducciones, cursos o
programas de formacion, sino que debe desarrollarse una estrategia integral
gue comience con una comprension global del funcionamiento orientado al
servicio de la organizacion y tenga en cuenta las necesidades reales de sus
miembros. En vista de ello, hemos creado una metodologia para apoyar la
orientacion al servicio de los empleados en un esfuerzo por ayudar a
satisfacer estas demandas a través de la formacion y el desarrollo continuos.

Los siguientes componentes esenciales forman parte de este modelo:

e En primer lugar, el desarrollo de las habilidades de los empleados

e En segundo término, se trata de impulsar la actitud de servicio en los
empleados

e En tercer lugar, fortalecer en los empleados los valores corporativos y
los valores éticos que favorezcan la identidad organizacional y el
compromiso e identificacion de los empleados con la mision de la

organizacion.
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2.2.11.Desempeiio laboral

Los individuos trabajan arduamente para satisfacer sus necesidades
en las organizaciones, lograr sus objetivos y obtener con éxito sus metas

tanto a nivel personal como organizacional.

Segun Chiavenato (2009) el desempefio laboral es el esfuerzo
individual realizado para alcanzar los objetivos fijados, que se basa en las
aptitudes, capacidades y perspectiva del papel que desempefia cada

persona.

En palabras de Gonzalez y Vilchez (2021) el desempefio laboral se
refiere a la forma en que los empleados de una organizacion llevan a cabo
las tareas y responsabilidades que les han sido asignadas de acuerdo con
sus habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades. Esto se traduce
en comportamientos y ajustes que ayudan a la organizacion y a sus
empleados a evaluar su eficacia y eficiencia para alcanzar los objetivos

propuestos.

Segun Pérez (2009) se define desempefio como aquellas acciones
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de

las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa.
(p.1)

Los diferentes comportamientos que presenta un personal en su
centro de labor son de suma importancia para lograr alcanzar misiones,
visiones y objetivos establecidos por la organizacion y que estas pueden ser

medidas a través del desempefio.

En toda organizacién, principalmente en las empresas y entidades,
es de suma importancia el desempefio laboral la cual debe ser evaluada por
los interesados de la gestion del talento humano, entonces algunos

personajes como.

Por otro lado, para Stoner et al. (1997) “el desempeifio laboral es la
forma de como los integrantes de una entidad laboran de forma eficaz, para
lograr metas usuales, sometidos a normas elementales determinada con

anticipacion” (p. 85).
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2.2.12.

2.213.

El desempefio demuestra que el personal estd identificado con la
institucion y que tiene esa voluntad para lograr de manera eficiente los

objetivos de la organizacion.

Importancia de la evaluacion de los empleados

Segun Vallle etal. (2013) las evaluaciones son vitales para
determinar y supervisar las contribuciones de los empleados. Aunque
algunas personas se oponen a que se evallen sus niveles de rendimiento,
las decisiones sobre formacion, retribucion, traslados, ascensos y
reconocimiento de las diferencias individuales se toman a la luz de estas

evaluaciones.

La evaluacion del rendimiento es esencial para los sistemas de
incentivos. Mediante este procedimiento, se evalla el rendimiento de los
empleados, se les comunican los resultados y se elaboran estrategias para

mejorar el rendimiento. La evaluacion es necesaria para:

e Asignar recursos escasos en un ambiente dinamico.
e Motivar y recompensar a los empleados

¢ Realimentar a los empleados por su trabajo

¢ Mantener relaciones justas dentro de los grupos

e Entrenar y desarrollar empleados

e Cumplir con las regulaciones legales

Elementos que influyen en el desempefio laboral

Para varios autores a medida que va pasando los afios para dicha
variable se encontr6 muchas més formas de medir el desempefio laboral,
para algunos el desempefio esta relacionado por elementos como: facultad,
adaptacion, trato, determinacion, cordura, la cooperacion entre los
trabajadores, normas de trabajo, desarrollar de talentos, potencializar el

disefio del trabajo, optimizar el desempefio, entre otro.

Sin embargo, para Chiavenato (2007) el desempefio laboral se
encuentra establecido en algunos elementos de actitud del individuo y
elementos Utiles como: el orden, la cooperacion, la organizacion, el

compromiso, habilidad de seguridad, reserva, presentacion personal,
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interés, creatividad, facultad de ejecucion y elementos importantes: como

experiencia, calidad, cantidad, precision, actividad en unidad y liderar.

2.2.14. Administracion del desempeiio laboral

La administracion es de mucha importancia, la cual ayuda al
seguimiento del personal para que estos puedan cumplir con lo deseado por
la organizacion, si bien es cierto, no solo en las empresas se requiere un
alto rendimiento laboral sino, también, para las entidades publicas, debido a
gue seréa para un beneficio para toda la poblacién; sin embargo:

Para Cummings y Worley (2007) la administracion del desempefio
se basa en recoger y extender las informaciones reales para un resultado
mejor, que se obtenga dentro del campo laboral. Es en ello que interviene la
administracion de recursos humanos que aprovisiona la retroinformacion
respectiva en tanto individual y a los grupal. Es un proceso sistematico que
va a tener que evaluar de manera grupal los logros, las virtudes vy
debilidades, del mismo modo facilita a la guia al profesional que sera
proporcionada, de manera diferente y diversa a los recursos humanos en la
organizacién, que se vincula el desempefio con el premio. Los recursos
humanos es la principal area que va identificar en cuanto al desempefio
laboral, con ello llevar una administracion adecuada para su evaluacioén, con

el fin de llegar a la meta esperada por la organizacion.

2.2.15.Evaluacion del desempeifio laboral

La evaluacion se debe realizar de manera minuciosa, para poder
tomar buenas decisiones respecto a los datos obtenidos, sin embargo, para
algunos autores la evaluaciéon se debe realizar de manera grupal y
permanente respecto a las metas alcanzadas en la labor que desempefian,
por lo que, segun Chiavenato (2007) la evaluacién del desempefio laboral
es una percepcion sistematica de la manera de que el individuo se
desempefia en su &rea de trabajo y de su potencial de desarrollo futuro. Esta
evaluacion tiene un proceso para evaluar o rechazar el valor, la excelencia
y las cualidades de una persona. La evaluacion de los trabajadores que
desempefian su labor dentro de una empresa, se realiza aplicando muchas

secuencias que se conocen por distintos nombres, como evaluacién de los
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2.2.16.

2.217.

empleados, avaluacion del desempenfo, evaluacion de méritos, informe de

avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones.

Lo més préximo a un resultado veridico es realizar una evaluacién
de manera individual a las personas que prestan sus servicios dentro de la
organizacion, por lo cual esto también ayudara” a un mejor andlisis trayendo

consigo beneficios o resultados positivos o0 metas esperadas.

Franklin y Krieger (2011) mencionan que es clave que la evaluacién
de desempefio mayormente tomé en consideracion el perfil del puesto, es
decir, que se evalué la conducta del empleado en funcién de lo que se
espera de él, en otras palabras, se debe medir la relacion de la persona con
la manera de realizar su trabajo, y analizar si esta cumpliendo con lo que se

espera de ella misma.

Beneficios de la evaluacién de desempefio

Toda organizacion tiene como fin Gltimo de mejorar su productividad

y sus beneficios, segun Pérez (2009):

La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de
ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver
a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del cargo. (p.2)

Esto dirige y controla el trabajo, establece las normas vy
procedimientos para su ejecucion, permite a los individuos a participar en la

solucién de los problemas.
Dimensiones de desempefio laboral

2.2.17.1. Eficiencia

Segun Chiavenato (2004), “la eficiencia es una medida normativa de
la utilizacién de recursos en ese proceso” (p.34). es decir, la eficiencia se
basa en resolver dilemas realizando el mejor uso de los recursos
(materiales, equipos y herramientas) y logrando resultados en el menor

tiempo posible.
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2.2.18.

En general, el término eficiencia se refiere a los elementos utilizados
y a los resultados alcanzados. Por lo tanto, es una habilidad o calidad muy
valorada por una empresa u organizacion, debido a que todo lo que hace
estd practicamente dirigido al logro de las metas u objetivos de la empresa,
asi como los recursos (humanos, financieros, técnicos, fisicos, de
conocimiento, etc.) son situaciones limitadas y en muchos casos complejas

y altamente competitivas.

2.2.17.2. Eficacia

Segun Fernandez y Sdnchez (1997) mencionan que es la “capacidad
de una institucién para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores

del entorno”

Entonces podemos definir como el logro de los objetivos y metas que
son bien definidos dentro de la organizacion. Segun Rueda (2011), “la
eficacia es un término que mide el grado de cumplimiento de un objetivo
propuesto por una entidad” (p.43). En tal sentido, se refiere a su capacidad
de satisfacer una necesidad social mediante el logro de los objetivos

mediante los recursos disponibles.

2.2.17.3. Productividad

Stepheny Timothy (2017) deducen que “la productividad es el grado
de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional’. Una
empresa u organizacion se puede decir que es productiva cuando logra sus
metas que se ha establecido, con menor costo. Entonces, la productividad
requiere de la eficacia como también de la eficiencia que van de la mano.
Una empresa o negocio es eficaz cuando logra alcanzar las metas de sus
ventas o el involucramiento en el mercado, pero su productividad también

depende de lograr esas metas de manera eficiente.

Factores del desempefio laboral

Davis y Newstrom (2013) mencionan que la variable del rendimiento
laboral se enmarca dentro de los factores actitudinales o personales. Estos
factores se refieren a los comportamientos que un individuo asume en el
desempefio de las responsabilidades del puesto. Estos comportamientos

incluyen:
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Adaptabilidad: es la capacidad de una persona para adaptarse a
cambios de funciones, comprender y asimilar protocolos, recibir formacién y

modificar procesos.

Por lo tanto, la adaptabilidad describe la forma en que los
colaboradores desempefian sus tareas, funciones y responsabilidades de
una manera diferente; crea una forma de conducta adecuada que fomenta
una nueva forma de realizar las actividades diarias, supeditada al avance
tanto de la organizacion como de sus trabajadores. (Gonzélez y Vilchez,
2021)

La asistencia y puntualidad: implica seguir el calendario, presentarse
en el lugar de trabajo y estar al tanto de cualquier retraso en el trabajo dado.

Desde este punto de vista, la asistencia y la puntualidad son
caracteristicas que distinguen a los colaboradores dignos de confianza y
responsables de cumplir con sus obligaciones de acuerdo con las
responsabilidades o tareas inherentes a sus funciones para la consecucion
de los objetivos tanto personales como corporativos; significan: disposicion,
moralidad, orden, eficiencia y eficacia en la realizacibn de las tareas
planificadas, para ejecutar mejor el trabajo y ganarse la confianza.
(Gonzalez y Vilchez, 2021)

Responsabilidad: declaran que es responsabilidad de cada uno
adherirse a las actitudes y deberes que conlleva la profesién para alcanzar

los objetivos.

Segun esta definicién, la responsabilidad es la actitud que uno tiene
hacia su trabajo, una reaccién positiva ante las obligaciones que asume para
completar tareas, funciones y actividades en los plazos establecidos, asi
como una caracteristica del individuo que le anima a esforzarse para tener

éxito y cumplir sus objetivos. (Gonzélez y Vilchez, 2021)

Motivacioén: la fuerza que da energia e impulsa a una persona a

realizar actividades con éxito.

En consecuencia, la motivacibn es una técnica que permite
satisfacer y sensibilizar a la persona que recibe formacion o realiza una tarea

o0 actividad. La motivacién sirve tanto de inspiracion como de guia,
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permitiendo a las personas actuar de acuerdo con sus estados internos y los
objetivos fijados. En otras palabras, la motivacion inspira a las personas a ir

mas alla para satisfacer sus necesidades. (Gonzélez y Vilchez, 2021)

Disciplina: es determinante en el acontecimiento sisteméatico de las

politicas, normas y procedimientos establecidos por la organizacion.

Es importante sefalar que la disciplina proporciona a las personas
las politicas, normas, reglamentos y procedimientos para modelar la forma,
corregir e inspirar el comportamiento que desea de estos en la organizacion,
permitiendo que las tareas, funciones y responsabilidades se realicen
adecuadamente y se obtengan resultados 6ptimos que contribuyan a la
productividad, eficiencia y eficacia tanto para los individuos como para la
organizacion. (Gonzalez y Vilchez, 2021)

Cooperacion: es la colaboracion espontanea del individuo de la
empresa o relaciones interpersonales: referidas a las relaciones amistosas

o productivas en funcién del trabajo para el logro de los resultados exitosos.

Es la cooperacion improvisada de un individuo dentro de la
organizaciébn o las interacciones interpersonales: se refiere a las
asociaciones amistosas o fructiferas en el contexto del trabajo para la

consecucion de resultados eficaces. (Gonzalez y Vilchez, 2021)

Iniciativa: el proyecto consta de conceptos, recomendaciones y valor

afiadido para aumentar el rendimiento y la eficacia en el trabajo.

En relacion con lo anterior, la iniciativa en el desempefio laboral
sugiere que uno se ajusta a circunstancias creativas e ideas ingeniosas para
transformarlas en actividades adaptables a situaciones novedosas 0
modifica procesos, procedimientos o reglamentos para mejorar el
desempefio de los asociados y alcanzar los objetivos organizacionales.
(Gonzalez y Vilchez, 2021)
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2.3.

Marco conceptual

Actitudes

Es la conducta o reaccién que tiene una persona frente a una situacion.

Adaptabilidad
Es la forma de inclinarse y adaptarse a una politica de trabajo en un

ambiente determinado.

Capacitacion.

La capacitacion consta en brindar conocimientos a los trabajadores para que
estos puedan desempefarse adecuadamente en las tareas que se le encomienda
y de la misma mera pueda tener una mejor comunicacion con los jefes o

subordinados.

Desarrollo de actitudes
Son situaciones habituales del comportamiento humano y estas se van

desarrollando a través de la experiencia y la educacién que recibe.

Desarrollo de habilidades
El desarrollo de habilidades se construye a lo largo de la vida descubriendo
nuevas destrezas y capacidades para lograr un crecimiento personal y profesional

de una persona.

Desempenio laboral
Es la manera de desenvolverse laboralmente y es el resultado a los

esfuerzos realizados por cada trabajador.

Eficacia
Es una medida que indica la manera que se ha logrado las metas u objetivos.
Econdmicamente la eficacia hace referencia de la forma de satisfacer las

necesidades a través de los productos ofrecidos ya sea un bien o servicio.

Eficiencia
La eficiencia hace referencia a la relacién o el vinculo entre los recursos que
se va utilizar y el producto que se va obtener, es decir, la manera correcta de lo que

se va cumplir con una tarea.
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2.4,

Motivacion
La motivacién es la condicién que impulsa a una persona desenvolverse de

manera eficiente y se pueda alcanzar objetivos o metas.

Proceso
Son un conjunto de pasos, fases o0 etapas que se realizan de manera

secuencial para lograr un objetivo.

Productividad
La productividad es el factor que indica la cantidad que se ha logrado

respecto a una labor realizada.

Retroalimentacion
Expresa una serie de pasos y secuencias que implica detectar debilidades

en temas de aprendizaje, y de esta manera corregir errores en dicho proceso.

Trasmisién de informacién
Es la modalidad de como el mensaje que se quiere brindar llegue de manera

correcta, clara 'y con mayor precision.

Marco institucional

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, es una institucion publica con
personeria juridica de derecho publico, con sede central en la ciudad de
Andahuaylas, region de Apurimac es uno de los 20 distritos de la provincia de
Andahuaylas ubicado en la region Apurimac, bajo la administracion del Gobierno
Regional de Apurimac, en el sur del Pert. Es un érgano de gobierno local que
emana de la voluntad popular con personeria juridica de derecho publico, que goza
de autonomia politica, econ6mica y administrativa en los asuntos de su

competencia, con sujecion al ordenamiento juridico.

Esté ubicado en el Jr. San Martin N° 202 en plaza de armas, San Jerénimo,
Andahuaylas — Apurimac.

2.4.1. Resefa historica

San Jer6nimo es un distrito que tiene 237.42 Km2 de extension
territorial, su sustento economico es la agricultura y la ganaderia. Su
fundacion se esclarecio en el afio 2009 bajo una comisién investigadora,

después de una investigacion y analisis sustentatorio se determiné que San
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2.4.2.

2.43.

Jerénimo fue fundado en la época del coloniaje por Francisco Pizarro con
presencia del jefe Chanka Huasco entre los afios 1533 y 1539. Las
investigaciones determinan que el nombre San Jerénimo proviene de: San
jerénimo quien fue el mayor doctor de la iglesia que a la vez es el patrono
del distrito, que se celebra el 30 de septiembre, convirtiéndose en una fecha

adecuada para celebrar el aniversario del distrito de San Jerénimo.
Vision

“La Municipalidad de San Jeronimo en el afio 2026 sera una
institucion lider en el mejoramiento de la calidad de vida y en la promocion
de desarrollo econémico, ecoldgico y social; afirmando su identidad local
con una gestiéon transparente fomentando la participacién activa de los
vecinos, y la satisfaccién total del ciudadano jeronimiano a través de una
cultura institucional de servicio a la comunidad, compartida por todos los
trabajadores del municipio, motivados y comprometidos con la sociedad; y

apoyados por la tecnologia de vanguardia; para mantener un sitial

preponderante como el mejor municipio del Pert y Latinoamérica”.
Mision

Somos una institucion de servicio a la comunidad, cuyo fin es mejorar
la calidad de vida del pueblo jeronimiano, a través de la inclusion integral y
sostenida, con asistencia en la salud y la educacion, fomentando la
competitividad en la agricultura e impulsando el desarrollo integral de la
sociedad, tenemos vocacion de servicio social para el bienestar y desarrollo

en base a una gestibn transparente en conductas y acciones

administrativas-operativas para nuestra generacion y las futuras.

Los valores que se practican en la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo son los siguientes valores:

Empatia

Trabajo en equipo.

Integridad

Respeto
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Figura 1
Organigrama de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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Nota. La imagen fue tomada de la pagina oficial de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.
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3.1.

3.2

Hipotesis

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el proceso de capacitacion y el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024.

a)

b)

Variables

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la transmision de informacion y el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de San Jerdnimo, provincia de Andahuaylas,

Apurimac.

Existe una relacién significativa entre desarrollo de habilidades y el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de San Jerdonimo, provincia de Andahuaylas,

Apurimac.

Existe una relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de San Jerdnimo, provincia de Andahuaylas,

Apurimac.

Segun Arias (2012) indica que la “variable es una cualidad o particularidad;

que puede sufrir cambios y es objeto de analisis o control en una investigacion”

(p.57).

La presente investigacion consta de dos variables

Variable 1: Proceso de capacitacion

e Transmisiéon de informaciéon

e Desarrollo de habilidades

e Desarrollo de actitudes
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Variable 2: Desempefio laboral
e Eficiencia
e Eficacia

e Productividad
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3.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

capacitacion

en funcién de objetivos definidos.

para lograr objetivos requeridos
por la institucion.

habilidades.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPER AL DIMENSIONES INDICADORES

Para Chiavenato (2007) la capacitacion El proceso de capacitaciéon se - e Capacitaciones
es el proceso educativo de corto plazo, basa en fases, etapas de Transmision de e Informacion
aplicado de manera sistematica y aprendizaje con el fin de que las informacion. e Proaramas
organizada, por medio del cual las personas adquieran _g .
personas adquieren conocimientos, conocimientos, destrezas y hd gbi)e':'lc\jloj

ili i ; i o abilidades

Proceso de desarrollan habilidades y competencias desarrollen demas capacidades Desarrollo de

Comunicacion efectiva
Organizacion
Resoluciéon de conflictos

Desarrollo de

actitudes.

Actitudes

Trabajo en equipo
Integridad
Proactividad

Desempeiio

laboral

Para Chiavenato (2002) el desempefio es
“la forma eficaz de trabajo de la persona
que labora en la institucion, el cual es muy
importante para la institucién, en donde la
persona funciona con un buen trabajo y
satisfaccion laboral”.

El desempefio laboral es la
capacidad de como se
desenvuelve el personal con el
fin de alcanzar metas y objetivos
establecidos por la organizacion.

Eficiencia

Tareas
Recursos
Métodos
Trabajos

Eficacia.

Objetivos
Calidad
Expectativas
Rol

Productividad.

Metas y objetivos
Resultados
Ritmo de trabajo
Productividad

Nota. Elaboracién propia
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3.4.

Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

3.44.

Enfoque de lainvestigacion

El estudio corresponde al enfoque cuantitativo, segin Rodriguez
(2011), “un enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar
hipétesis, con base en la medicién y el andlisis estadistico para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias” (p.40). En este sentido, se

trata de observar y medir la unidad de analisis.

El trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo ya que se basa
en la recopilacion de datos para dar respuesta al problema planteado en
esta investigacion a través de un analisis de datos y un procesamiento

estadistico para que estas puedan ser mas fiables.

Método de la investigacion

El estudio es método deductivo, segun Palella y Martins (2012), “van
de lo general a lo particular y se caracterizan porque contienen un analisis.
Parten de generalizaciones ya establecidas, de reglas, leyes o principios
destinados a resolver problemas particulares o a efectuar demostraciones
con algunos ejemplos” (p.81). Por ende, la investigacion parte de lo general
a lo especifico o particular. También, estudian los objetivos o fases que se

pueden observar mediante la hipotesis y demas teorias a través del estudio.

Tipo de investigacion

El tipo de estudio es una investigacién basica, segun Rodriguez
(2011) “es aquella actividad orientada a la buasqueda de nuevos
conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin préctico
especifico e inmediato” (p.36). Se caracteriza porque parte y se mantiene

dentro de un marco tedrico.

La presente investigacion es de tipo basica o llamada también
investigacion pura, ya que solo busca ampliar los conocimientos a cerca de
las variables proceso de capacitacion y desempefio laboral.

Nivel de investigacion

El estudio corresponde al nivel correlacional, segun Arias (2006), “su

finalidad es determinar el grado de relacion o asociacion (no causal)
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3.4.5.

existente entre dos 0 mas variables” (p.25). Se trata del descubrimiento y
evaluacion de relaciones entre fendmenos de intervencion variable, cuyo

principal apoyo es el uso de herramientas estadisticas.

Disefio de investigacion

La presente investigacion corresponde al disefio no experimental,
segun Hernandez etal. (2014) “la investigacion no experimental es un
estudio que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los
que soOlo se observan los fenédmenos en su ambiente natural para

analizarlos” (p.152).

No experimental ya que, solo busca describir y determinar la relacién
gue existe entre el proceso de capacitacion y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo; transeccional, puesto que la
recoleccién de informacion se va a hacer en un solo momento y en un tiempo
Unico; y correlacional, ya que se determinard la relacién que existe entre las

dos variables de investigacion.

El disefio de investigacibn no experimental, transeccional

correlacional, tiene la siguiente estructura:

Figura 2

Representacion grafica de una investigacion correlacional.

<

Nota. Figura tomada del libro de metodologia para la investigacion vy
redaccion de (Rios, 2017).

Donde:

M = Muestra

v1 = Variable 1

v2 = Variable 2

r = Relacion entre las variables de estudio.
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3.5. Poblacion y muestra

3.5.1.

3.5.2.

Poblacion

Segun Carrasco (2019), “es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que forman parte del espacio territorial al que
pertenece el problema de investigacion y poseen caracteristicas mucho mas

concretas que el universo” (p.237).

Para el desarrollo del estudio se consider6 a los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de

Andahuaylas, regién Apurimac.

Tabla 2

Clasificador de trabajadores
N° Modalidad Cantidad
01 D. L. CAS 1057 24
02 D.L. 276 25
Total de trabajadores 49

Nota. Elaboracién propia

Muestra

Para Vasquez Martinez (2017) “el muestro no probabilistico no
realiza procedimientos de seleccién al azar, sino que se basan en el juicio
personal del investigador para realizar la selecciéon de los elementos que

perteneceran a la muestra” (p. 09).

Por tanto, la muestra comprende por un total de 49 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, ya que esta muestra no
probabilistica intenta ser representativa segun los estandares del

investigador, es decir la poblacién es finita.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

3.6.1.

Técnicas

En el presente trabajo, la técnica que se empled es la encuesta.
Segun Arias (2006), la define “como una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si

mismos, o en relacion con un tema en particular” (p.72). La encuesta sera
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3.7.

de mucha importancia para recopilar informacién a conveniencia de nuestro

proyecto de investigacion.

3.6.2. Instrumentos

Para esta investigacion, la herramienta del trabajo de campo que se
utilizé son los cuestionarios. Segun Arias (2020) menciona que “consiste en
un conjunto de preguntas presentadas en una tabla con diferentes grupos
de posibles respuestas para que respondan los encuestados”.

Métodos de andlisis de datos

SPSS V27: este software estadistico se utilizé en el procesamiento de los
datos, después de aplicar el cuestionario a las personas, la cual los resultados

obtenidos seran interpretados.

Microsoft Excel 2016: esta plataforma se utiliz6 para el vaciado de los datos

de las encuestas.

El coeficiente de correlacién rho de Spearman es la medida que se utiliza
para la correlacion de las variables en nivel de medicion ordinal en tal sentido, que
las unidades o casos de analisis de las muestras se ordenen por nivel (Hernandez
et al., 2014).

Tabla 3
Coeficiente de correlacion de rho Spearman
Niveles Magnitud
-1.00 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.90a 0.99 Correlacién negativa y muy alta
-0.70a 0,89 Correlacién negativa alta
-0.40 a2 0.69 Correlacién negativa moderada
-0.20a 0.39 Correlacién negativa baja
-0.10a 0.19 Correlacién negativa muy baja
0.00 Correlacion nula
0.10a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.20a0.39 Correlacion positiva baja
0.40 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.70a0.89 Correlacion positiva alta
0.90 a 0.99 Correlacién positiva muy alta
1.00 Correlacién positiva grande y perfecta

Nota. Elaboracion propia a partir del libro de metodologia de la investigacion de
(Hernandez et al., 2014).
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4.1.

CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS
Resultados de lainvestigacion
El resultado de las variables y dimensiones de la pesquisa se analizaron a

nivel descriptivo e inferencial, utilizando tablas de frecuencias, gréficos.

Resultados estadisticos de fiabilidad del cuestionario “proceso de
capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac -
2024”. Segun SPSS 27.0

Tabla 4
Nivel de rangos de alfa de Cronbach
Rango Confiabilidad

0.00 - 0.500 Inaceptable
0.510-0.600 Pobre
0.610-0.700 Cuestionable
0.710-0.800 Aceptable
0.810 - 0.900 Buena
0.910-1.00 Excelente

Nota. La tabla presenta las cifras de fiabilidad a través de seis rangos distintos con

datos ajustados y extraidos de (Hernandez y Mendoza, 2018)

Considerando los puntajes y datos anteriores, se presentan los resultados

encontrados mediante la prueba de confiabilidad de la data obtenida de la prueba

piloto.
Tabla 5
Estadistica de fiabilidad segun alfa de Cronbach
N° Variable N° de elemento Alfa de Cronbach
1 Proceso de capacitacion 12 0.940
2  Desempefio laboral 12 0.961
Total 0.972

Nota. Elaboracion propia

Para ambos instrumentos la confiabilidad encontrada es mayores a 0.800,

donde el instrumento de la primera variable (0.940) y de la segunda variable (0.961)
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demuestran tener una buena confiabilidad, debido a sus puntajes, siendo
demostrado en la confiabilidad total, donde se unen las pruebas pilotos de ambos
instrumentos, obteniendo un alfa de Cronbach general de 0.972, que casi roza el

nivel excelente de confiabilidad.
Descripcion a nivel de datos generales

Se describen las caracteristicas de los datos generales de las variables de
proceso de capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac
- 2024,

Frecuencias
Datos generales
Tabla 6

Género de los trabajadores

Género
Frecuencia Porcentaje
Valido Masculino 29 59.2
Femenino 20 40.8
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.
Figura 3

Porcentajes de frecuencias género

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 6 y figura 3, expone las respuestas del género de los trabajadores
administrativos de la municipalidad, encontramos que el 59,2% son de sexo
masculino, el 40,8% son de sexo femenino.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores son de sexo masculino.
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Tabla 7
Edad de los trabajadores

Edad
Frecuencia Porcentaje
Valido Menos de 25 afios 4 8.2
De 26 a 35 afios 18 36.7
De 36 a 45 afios 12 24.5
De 46 a mas 15 30.6
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 4

Porcentajes de frecuencias edad.

Porcentaje

Mem@deQS De268a35anos De3badbanos Dedbamas
afios

Edad

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento

La tabla 7 y figura 4, expone las respuestas de la edad de los trabajadores,
encontramos que el 8.2% (4 trabajadores) tienen edades menores a 25 afios, el
36,7% (18 trabajadores) tienen edades de 26 a 35 afios, el 24,5% (12 trabajadores)
tienen edades de 36 a 45 afios, el 30,6% (15 trabajadores) tienen edades de 46

afios a mas.

Se concluye, que la mayoria de los trabajadores en un 36,7% tienen edades
de 26 a 35 afios.
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Tabla 8

Modalidad de contrato de los trabajadores

Modalidad de contrato

Frecuencia Porcentaje
Valido N°276 (Nombrado) 25 51.0
N° 1057 (CAS) 10 20.4
Cargo de 14 28.6
confianza
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 5

Porcentajes de modalidad de contrato

Porcentaje

ME2T76 (Mombrado) [ 1057 (CAS) Cargo de confianza

Modalidad de contrato

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 8 y figura 5, expone las respuestas de la modalidad de contrato de
los trabajadores, encontramos que el 51,0% (25 trabajadores) tienen la modalidad
de contrato N° 276 (Nombrado), el 20,4% (10 trabajadores) N° 1057 (CAS) vy el
28,6% (14 trabajadores) cargo de confianza.

Se precisa que la mayoria de los trabajadores tienen la modalidad de
contrato N° 276 (Nombrado).
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Variable 1: Proceso de capacitacion

Tabla 9

Proceso de capacitacion

Proceso de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 4 8.2
Regular 33 67.3
Bueno 12 24.5
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 6

Porcentajes de frecuencias de proceso de capacitacion

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Proceso de capacitacion

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 9 y figura 6, expone la respuesta de la variable 1 proceso de
capacitacion, encontramos que el 8.2% (4 trabajadores) indican mala el proceso de
capacitacion, el 67,3% (33 trabajadores) regular y 24.5% (12 trabajadores) bueno.

En consecuencia, podemos indicar que la mayoria de los trabajadores en
un 67,3% indican regular el proceso de capacitacion, en la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo.
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V1D1: Transmision de informacion

Tabla 10

Transmision de informacién

Transmision de informacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Mala 6 12.2
Regular 30 61.2

Bueno 13 26.5

Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 7

Porcentajes de frecuencias de transmision de informacion.

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Transmisién de informacién

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.
La tabla 10 y figura 7, expone la respuesta de la dimension 1 transmision de
informacion, encontramos que el 12.2% (6 trabajadores) indican mala la transmision

de informacion, el 61,2% (30 trabajadores) regulary 26,5% (13 trabajadores) bueno.

Por ende, se precisa que la mayoria de los trabajadores en un 61,2% indican

regular la transmision de informacion, en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo.
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V1D2: Desarrollo de habilidades

Tabla 11

Desarrollo de habilidades

Desarrollo de habilidades

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 8 16.3
Regular 21 42.9
Bueno 20 40.8
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 8

Porcentajes de frecuencias del desarrollo de habilidades.

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 11 y figura 8, expone la respuesta de la dimension 2 desarrollo de
habilidades, encontramos que el 16,3% (8 trabajadores) indican mala el desarrollo
de habilidades, el 42,9% (21 trabajadores) regular y 40.8% (20 trabajadores) bueno.

En consecuencia, podemos indicar que la mayoria de los trabajadores en
un 42.9% indican regular el desarrollo de habilidades, en la Municipalidad Distrital

de San Jerénimo.
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V1D3: Desarrollo de actitudes

Tabla 12

Desarrollo de actitudes

Desarrollo de actitudes

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 8 16.3
Regular 25 51.0
Bueno 16 32.7
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 9

Porcentajes de frecuencias del desarrollo de actitudes

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Desarrollo de actitudes

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento

La tabla 12 y figura 9, expone la respuesta de la dimension 3 desarrollo de
actitudes, encontramos que el 16,3% (8 trabajadores) indican mala el desarrollo de
actitudes, el 51,0% (25 trabajadores) regular y 32,7% (16 trabajadores) bueno.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores en un 51,0% indican
regular el desarrollo de actitudes, en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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V2: Desempeno laboral

Tabla 13

Desempefrio laboral

Desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 10 20,4
Regular 15 30,6
Bueno 24 49,0
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 10

Porcentajes de frecuencias del desemperio laboral

Porcentaje

Mala Reaqular Bueno

Desemperio laboral

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 13 y figura 10, expone la respuesta de la variable 2 desempefio
laboral, encontramos que el 20,4% (10 trabajadores) indican mala del desempefio
laboral, el 30,6% (15 trabajadores) regular y 49,0% (24 trabajadores) bueno.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores en un 49,0% indican
bueno el desempefio laboral, en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo.
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V2D1: Eficiencia

Tabla 14
Eficiencia
Eficiencia
Frecuencia Porcentaje

Valido Mala 12 24,5
Regular 13 26,5
Bueno 24 49,0
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 11

Porcentajes de frecuencias de la eficiencia.

Porcentaje

Mala Regular

Eficiencia

Bueno

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 14 y figura 11, expone la respuesta de la dimension 1 eficiencia,

encontramos que el 24,5% (12 trabajadores) indican mala la eficiencia, el 26,5%

(13 trabajadores) regular y 49,0% (24 trabajadores) bueno.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores en un 49,0% indican

bueno la eficiencia, en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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V2D2: Eficacia

Tabla 15
Eficacia
Eficacia
Frecuencia Porcentaje

Valido Mala 30,6
Regular 16,3
Bueno 53,1
Total 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 12

Porcentajes de frecuencias de la eficacia

Porcentaje

IViala

Regular

Eficacia

Bueno

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 15 y figura 12, expone la respuesta de la dimension 2 eficacia,

encontramos que el 30,6% (15 trabajadores) indican mala la eficacia, el 16,3% (8

trabajadores) regular y 53,1% (26 trabajadores) bueno.

En consecuencia, se manifiesta que la mayoria de los trabajadores en un

53,1% indican bueno la eficacia, en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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V2D3: Productividad

Tabla 16
Productividad
Productividad
Frecuencia Porcentaje
Valido Mala 8 16,3
Regular 25 51,0
Bueno 16 32,7
Total 49 100.0

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Figura 13

Porcentajes de frecuencias sobre productividad

Porcentaje

Mala Regular Eueno

Productividad

Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

Latabla 16 y figura 13, expone la respuesta de la dimension 3 productividad,
encontramos que el 16,3% (15 trabajadores) indican mala sobre la productividad, el
51,0% (25 trabajadores) regular y 32,7% (16 trabajadores) bueno.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores en un 51,0% indican
regular sobre la productividad, en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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4.2.

Analisis inferencial

Para la contratacion de hipotesis, se tomé la decisién de usar el estadistico

no paramétrico de rho de Spearman, para luego valorar la situacion de correlacion

gue existe entre las variables en estudio a un nivel de significancia menor a 0,05.

Tabla 17

Niveles de coeficiente de correlacion Spearmam

Valor Significado

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacioén positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. La tabla presenta rangos distintos con datos ajustados y extraidos de

(Hernandez et al., 2014)
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Prueba de hipétesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre el proceso de capacitacion y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024.

Ho. No existe una relaciéon significativa entre el proceso de capacitacion y el
desempenfo laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de San Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024.

Tabla 18

Resultados contrastados de hipotesis general

Correlaciones

Proceso de Desempeiio
capacitacion laboral
Proceso de Coeficiente 1.000 ,586™
capacitacion de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 49 49
Spearman Desempefio Coeficiente ,586™ 1.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 49 49

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 18, sefiala una correlacién significativa por ser el Sig. (biliteral)
menor a 0,05; por tanto, el resultado tiene un nivel de confianza del 95%; es positiva
moderada, conforme al rho de Spearman de 0,586** encontrado. Entonces se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipbtesis general, existe una relacion
significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia
de Andahuaylas, Apurimac — 2024.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Hq: Existe una relacion significativa entre la transmision de informacion y el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Ho: No existe una relacion significativa entre la transmision de informacién y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Tabla 19

Resultados contrastados de hipétesis especifica 1

Correlaciones

Transmision
de Desempefio
informacion laboral
Transmision de Coeficiente 1.000 ,3707
informacion de
correlacion
Sig. 0.009
(bilateral)
N 49 49
Rho de Spearman Desempefio laboral  Coeficiente ,3707 1.000
de
correlacion
Sig. 0.009
(bilateral)
N 49 49

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 19, sefiala una correlacion significativa por ser el Sig. (biliteral)
menor a 0,05; por tanto, el resultado es a un nivel de confianza del 95%. Es positiva
baja, conforme al rho de Spearman de 0,370** encontrado. Entonces se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis general, existe una relacién significativa entre
la transmision de informacién y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia de

Andahuaylas, Apurimac.
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Prueba de hipétesis especifica 2

Hq: Existe una relacion significativa entre desarrollo de habilidades y el desempeiio
laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Ho: No existe una relacion significativa entre desarrollo de habilidades y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Tabla 20

Resultados contrastados de hipétesis especifica 2

Correlaciones

Desarrollo
de Desempefio
habilidades laboral
Desarrollo de Coeficiente
habilidades de 1.000 697"
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 49 49
Rho de Spearman Desempenio laboral  Coeficiente
de 697" 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 49 49

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 20, senala una correlacion significativa por ser el Sig. (biliteral)
menor a 0,05; por tanto, el resultado es a un nivel de confianza del 95%. Es positiva
moderada, conforme al rho de Spearman de 0,697** encontrado. Entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis general, existe una relacion
significativa entre desarrollo de habilidades y el desempefo laboral de los
trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia

de Andahuaylas, Apurimac.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Hq: Existe una relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Ho. No existe una relacién significativa entre el desarrollo de actitudes y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de San Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Tabla 21

Resultados contrastados de hipoétesis especifica 3

Correlaciones

Desarrollo Desempefio

de laboral
actitudes
Desarrollo de Coeficiente 1.000 , 7637
actitudes de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 49 49
Spearman Desempefio laboral  Coeficiente , 763" 1.000
de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 49 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos al aplicar instrumento.

La tabla 21, senala una correlacion significativa por ser el Sig. (biliteral)
menor a 0,05; por tanto, el resultado es a un nivel de confianza del 95%. Es positiva
alta, conforme al rho de Spearman de 0,763** encontrado. Entonces se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis general, existe una relacion significativa entre
desarrollo de actitudes y el desempenio laboral de los trabajadores administrativos

en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac.
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CAPITULO V
DISCUSION

La investigacion se sustentd en los principios tedricos en proceso de capacitacion
y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de

San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac - 2024.

En ese sentido, presentamos y comparamos los resultados obtenidos de las
pesquisas realizadas, con las investigaciones consideradas como antecedentes y las

teorias propuestas por los autores considerados en la investigacion.

Los hallazgos sefialan sobre el proceso de capacitacion y desempefio laboral en
los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia de
Andahuaylas, Apurimac - 2024, cuyo objetivo general fue determinar la relacién entre el
proceso de capacitaciébn y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.

Se ha llegado a demostrar que la correlacion es positiva, ademas se describié que,
para la variable proceso de capacitacion, encontramos que 4 trabajadores indican mala el
proceso de capacitacion; 33 trabajadores indican regular y 12 trabajadores indican bueno
el proceso de capacitacion. Por otra parte, expone la respuesta acerca de la variable
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac - 2024, encontramos que 10 trabajadores
indican mala el desempefio laboral, 15 trabajadores sefialan regular y 24 trabajadores

bueno.

Por otra parte, se llegd a evidenciar que existe una correlacién entre positiva
conforme al rho Sperman para estas variables; en conclusion, varian en el mismo sentido

los objetivos planteados.

En cuanto al objetivo especifico 1, establecer la relacion entre la transmision de
informacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac; encontramos en otro estudio y segun
Castro (2021) en su trabajo de investigacion “Capacitacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta, 2020", que fue realizado para optar
el titulo profesional, Lima - Perd, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huanta. Por tanto, se empled el enfoque cuantitativo, y de nivel correlacional, utilizando un
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disefio no experimental y transversal. Para lo cual se aplicé la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario, para la recoleccién de datos. El muestreo fue probabilistico y
la muestra fue de 184 servidores publicos encuestados. Como resultado se obtuvo, la
significancia estadistica, entre la capacitacién y el desempefio laboral con un coeficiente
rho-Spearman = 0,896 y p-valor =0,000 < 0,05, es decir, que si existe relacion entre ambas
variables, de nivel alto. Asimismo, se evidencio que existe una relacion significativa con un
coeficiente rho-Spearman = 0,353 y p-valor =0,01 < 0,05, para las variables planificacion
de la capacitacion y la productividad laboral, lo cual, se interpreta como una correlacion de
nivel bajo. También se hall6 relacion significativa entre la ejecucion de la capacitacion y la
eficiencia laboral con rho-Spearman = 0,435 y p-valor =0,000 < 0,05 respectivamente. Se
encontré relacion significativa entre el control de la capacitacion y la eficacia laboral con
rho-Spearman = 0,568 y p-valor =0,000 < 0,05 respectivamente. Con los resultados
encontrados en dicha investigacion se afirma que, la institucion debe desarrollar méas
capacitaciones para mejorar el desempeiio laboral de sus trabajadores, por lo cual se
resalta la importancia de la capacitacion dentro de las instituciones y principalmente las
municipalidades.

En cuanto al objetivo especifico 2, establecer la relacién entre el desarrollo de
habilidades y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac. Asimismo, en otra investigacion de
Rojas (2019) quien realiz6 la investigacion: capacitacién y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas - 2019.
Tesis de licenciatura Universidad Nacional José Maria Arguedas, con el fin de Identificar la
relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Gerencia Sub Regional Chanka, usando el enfoque cuantitativo, nivel correlacional y
disefio no experimental transeccional, teniendo como poblacién al personal administrativo
de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, donde se consideré para la evaluacion
una muestra de 73 trabajadores, concluyendo a lo siguiente: como resultado arrojado por
la base de datos, indica lo siguiente: que el nivel de confianza es del 99% que si existe una
correlacion altamente positiva entre las variables de capacitacion y desempefio laboral en
dicha institucion; concluyendo que, también se evidencia que guarda relacion entre ambas

variables de la investigacion.

En el objetivo especifico 3. Establecer la relacion entre el desarrollo de actitudes y
el desempenio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, segun Gonzalez y Vilchez (2021) el desempefio

laboral se refiere a la forma en que los empleados de una organizacion llevan a cabo las

71



tareas y responsabilidades que les han sido asignadas de acuerdo con sus habilidades,
conocimientos, destrezas y capacidades. Esto se traduce en comportamientos y ajustes

gue ayudan a la organizacion y a sus empleados a evaluar su eficacia y eficiencia para
alcanzar los objetivos propuestos.

Finalmente, segun Chiavenato (2010) el desempefio laboral es el esfuerzo
individual realizado para alcanzar los objetivos fijados, que se basa en las aptitudes,

capacidades y perspectiva del papel que desempefia cada persona.
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CONCLUSIONES

Luego de haber obtenido los resultados, se realizd la interpretacion de la informacién y se

llegé a las siguientes conclusiones:

Primero. Se determind que la correlacion es positiva moderada conforme al rho Sperman
de 0,586**. Entonces se rechaza la hip6tesis nula 'y se acepta la hipétesis general, es decir,
existe una relacién significativa entre el proceso de capacitacién y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia

de Andahuaylas, Apurimac — 2024.

Segundo. Se hallé una correlacién positiva baja conforme al rho Sperman de 0,370**
encontrado. Entonces se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1,
existe una relacién significativa entre la transmision de informacién y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia

de Andahuaylas, Apurimac.

Tercero. Se hall6é una correlacion positiva moderada conforme al rho Sperman de 0,697**
encontrado. Entonces se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2,
existe una relacion significativa entre desarrollo de habilidades y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de

Andahuaylas, Apurimac.

Cuarto. Se hallé una correlacion positiva moderada conforme al rho Sperman de 0,763**
encontrado existe una relacion significativa entre desarrollo de actitudes y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

provincia de Andahuaylas, Apurimac.

Finalmente, bajo los datos obtenidos podemos decir que genera causa y efecto entre
ambas variables; es decir, que el proceso de capacitacion se vincula con el desempefio
laboral; ya que, si se lleva a cabo un proceso de capacitacion adecuado mejor sera el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.
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RECOMENDACIONES

A los directivos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se recomienda seguir
mejorando el proceso de capacitacién y realizar evaluaciones de desempefio que
permitan mejores resultados en la gestion administrativa este acorde a la realidad
actual y los objetivos establecidos por la municipalidad.

A los directivos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se recomienda tomar
en consideracion el proceso de transmision de informacién sobre los objetivos, misién
vision de la institucién a fin de interiorizar en cada uno de los trabajadores y mejorar
el desarrollo de actividades y por ende el desempefio laboral de los trabajadores
Administrativos.

A los directivos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, considerar la
importancia del desarrollo de habilidades, identificando las capacidades vy
potencialidades de los trabajadores a fin de ubicar en los puestos mas idéneos para
un adecuado cumplimiento de sus funciones y garantizar la productividad dentro de la
institucion.

A los funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, se recomienda
fomentar las adecuadas actitudes del personal que labora en la institucion frente a los
usuarios y ciudadanos, asimismo promover actitudes de trabajo en equipo y
proactividad entre los compafieros de trabajo, de tal manera exista un buen clima

laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Proceso de capacitacion y desempeno laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

rovincia de Andahuaylas, Apurimac - 2024

Correlacional.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1:
¢De qué manera el proceso de capacitacion se | Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion | Existe una relaciéon Significativa entre el proceso de | Procesos de
relaciona con el desempefio laboral de los | y desempefio laboral de los trabajadores | capacitacion y el desempefio laboral de los | capacitacion
trabajadores administrativos en la Municipalidad | administrativos en la Municipalidad Distrital de San | trabajadores administrativos en la Municipalidad
Distrital de San Jer6onimo, provincia de | Jerénimo, provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024. | Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, | DIMENSIONES:
Andahuaylas, Apurimac — 20247 OBJETIVOS ESPECIFICOS: Apurimac — 2024. _  Transmisién
PROBLEMAS ESPECIFICOS: a)Establecer la relacién entre la transmision de | HIPOTESIS ESPECIFICAS: de
a) ¢, De qué manera la transmisién de informacion | informacion y el desempefio laboral de los trabajadores | a) Existe una relacion significativa entre la informacion
se relaciona con el desempefio laboral de los | administrativos en la Municipalidad Distrital de San | transmision de informacion y el desempefio laboralde | - Desarrollo de
trabajadores administrativos en la Municipalidad | Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac. los trabajadores administrativos en la Municipalidad habilidades
Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, | b)Establecer la relacion entre el desarrollo de | Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, | - Desarrollo de
Apurimac? habilidades y el desempefio laboral de los trabajadores | Apurimac. actitudes.
b) ¢ De qué manera el desarrollo de habilidades se | administrativos en la Municipalidad Distrital de San | b) Existe una relacion significativa entre desarrollo de
relaciona con el desempefio de laboral de los | Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac. habilidades y el desempefio laboral de los | VARIABLE 2:
trabajadores administrativos en la Municipalidad | c)Establecer la relacion entre el desarrollo de actitudes | trabajadores administrativos en la Municipalidad | Desempefio
Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, |y el desempefio laboral de los trabajadores | Distrital de San Jerdnimo, provincia de Andahuaylas, | laboral.
Apurimac? administrativos en la Municipalidad Distrital de San | Apurimac. DIMENSIONES:
c) ¢De qué manera el desarrollo de actitudes se | Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac. c) Existe una relacién significativa entre el desarrollo | -  Eficiencia.
relaciona con el desempefio laboral de los de actitudes y el desempefio laboral de los | .  Eficacia.
trabajadores administrativos en la Municipalidad trabajadores administrativos en la Municipalidad | .  Productividad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas,
Apurimac? Apurimac.
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
ENFOQUE: POBLACION: TECNICAS: INSTRUMENTOS:
Cuantitativo. Por 49 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San | Encuesta. i Cuestionario
METODO: Jerénimo TRATAMIENTO ESTADISTICO:
Deductivo. MUESTRA: No Probabilistico Programa Estadistico SPSS V27.
DISENO: Por 49 trabajadores administrativos de la Municipalidad
No-experimental. Distrital de San Jerénimo.
NIVEL.:
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES | INDICADORES
Variable 1: | Segun, Chiavenato (2007) "La El proceso de capacitacion se | Transmisién de e Capacitaciones
Proceso de | caPacitacion es el proceso de basa en fases, etapas de informacion. e Informacion
ensefianza en un determinado aprendizaje con el fin de que e Proaramas
capacitacioén | tiempo y espacio, aplicado de las personas adquieran .g )
manera coherente y organizada, a conocimientos, destrezas y d Obj(?.,t.IVOS
través de este medio muchas desarrollen demas Desarrollo de e Habilidades
personas adquieren conocimiento, capacidades para lograr habilidades. e Comunicacion efectiva
como consecuente desarrollan pbjgtiVQ§ requeridos por la e Organizacion
Ihablllgaf_es ydd(?c_st_rgzas deI acuerdo a | institucion. e Resolucion de conflictos
0S objetivos ” elinigos por 1a Desarrollo de e Actitudes
organizacion” (p.442). ) _
actitudes.  Trabajo en equipo
e Integridad
e Proactividad
Variable 2: | Segun, Chiavenato (2009) “eficacia | El desempefio laboral es la Eficiencia e Tareas
Desempefio del personal que trabaja dentro de las | capacidad de como se e Recursos
organizaciones, la cual es necesaria, | desenvuelve el personal con i
) C . e Métodos
laboral funcionando el individuo con un gran | el fin de alcanzar metas y _
labor y satisfaccion laboral”. (p.236) | objetivos establecidos por la _ o Trabajos
organizacion. Eficacia. e Objetivos
e Calidad
e Expectativas
e Trabajo
Productividad. e Metas y objetivos
e Resultados
¢ Ritmo de trabajo
e Productividad




Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos.

Titulo: Proceso de capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024.

VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | PESO % | N° DE ITEMS
ITEMS
1. ¢Con qué frecuencia la municipalidad brinda capacitaciones para actualizar sus
conocimientos sobre normativas, leyes y reglamentos relacionados con sus
o funciones?
Dimensién 1 | Capacna.c,lones . 2. ¢Con qué frecuencia se le proporciona informacién sobre nuevos procedimientos,
Transmision de | Informacion 16.6 % 4 sistemas o tecnologias que se implementan en la municipalidad?
informacién e Programas 3. ¢Con qué frecuencia la municipalidad organiza capacitaciones para informar sobre
e Objetivos los programas, proyectos o servicios que se ofrecen a la comunidad?
4. ¢Con qué frecuencia se le brinda informacion sobre los objetivos, metas y desafios
de la municipalidad a través de capacitaciones?
Variable 1- 16.6 % 5. ¢Con ,q.ué frecue_ncia recibe capacitaciones pare} mejorar sus habilidades técnicas
Proceso  de e Habilidades espemflca}s reIacmngdas con su puesto de.trap{:uo? -
capacitacion . 5 e COomunicacion 6. ¢Con _que_frecuenqa se le brl_nda capacitacion para desarrollar habilidades de
Dimension 2: efectiva comunicacion efectiva con los ciudadanos?
Des_grrollo de e Organizacion 4 7. ¢Con qué frecuencia recibe capacitaciones para mejorar sus habilidades de gestion
habilidades R g UGi5 q de tiempo y organizacion del trabajo?
) esq ueion © 8. ¢Con qué frecuencia se le brinda capacitacion para desarrollar habilidades de
conflictos resolucion de conflictos y manejo de situaciones dificiles?
9. ¢Con qué frecuencia se realizan capacitaciones para fomentar actitudes de
servicio al ciudadano y orientacion al usuario?
o Actitudes 10. ¢ Con qué frecuencia recibe capacitaciones para desarrollar actitudes de trabajo en
Dimensién 3: e Trabajo en | e eo equipo y (,:olaboracic’?n con sus comparieros? o _
Desarrollo de equipo . 11. {,C_:on qué frecue_nma se llevan a cszo capacnam_ones para promover actitudes
actitudes o Integridad éticas y d(? mtegrldac_i en el des_empeno de. sus funciones? .
12. ;Con qué frecuencia se realizan capacitaciones para desarrollar actitudes de

e Proactividad

proactividad, iniciativa y compromiso con la mejora continua?
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Variable 2;
Desemperfio
laboral

13. ¢ Con qué frecuencia logra cumplir con sus tareas y responsabilidades dentro de

los plazos establecidos?

» Tareas 14. ;Con qué frecuencia optimiza los recursos (materiales, equipos, tiempo) para
Dimension 1: e Recursos realizar su trabajo de manera eficiente?
Eficiencia e Métodos 16.6 % 15. ¢Con qué frecuencia aplica procedimientos o métodos de trabajo que le permiten
e Trabajos ahorrar tiempo y esfuerzo?
16. ¢(Con qué frecuencia logra completar sus tareas con un minimo de errores o
retrabajos?
e Objetivos 17. ¢Con qué frecuencia cumple con los objetivos y metas establecidas en su puesto
e Calidad de trabajo?
o Expectativas 18. ¢ Con qué frecuencia realiza su trabajo de acuerdo con los estandares de calidad
Di_mer_lsic')n 2: o Trabajo 16.6 % r.equerido\f,? _ _ _ _
Eficacia . 19. ¢Con qué frecuencia logra satisfacer las necesidades y expectativas de los
ciudadanos en relacion a los servicios brindados?
20. ¢Con qué frecuencia toma decisiones acertadas para resolver problemas o
situaciones complejas en su trabajo?
e Metas y 21. ¢Con qué frecuencia logra cumplir con las metas y objetivos de trabajo
objetivos establecidos en los plazos previstos?
e Resultados . 22. ¢Con qué frecuencia su nivel de produccién o resultados supera las expectativas
Dimension 3: * Ritmo de trabajo 10.6% de su pue§to de trapajo? . .
o - 23. ¢Con qué frecuencia logra mantener un buen ritmo de trabajo y ser constante en
Productividad  [* Productividad

24.

su desempefio?
¢ Con qué frecuencia su productividad se ve afectada por factores como la falta de
capacitacion o desarrollo profesional?
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Anexo 4: Instrumento de recojo de datos

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Profesional de Administracion de Empresas

CUESTIONARIO

Buenos dias / tardes:

Anticipadamente, agradezco su participacion en el presente estudio para la elaboracion de una
tesis profesional, el mismo que se realiza con la finalidad de “Determinar la relacién entre el
proceso de capacitacion y desempeno laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2024”. Te pido que contestes este cuestionario con la
mayor sinceridad posible. Tus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con “X” la alternativa de

respuesta que se adecue a su criterio.

I. DATOS GENERALES.
1.1. Género
a. Masculino (_) b. Femenino ()

1.2. Edad
a. Menos de 25 afios (
b. De 26 a 35 afnos (
c. De 36 a 45 afios (
d. De 46 a mas (

1.4. Modalidad de contrato
a. N°276 (Nombrado) (
b. N° 1057 (CAS) (
c. Locacion de servicios (

~_ ~— ~—

Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta. Elija la que mejor represente a lo que
piensa usted. Marque con una “X” la alternativa elegida del item de acuerdo con la siguiente
escala. Solamente una opcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre | Siempre
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V1: Proceso de capacitacién

NlO

items

D1: transmisién de informacion

01

¢, Con qué frecuencia la municipalidad brinda capacitaciones
para actualizar sus conocimientos sobre normativas, leyes y
reglamentos relacionados con sus funciones?

02

¢Con qué frecuencia se le proporciona informacion sobre
nuevos procedimientos, sistemas o tecnologias que se
implementan en la municipalidad?

03

¢,Con qué frecuencia la municipalidad organiza capacitaciones
para informar sobre los programas, proyectos o servicios que
se ofrecen a la comunidad?

04

¢Con qué frecuencia se le brinda informacion sobre los
objetivos, metas y desafios de la municipalidad a través de
capacitaciones?

D2: Desarrollo de habilidades

05

¢, Con qué frecuencia recibe capacitaciones para mejorar sus
habilidades técnicas especificas relacionadas con su puesto de
trabajo?

06

¢, Con qué frecuencia se le brinda capacitacion para desarrollar
habilidades de comunicacion efectiva con los ciudadanos?

07

¢,Con qué frecuencia recibe capacitaciones para mejorar sus
habilidades de gestién de tiempo y organizacion del trabajo?

08

¢,Con qué frecuencia se le brinda capacitacion para desarrollar
habilidades de resolucién de conflictos y manejo de situaciones
dificiles?

D3: Desarrollo de actitudes

09

¢,Con qué frecuencia se realizan capacitaciones para fomentar
actitudes de servicio al ciudadano y orientacion al usuario?

10

¢,Con qué frecuencia recibe capacitaciones para desarrollar
actitudes de trabajo en equipo y colaboracion con sus
comparieros?

11

¢, Con qué frecuencia se llevan a cabo capacitaciones para
promover actitudes éticas y de integridad en el desempefio de
sus funciones?

12

¢Con qué frecuencia se realizan capacitaciones para
desarrollar actitudes de proactividad, iniciativa y compromiso
con la mejora continua?
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V2: Desempefio laboral

N.© items
D1: Eficiencia

.Con qué frecuencia logra cumplir con sus tareas y
1 responsabilidades dentro de los plazos establecidos?

.Con qué frecuencia optimiza los recursos (materiales,
2 | equipos, tiempo) para realizar su trabajo de manera eficiente?

¢ Con qué frecuencia aplica procedimientos o métodos de
3 | trabajo que le permiten ahorrar tiempo y esfuerzo?
4 ¢, Con qué frecuencia logra completar sus tareas con un

minimo de errores o retrabajos?

D2: Eficacia

¢Con qué frecuencia cumple con los objetivos y metas
5 | establecidas en su puesto de trabajo?

¢, Con qué frecuencia realiza su trabajo de acuerdo con los
6 | estandares de calidad requeridos?

. Con qué frecuencia logra satisfacer las necesidades y
7 | expectativas de los ciudadanos en relacién a los servicios

brindados?
8 ¢Con qué frecuencia toma decisiones acertadas para resolver

problemas o situaciones complejas en su trabajo?

D3: Productividad

¢,Con qué frecuencia logra cumplir con las metas y objetivos
9 | de trabajo establecidos en los plazos previstos?

¢,Con qué frecuencia su nivel de produccién o resultados
10 | supera las expectativas de su puesto de trabajo?

¢,Con qué frecuencia logra mantener un buen ritmo de trabajo
11 | y ser constante en su desempefio?

¢, Con qué frecuencia su productividad se ve afectada por
12 | factores como la falta de capacitacion o desarrollo

profesional?

Nota. Elaboracion propia
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Anexo 5: Ficha de validacion por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: =1 NDYC‘U‘LL(N ..... s uri/\ ............................

Grado Académico: ...... P B 0 ® i TR e s i

Fecha: 42123222

. OBSERVACIONES:

FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores € items)
ACITACIEOR ~ DEs: LhBoFAL

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

VALIDACION:

1.
Luego de evaluado el instrumento Procede’gNo Procede[,para su aplicacion.

Sello y Firma del Evaluador
DNI:. A6 OREF o

87



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

l. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: */4/1’]""“{"(,?"‘559&‘”‘;'”'

Grado Académico: C_)x-lw

Fecha:.) 2./..03/ 202w

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

Reed

M e
1Il. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento ProcedeNo Procader:n;\ su aplicacidn

Ay O vaalad uf-';'.';\'.""'

A shumeun
E@W? i
______ ;jn.Pmdu upﬂﬁﬁ-
Scllo y Q'Mm’; H Evaluador

ont:H£55.2. -

L
J
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE
EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: Co\fl.OQ H geanan q uts P@ﬁFaZa

Grado Académico: ...... Ma@‘s"TO .........................................................
Fecha: 23/ 06/ 2 7

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

lo. Yerls Proccse de

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

%«.en ................................................

1ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede gNo Procede D para su
aplicacion.

anquispe Apaza

DNI: .Q.ca.q.z.z.e.‘Zy............
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Anexo 6: Solicitud dirigida a la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, para la aplicacion del
instrumento de investigacion.

eaeee e

FORMULARIO UNICO DE

SCLICITA: .m.ﬁ.m._.es.m..s?w sealiias 9“!’?“,""‘

b NS lw\mg\s\ " ughrqmon e oo al o
Py st Odenms it v, 2

SENOR ALCALDE DE LA MUMICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO

S.A. .
R (I 4y LT T WL 8 LT MO (= CIY e
Identificado con D.NL N°._.. o2 oot
COn domicilio en: ... L5\ bt
Ante Ud. con el debido respato me presenio y digo:
Que, L ows o vy S N e f\n-(-‘-)w\ol_\ we caalivon
- e e e CEnEr S NG Lala, rngae. L amaoa e\ prerscoal
A o AN AR e 2. L 2 ot Gl edbl dkad  Duededal de
[t PR s codieala aularization . Paro
- A T . :
saninsnsmsleanida Lt aicn P2 Al e S BERCE I P oo plie cutr o da o encudl i
A e TR A G l rev eyt v et e o .
POR LO EXPUESTO:

Sada o s {2 <1 lonc’,p' (<

i dad i ne e PN S X‘-‘Sl‘-"

SAN JERONIMO, ... DE. .o i DEL 20,

* ......... .lﬁr.ﬁl;gel....ﬁ..-..m.._
FRMA

DN N° 2513 DR 0
CELULAR N* v i L L L.
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Anexo 7: Autorizacién de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo

muuunvmom,
’ RQN a consolidacién de nuestra Independent;:a, y de la
8ci6n i batallas de Junin y Ayacucho”
Tl el San Jerénimo, 03 de julio del 2024.

0 2. = - e

SRT. MARIZOL ORTIZ AIQUIPA

ASUNTO Autorizacién para estudio respecto a la Capacitacién del ;
Personal a esta Entidad.

Nl s

REFERENCIA :
a) FORMULARIO UNICO DE TRAMITE N° 002663

o

N

Es muy grato dirigirme a Ud. Con la finalidad de hacerle extensivo :
mi saludo cordial, y al mismo tiempo sirva la presente en respuesta a su solicitud
estudio respecto a la Capacitacién del Personal Administrativo a esta entidad.

Con base a lo anterior, me permito remitir lo solicitado de la siguiente manera:
Se le otorga a la srt. Marisol Ortiz Aiquipa identificada con DNI Ne 70430808
Bachiller en Administracion

Sin otro particular hago propicia la ocasién para hacerle llegar |as muestras de <
mi especial consideracién.

Atentamep

Loty fiirns /

oA
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Anexo 8: Evidencias - documento de respuesta a solicitud del investigador, sobre el total de
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

| MRSl AL 04l

FORMULARIO UNICO DE TRAMITE

soucra: feloson, s Tiakayndors adwmgsliolvef

P | X . -
o ‘ i,,'."".".l""‘*'>"' L L T - e O

SENOR ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO
S.A.

Yo Mo ) { i .-.;‘ £ v e O
IanBEans &on UM N*
Can domiGio Bn: ,....ieieeeiiemeeeie kel Lo WROENT

SAN JERONIMO, .. ....DE....c it ieien DEL 20,k
| .

S .

DNEN® . RN SRR s
CELULAR N® ... S BT § T b (e
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Anexo 9: Respuesta de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo. sobre la cantidad de
trabajadores administrativos.

?7 ,;S:';., MUNICIPALIDAD, DISTRITAL ' =
@ SAN JERONIMO

R
“Afio del Bicentenario. de la consolidacion de nuastra [Independencia, y de Ja - W
conmuemoracian do las hervicas batallas de Junin y Ayacucho” s o
San Jerdnima, 11 de junio del 2024, ) g
ARTA N* .

SRT. MARIZIOL ORTIZ AIQUIPA

ASUNIO : Remo respuesia a lo solicitado.

REFERENCIA :

Es muy groto dagirme © Ld Con i linchidod ce hacerdle extensivo
i Lalodo COchial, y Ql rismo iompa $iva i préesente en respuesta a so salicilud
do infcrmacidn sobtre inlcoms de cosocilacien del perscnal odminsirglivo,

momoiia anud y gIcn ¢a copacitacicn coraspondionies ol o 2023 o esla
enl'daed. $0q0n FCLAULARIO UN'CO DE TRAN.TE N® COZ543.

Con pase o anlécdcr, me parmilo remitic 1o solcitcde de 'a siguicnic manera:
1

Mo existo intorrme de Capacitacion < Perscnol Admnisative del ono
2022
2

HO oxiste Maermclio Anoal ool oo 2023
~

1o oxsle plon do copeciticctn agelano 2023
So aujunte

e Canida: de hosciodates caminstativos del of'o 2023

| ARQ 2023

[ DECRETO LEGISLATIVO ! TOTAL, DE TRABAJADORES
| N® 276 | Nomuroaios) | 75 rataoduess,

LI 1307 [CAS) . | 22 'rubajadores.

Sin oho palliculor hago pAORCn 'a acasdn D hedele D2gor los mueshas da
i et Decicl Consriciacion. .

.‘:‘lcﬂ?mml\le.. l
7 4 | ‘y: » ; :;. '_
B.‘ ] e

A 1t i ey )

A bt ane
L 1

S AN
SoJERONIMD LEERID

S~ - - ~- -
e Mg - e e
Pt Ow 20 A marnagen P &~
N e e - o

NG e
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Anexo 10: Relacién de trabajadores (fuente Oficina de RR.HH.)

+ y L

AD,DISTRITAL

"‘\ ‘\'.l"‘u e . . .
del Bicentenario, de la Consolidacion de Nuestra Independencia, y de la
Conmemoracion de las Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho

Lewiltdoid Y (s /

P inthn e Anianas s Ragaon Aps:

N LT, NOMBRADOS
1| CPC.MARCIANO PALOMINO BULEGE
2| SR. JORGE VIVANCO NAVEROS
3| SR. PABLO MELQUIADES CCENTE QUISPE
4[SR. JUAN GALINDO VIVANCO L A [V T8
5| SR. ANTONIO LIZARME ALTAMIRANO 31149857
6| SR. NEMESIO OBREGON CASTILLO 31185847
7| SR. PEDRO CACERES QUISPE 2550548
8 | SR. ROGER MONTES SAAVEDRA 10448979
9| SR. ALEJANDRO CARBAJAL ALTAMIRANO 31190056
10| SR. CARLOS SILVERA PASTOR
11| ABG. RAYDA MENDOZA VALERIANO 41060603
12 SR. JESUS CHILINGANO CURO 31176126
13 | C.P FIORRELLA BERENICE MEDINA NOLASCO 41692982
14 C.P CLAUDIA LOBO ANCHITA 07485612
15| SR. VICTOR URVINA GALINDO 31152303
f 16| SR. FORTUNATO CORAHUA QUINTANA 31180135
/ 17 | SR. MARCELINO TORBISCO LIZARME 31169774
18| SR. LAZARO CCONISLLA CAYLLAHUA 31003585
! 19 | MANUEL RIVAS LOAYZA 31150715
| 20| SR CAMILO POCCO RIOS
21| SR. CLAUDIO PALOMINO VARGAS 31167218
22| SR. EDILBERTO ZUNIGA ALTAMIRANO 41524220
23| SR. MIGUEL FRANCO CHOCCE
24 | JUAN ALTAMIRANO SANCHEZ
25| JOSE GALINDO LIZARME 31173127
) LI CAS
1| MGTR. WASHINGTON OCAMPO DELGADO 42296438
2| C.P.C LEONARDO A. PACHECO GOMEZ
3| ABOG. ERNESTO ARTURO MARTINEZ = 5 !
4| LIC. CESAR JUAREZ TORBISCO
5| CPC. BRAULIO ESPINOZA VELASQUE
6| CPC. EDITH JURO LOAYZA
7| LIC, EDGAR HANS RIVERA DE LA CRUZ 1 f e e o Tl e e GO
 8|ABG.RONALLEGUIAZUNIGA 31171798
9|CPC. RONALMORENO APARCO | T
10| ING. CRISTIAN HUAMAN OROSCO 70403151
S St Al NT 2 - o
Nuts Mayor - Jopsivrn

I Ol ronady

A AU e
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11| HEYDI (OROSCO GUTIERREZ

- “’l“'l"h

; Mﬂ Blctmcnarlo. de la Consolidacién de Nuestra Independencia, y de la
Conmemoracion de las Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho

12! SR PAULINO VELASQUE ABOLLANEDA 31183659
13[LIC. RONALD ENRIQUE QUINTANAZURIGA | 43018604 |
14| RUBEN BENDEZU VILCAS 43453616

RONALD ENRlQUE QUINTANA ZUﬂIGA

MODESTO MEDINA QUISPE
LIC. WILMAR ALLCCA QUISPE
JUAN ALTAMIRANO SA! SANCHEZ
LAZARO CCONISLLA CAYLLAHUA
FORTUNATO CCORAHUA QUINTANA
JESUS CHILINGANO CURO
ABG. RODOLFO HUAMANI VEGA
CLAUDIA LOBO ANCHITA e S e e "
SIMEO PALOMINO CONTRERAS R e

————
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Anexo 11: Resoluciéon - SERVIR que aprueba en materias de capacitacion.

Frasidends

Sl i e I ekl ed G Opcemor bdeciee s oy Hombree®
kil ie Bl rweoric de B ooreoliceoie A8 pesrT Indepeeaderais pode B corsTe ek i e ke iom Earalle 28 wnle § dymo

RESCRLUCIGr N DE PRESIDES LA EJECUTIVA
MY ABnaES- 2034 -SFAVIR-PF

Limta, LG de febrern de 2022

WMMWMLWM?TWHMEC&&HW
d:mud:nwﬁdﬁy“ﬂmhﬁnﬁ;mmm#m?mm
HIE-SERVIR-3E-0PP de | Oficna de FtuurrliuTt-uyF‘lEn.lFuzd:l:l; &l Fermeoranc B 0000382024
ZERVIR-EE de la GErencis GEneral; = eforms LE_EH H'WHH—EE-MIIIHHDP
m”m1?—mm&m.'ﬁ

COMSIDERANDOC

L=l17 clutnlnzltlﬂmﬁungﬂmHMMLnﬁdm?.mnu B Saskorided
Mcional del Servioo Tl - SERWIR, mfmmp'lﬂmt:u‘.:u-ﬂpﬁ:ﬂim rector del Sisherres
mmummmm:mmm@nguﬁzmnnmmmu
mamm:mmnya@hpMRquﬂuﬂmun
aml, ﬂ‘h‘ﬂ'lﬂﬂﬂmjm e mTTeEs, p-rr-|:||:-:-s.. n=cursoas, metodos, F'n-m:in'lm'h:l-s'rm
wrhlizmdos purusu'lh:hdupq.l:imsun hﬁshnndemm

L=l17 =l srticulo 3 del F:E;hn'lﬂ'llh:hEu-ru'uldzhLEr'H"'m L=l|l|:|-|=l5-=r|.'l:l:-f.r.1|.. n|:l1:h|:nﬂ:h
wmmpmmmmem wnhql.mﬂﬁsbumﬁdnmmu:
Sestion de Fecursos Humanaos =sta conformado :letcpbn.llmr_umus enbre alkas, =l subsistera
ddmm]-umpa:hnm q.mmncpd‘tu:us Fruﬁrﬂ-ununh:urrmnrml:plt

dMHFMIWMJEIHimEfWMPHHHW
d:hsﬁﬁuhdsmwmhmmﬁnlmmmrp&:mucmsmmurﬁf en los asos gue
ds, =stimulando, mmtmmrmtmwt&mxmm [ 5a g

CIHTESO
nﬁns,zlpnmnﬁcmpﬂnm

Oue, & srticulo 3 g=l sootsdo REpmmentn, establece gue hmpu-l:i'lal:ihtim ooemia finalided
cErrarias Drechas idantificecas &n los senvidores oviles, mmﬁuﬁuumm:ﬁsfcﬂpﬁm
P Conkriteir & hrnq-urultu-l:uitd de los sensicios brindsdos a los Dudsdeanos § ks socones del
Extmdo vy & bcanmer =l de los =trens | retiucoreles; nda, oo [T T
1'|.|-||:n'||=|-I:uiIII pﬂaﬂwufmﬂenmmdu scr\mmimrmprmrnu:i:hpua #m%?h—meﬁmm
duhmh'unmp.l:li:;

Ciue, mcli‘h:ruil:]dclu‘hu.ln:lﬂ-y:l Irh:mlb]dclmtnl?uzh:i:udum

:enulu'l:rue =z artidmdes p-uh-lu:us pera plamificar B rll:l'rl'm:I:i-nhl:-|:-|-u|'!|l = Torrracion

profesionsl, respectiaaments, tEndran an cusns mmmmFﬂ'EEﬂmnmel

1'|:hr|z|l=|:|rru-|=n1:-|:|Msmmtdhmmhﬂmﬂﬂaﬁmlﬂ.ﬁﬂ:lurﬁ!iﬂcl

mendorado Regamento, o Ol dispons gue, sobre la tase e b informadon de I:ﬁl:i-:E;ru':sh-mG

mmmr@mulunm pEras: fusmtss I:ESPDI'IIJIIE,EEE'.I"Rdﬂ:-H'HdEﬁr-'m odios
de tres |3) anos, as materis ge capscitacion pricizadas pam &) desamodo del Serdico Chil;

Ciue, menm.mnnem&upltm#maiﬂil—FEMHaFLﬂx I “Fuoirtica Madoral d=
hm“uhmmmulm‘mmmm#pmelpm
de nmﬁemmﬁlthﬁ;shnﬁpl.ﬂlm lﬁmﬁuq.lclusﬂ:lm F.niarl'ndu'nuﬂl.m
onepksds & resufsdos &l servoo del dudadsno; pu'uhnnls:pum:nnnn‘h'nl:ﬂil] l::I:IFI:i'-'nG

ol v e o s T g el e ' s el i i o ol e e ey ) el et ol e Dy i T D A, el s e e
ol AL I B Dk OIC-ETLE-S p i e D e Ll Sl el D5 DO IO e e Tk @ g il |l nad

carlmlele o o e e g g de O me s el gl o e o e S WE = o e il g n e e ke ke T HERY

Pobanjes e e B e i oot L0 Plonia 1, il ol s LT - Pl ey _-\.i
T - ¥ e 5
e i 3o - marm Pigine 1 2m 4 BN Ral ‘P‘IPQ"
e s

v, e

L it il o firrw ks cligiva s o o rm o o | Loy IR0 7000, L iyl F i aa w Cortifiendon Diginales, mi Reglammeado v mosificanorian. Lo integrickid ded dhoe it y b ok o lai ) firrmal

iy e o vk e o T i, ol e e o vl ik b |

96



e
Presidendm Aurtorided Reckonal
dal Conusjo s lfin bdro del Servicio Thl

"o i de i paskded de Oocsmur ke par Baere v Homibres"
"hla is Plesrweori s Eooeneolvisohte 8 poErT ndepeeredarcis p i B et e rciien S8 I Rarn e el e e Ayt

Pricritarios, snire mmuﬁ.ummm‘-ﬂqiﬁnﬁimfwhl hhpwfaguhﬁvm @an jos
sntidodes puiicas™; y para su implementscion, ss establecen once |11} Linesmientos, entre ios que se
sncusnta, & 2.8 “Forakoer s mpﬂ:'mm dampmﬁﬂ. mrm:ﬁ-‘h‘;

Que, con Resoludon oe Ssoretaris o= Gestion PUbEcs N* 001-2023-PCMYSGR, se aprusba &l
‘IrE.‘I:I'l.I'I:IIEI'HEI:II que |:-|:l1|:i=n-|_=__ll:-= :n-:rl.rrn-ns u-dninistruti.rns_z 'l'u:ia-:l:-rs_d-: lu_ Poifica Hai:i:-mlq-:
Mixdsmizaoon de s Gestion Publca al 20807, sstablecsndo em su Lnesmeenbo 2.5, =1 Seraoo
Adrmipistrativo 221 “Forkslscmisntn o= Capsc Ennﬂuiupimihri:pﬂ'uﬂ“‘nhdtl
smﬁdﬁlnpﬂn*mpﬂmmmﬁ'ﬁmammﬁmmmfm
dﬁﬂdﬂu:ﬂ:imd_ﬁp{timdﬁhﬁt‘unhﬂﬁ_tﬁuﬁu‘gqﬂ:’tnﬂnclpmﬂ:rd_:dqmznﬁa
SERN'IR; lll,puammm,zn:umlu ‘anﬂamum:l,hlmhum'r
walidecion de |3 oferts forrabee sobre Inc rakerias |:-r||:|-|i1:ur'u.-: pars &l gessmollo el SErCED O™,
quﬁzmmzn‘ﬁtdrqmrsuﬁeuﬂ'ﬂﬂ;

m.mmDumlmnEHMymm-mmmuﬁuuﬁam
MbIEEFﬂdHHfMﬁIﬁDHIMﬁﬂ.MHBH de materiss d=
cup-m:itu-l:i-n-n pri-u-ri'l:ui"u:puael desarrollc del SEnvica Cel, cormespondientes al cichy 2024-PRE;
eiabornds soom I bese de ko informacion de los disgnostioos institudonakes, registros de las
uﬁm.fmmumm.d:mmmmmmdw&mmueh
Lq#iﬂﬂ?;qdﬂmmi.apmpummmmmmm?nﬂm

m,umﬁummwm]-mmmmaﬁuw,uuﬁuu
Planeamiento y Presupuesto emite opinion favorable sobre la propusesta de matenas de capsOtacon
FWEJFHEIH‘DHE Sarvichs Civil, mmpwdmulduuminﬁmm#h
misma asks sriouisds sl OELOD3: Profraver &l dasarrolo § mndmadtmm:iﬁm;lllah
.ﬂ.EI.IEI_:I]'.'L' Acoones formatvas = servidores ovikes, dinsdivos ¥ funconanos, del Flan
Bh'H:EEilI:lJ-iEI:iI:ul:iﬂﬂIlIFﬂ Z2033-20Z6 d= SERVIR;

Que, con Informe Lezal N* D00025-2024-SERVIR-GG-0Al, I Oficna de Asesora Juridics senals
que resufts lsgalments viable oontinuar con el tramite de aprobacion ante =l Consejo Directvo de
SEFVIR, sore |a propuests de makEnas d= |:|'.||:-u|:i1.'.'.u:i§-|1 Frinuri:ll'ius pars el desarmolio del Seracio Tl
mﬁu‘lﬂ al diclo 2024-2036;

Oue, medarks = Memorando N 000038-2024-SERVIR-GE, o Serents General, =r su calicad d=
Secretario del Consejo Dinsctivo de SERVIR, comunica que en ia Sesion N° 003-2024~(D, = aprobo las
mmqﬁﬁmmmddmmulmmmeﬁualiﬁ
IOE4-ZOTE:

l:l,uc,p:wnﬁndel-ul-ﬂ:,':hn:lnﬁ:in H® Q0001 7- 202 4-SERVIR-EE-04, In Ofidne de Asesnris
Juridics, =n stencon & o s=halsdo =n el Infiormmes B 00003- 3024-5ERVIR-GOCRST de |a Gensmncs de
mnq:mpu:i:m mdmmmmml.iﬂmwmmtﬁummﬁmmﬁ
hmumumuqm“mlhhumummﬂmpﬁhﬁm
pri:-l'i'l.'.!'ius Hdea_juhﬂﬂir}ﬁq_ﬁﬁl,mnﬁ@ﬁiﬂtﬂddﬁumﬁmmm
s'El.icn'I:ezi Mn‘imi:ﬁﬂthﬁuﬁ:ﬂhﬂh;i]ﬁﬂ:mdﬂﬁmrﬂHum:qﬂ Planes it
Estratepico; iv) Presupuests Plblico; v) Gobiemo y Transformadion Digitat y vi] integricad;

Fila e oo e g o il e o e e i e e Pl e M e vl D EFE e b e dmomenl
] AT D e Dol DDA p e e e L el Sl bl D DO DT e by k] e g | | ey

wiriomlale w vy el § e b O e WM#MMr W ek e e ke e OHEEYY

Porwmpw by v o om D LT P IE b bl chm . LHCUTT - P r . :J'\.E
T W — i, s ks .
;'I'.-JI lul': Piging I e 4 L T ‘mpﬁ"

[ A —

vh,

[ s sl Tt o Firrn ks eligitadrmsates v ol o obs | Lty 0T, Loyl Firmmaa w Contifienadon Cigitalea, i feglarmeanto y mosificarorias. Lo integrickasd ded dhess smisno b siroris de lai o firma e

b i vl e b e YT il coba o e b ol ki b

97



Anexo 12: Fotografias de la investigacion.

Fotg. 03: Encuesta a la Unidad de Planificacion yPresupuesto Fotg. 04: Encuesta a la Unidad de Logistica
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Fotg. 07: Encuesta a la Subgerencia de Fiscalizacion Fotg. 08: Encuesta a la Gerencia de Administracion Tributaria y
Rentas.
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Fotg.11: Encuesta a la Oficina de Registro Civil Fotg. 12: Encuesta a la Unidad de Control de
Patrimonio
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Fotg.13: Entrevista al jefe de Unidad de Recursos Humanos de la M.D.S.J.

Dr. Rodolfo Huamani Vega
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Anexo 13: DATA del instrumento

E DATA.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = (u] X
larchivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grdficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda
SEeMe~ BLAR H B .i0[d
‘ [Vlslbln: 43 de 43 variables
| @bgen | @Edad | dbmoda | @hpt | Hp2 | @p3 | Hpt | Hp5 | S BT | e HpI | el | Hpn | @p2 | Hpt | K2 | &
1 . Masculino Menos de N°276 (No... Aveces CasiNunca Aveces Aveces Aveces Casi Nunca Casi siempre A veces Aveces Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Casi
2 Masculino Menos de ... N°276 (No... Aveces Aveces CasiNunca Aveces Aveces Aveces Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Casi
3 Masculino Menos de N°276 (No Aveces Casisiempre CasiNunca Casi Nunca CasiNunca Casi Nunca Aveces CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi
4 Masculino Menos de ... N°276 (No...|Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi
5 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Casi pre Casi pre Casi siempre  Casi Nunca Casi siempre Casi siempre Casi p Aveces Casi pre Casi pre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
6 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siemp Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi
7 Masculino De 26 a 35... N°276 (No Aveces Casi Nunca A veces Aveces Aveces Casi Nunca Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre Aveces A veces Casi siempre Casi siempre Casi
| 8 | Masculino De26a35.. N°276 (No... A veces Aveces CasiNunca A veces A veces A veces Casi siempre A veces A veces Casi siempre A veces Aveces Casi siempre Casi siempre Casi
9 Masculino De 26 a 35... N°276 (No Aveces Casisiempre CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Aveces CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi
_1r Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre A veces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi
" Masculino De 26 a 35... N°276 (No...| Casi pre Casi siempre Casi siempre  Casi Nunca Casi si Casi siempre Casi siemp Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi s
12 | Masculino De 26 a35... N°276 (No... Siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siemp Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi g
13 Masculino De 26 a 35... N°276 (No Aveces Casisiempre CasiNunca Casi Nunca CasiNunca CasiNunca Aveces CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi
14 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre A veces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Casi
15 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... A veces Casi siempre A veces A veces Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siemp A veces A veces Casi siempre A veces A veces A
16 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Aveces Casi siempre Aveces Casi Nunca Casi siempre A veces Aveces CasiNunca CasiNunca CasiNunca A veces Aveces Casi Nunca Aveces Casi
17 | Masculino De 26 a35... N°276 (No... Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre A
18 Masculino De 26 a 35... N°276 (No Aveces Aveces Aveces Casi Nunca Casi pre Casi pre Casi siempre Casi siemp! Nunca Aveces Nunca Casi Nunca Nunca Casi siempre A
19 Masculino De 26 a 35... N®276 (No... Aveces Aveces Nunca Casi Nunca Aveces Nunca Aveces Aveces Casi siempre Nunca Casi siempre  Casi Nunca Casi Nunca Nunca Casi|
20 Masculino De 26 a 35... N°276 (No Casi Nunca Aveces CasiNunca CasiNunca Aveces CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Aveces CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi
21 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Aveces Casi siempre CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casisiempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi|
22 Masculino De 26 a 35... N°276 (No... Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siemp! Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siemp! g
| 23 | Masculino De 36 a45... N°276 (No... Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi §
24 Masculino De 36 a45... N°276 (No CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Aveces Aveces Aveces Aveces Casi siempre Casi Nunca Casi Nunca Aveces Aveces Aveces A
25 Masculino De 36 a45... N°276 (No... Aveces Casisiempre CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siemp CasiNunca CasiNunca CasiNunca CasiNunca Casi
26 | Masculino De 36 a45.. N° 1057 (C...|Casi siempre Siempre Casi pre Casi siempre Casi pre Casi pre Casi p Siempre Casi siempre Siempre Casi pre Casi siempre Casi pre Casi pr
27 | Masculino De 36 a45... N° 1057 (C... Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi si Casi siempre Casi si Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
4 »
Vita g Via o arases
IBM SPSS Statistics Processorestilisto | | [UnicodeON | |
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[E3 DATAsav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = [=] X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
SEe M= BLAT # BE .i9(¢
32:v2D3 14,00 |Vls|bfe: 43 de 43 variables|

1 | @p12 | Sw & D1 f£02 | 3 | Sv2 | Hvid1 | Lv2 | Hv3 | grRv A rD1 4l RD2 droz | dlrRv2 drvao1 | dlrvz
20 unca Casi Nunca 27 9 9 9 26 8 9 9,00 Mala Mala Mala Regular Mala Mala

21 unca Casi Nunca 35 1 12 12 28 8 10 10,00 Regular Regular Regular Regular Mala Mala R
B mpre Casi siempre 51 17 17 17 51 17 17 17.00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
23 mpre Casi siempre 48 16 16 16 48 16 16 16,00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno

24 'eces Aveces 31 8 12 1 35 12 13 10.00 Mala Mala Regular Regular Regular Regular R

25 unca Casi Nunca 35 1 12 12 28 8 10 10,00 Regular Regular Regular Regular Mala Mala R
[ 2% | mpre Casi siempre 51 17 17 17 51 17 17 17.00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
27 mpre Casi siempre 48 16 16 16 48 16 16 16,00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno

| 28 leces  Aveces 3 8 12 1 35 12 13 10,00 Mala Mala Regular Regular Regular Regular R
29 'mpfe Casi siempre 51 17 17 17 51 17 17 17.00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
30 mpre Casi siempre 52 18 16 18 54 18 18 18,00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
31 'eces Casi siempre 36 1" 12 13 45 16 15 14.00 Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno
eces Casi siempre 37 " 13 13 45 16 15 14,00 Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno
| 33 unca CasiNunca 28 1 9 8 2% 9 ] 8.00 Regular Regular Mala Mala Mala Mala
34 |mpre Casi siempre 41 15 14 12 34 11 9 14,00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular
77337' mpre Casi siempre 45 14 15 16 47 16 15 16,00 Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno
36 mpre Siempre 52 16 16 20 55 18 17 20,00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
37 eces Casi siempre 36 1" 12 13 45 16 15 14,00 Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno
38 eces Casi siempre 37 1" 13 13 45 16 15 14,00 Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno
39 ‘unca Casi Nunca 28 1" 9 8 26 9 9 8.00 Regular Regular Mala Mala Mala Mala
40  mpre Casi siempre 41 15 14 12 34 1 9 14.00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular
41 mpre Casi siempre M 15 14 12 34 1 9 14.00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular
42 mpre Casi siempre 45 14 15 16 47 16 15 16,00 Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno
43 mpre Siempre 52 16 16 20 55 18 17 20,00 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
44 unca Casi Nunca 28 1 9 8 26 9 9 8,00 Regular Regular Mala Mala Mala Mala
45 'mpre Casi siempre 41 15 14 12 34 1 9 14,00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular

46 mpre A veces 42 13 15 14 40 13 14 13.00 Regular Regular Bueno Regular Reguﬂ Regular i~
|1BM SPSS Statistics Processor estd listo |Unicode:-ON [
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Archiva  Editar
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=g =R == R = R L
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mm-thwkg—knmm-_qmmbwm

3
1

Ver Datos

Transformar

Analizar  Graficos

Utilidades

=20 A BF

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

w QHESE

| | Aplicacicn de |

Maombre Tipa Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas  Alineacion Medida Ral
gen Mumérico a 0 Género {1, Masculin...|Minguna a Derecha ﬁ) Mominal ™ Entrada
Edad Mumérico a 0 {1, Menos d... |Minguna a Derecha ﬁ) Mominal ™ Entrada
moda Mumérico a 0 Modalidad de c... [{1, N*276 (... |Minguna a Derecha ﬁ) Maominal “ Entrada
p1 Mumérico a 0 {1, Munca}l... |Minguna a Derecha ﬁ) Maominal “ Entrada
pZ Mumeérico a 0 {1, Munca}... |Minguna a Derecha &) Maminal “ Entrada
p3 Mumeérico a 0 {1, Munca}... |Minguna a Derecha &) Maminal “ Entrada
pd Mumeérico a 0 {1, Munca}... |Minguna a Derecha ﬁ) Maminal “ Entrada
p5 Mumeérico g 0 {1, Muncal... |Minguna g Derecha &; Maminal “ Entrada
p6 Mumeérico g 0 {1, Muncal... |Minguna g Derecha &; Maminal “ Entrada
p7 Mumérico a ] {1, Munca}... |Minguna a Derecha &; Mominal “w Entrada
pa Mumérico a ] {1, Munca}... |Minguna a Derecha &; Mominal “w Entrada
pa Mumérico a 0 {1, Munca}... |Minguna a Derecha &) Mominal “w Entrada
p10 Mumérico a 0 {1, Munca}... |Minguna g = Derecha ﬁ) Mominal ™ Entrada
pii Mumérico a 0 {1, Munca}... |Minguna g = Derecha ﬁ) Mominal ™ Entrada
pl1z Mumérico a 0 {1, Munca}l... |Minguna a = Derecha ﬁ) Maominal “ Entrada
p_1 Mumérico a 0 {1, Munca}l... |Minguna a = Derecha ﬁ) Maominal “ Entrada
p_2 Mumeérico a 0 {1, Munca}... |Minguna a = Derecha &) Maminal “ Entrada
p_3 Mumeérico a 0 {1, Munca}... |Minguna a = Derecha &) Maminal “ Entrada
p_4 Mumeérico a 0 {1, Munca}... |Minguna 8 = Derecha ﬁ) Mominal “ Entrada
p5 Mumeérico g 0 {1, Muncal... |Minguna a8 = Derecha &; Mominal “ Entrada
p_B Mumeérico g 0 {1, Muncal... |Minguna a8 = Derecha &; Mominal “ Entrada
p_7 Mumérico a ] {1, Munca}... |Minguna a = Derecha &; Mominal “w Entrada
p_8 Mumérico a ] {1, Munca}... |Minguna a = Derecha &; Mominal “w Entrada
p_9 Mumérico a 0 {1, Munca}... |Minguna 8 = Derecha &) Mominal “w Entrada
p_10 Mumérico a 0 {1, Munca}... |Minguna g = Derecha ﬁ) Mominal ™ Entrada
p_11 Mumérico a 0 {1, Munca}... |Minguna g = Derecha ﬁ) Mominal ™ Entrada
n 47 MliimnArion o n 1 Kloneal Mlimmiina o = Ninrarha B Maminal ™. Crtrada
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Anexo 14: Formato de autorizacidn de publicacién en el repositorio institucional digital

(RIDUNAJMA)

UNIVERSIDAD NACIONAL
llosé MARIA ARGUEDAS

licenciada por la Suncdu

FORMATO DE AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO
INSTITUCIONAL DIGITAL (RIDUNAJMA)

1. DATOS DEL AUTOR
Nombres y Apellidos: Marizol Ortiz Aiquipa
DNI / Carnet de Extranjeria: 70430808

Pasaporte N°:
Correo institucional: 1101720172@unajma.edu.pe

Teléfono / Celular: 928626310

Correo electrénico: marizolortizgarf@gmail.com

Local Académico Ccoyahuacho - Carr Prof (ing De

2. GRADO, TITULO O ESPECIALIZACION (Marque con una X
Bachiller Titulo Magister Doctor Segunda
profesional Especialidad
X
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