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Resumen

La investigacion, denominada: Incidencia del plan de desarrollo de capacidades
en el desempefo laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Provincial de Chota, 2017, se desarroll6 a partir de las necesidades laborales de
un sector de trabajadores, expresado en el deficiente desempefio laboral

mostrado en cada uno de los puestos de trabajo.

Ante la necesidad de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en el
campo administrativo, legislativo y de gestidn, la investigacion parti6 de la
identificacion de las capacidades laborales de los trabajadores, los cuales llevaron
a diseflar y aplicar un plan de desarrollo de capacidades que fortalezca el
desenvolvimiento del trabajador, el cumplimiento de sus funciones y logro de
resultados, proponiéndose como objetivo: determinar la incidencia del plan de
desarrollo de capacidades en el desempeiio laboral de los trabajadores

administrativos.

Para alcanzar el objetivo planteado, se enfocé la investigacion en el disefio pre
experimental que consistié en aplicar un cuestionario de entrada, cuyo promedio
de 65,69 lo ubica entre el limite del nivel regular y bueno, partiendo de los
resultados se implemento el plan de desarrollo de capacidades administrativas,
legislativas y de gestion en un periodo de 2 meses; luego se aplico el cuestionario
de salida donde el promedio de 79,99 puntos lo ubica al borde del nivel de
desempeiio muy bueno, existiendo una diferencia de 12,298 puntos, lo cual indica

gue la variable independiente incide en la variable dependiente.

Al analizar los datos del cuestionario, segun prueba T de Student se obtiene una t
tabular (tt) de 1,645 y la t calculada (tc) de 21,492 con una significancia de 0,000;
el resultado indica que la tc es mayor que la tt (tc > tt), datos que acepta la Hy y
rechaza la Ho. Por lo tanto existe incidencia significativa del plan de desarrollo de
capacidades en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

Palabras clave: incidencia, desarrollo, capacidades, productividad y desempeiio.



Abstract

The investigation, called: Incidence of the capacity development plan in the labor
performance of administrative workers, Chota provincial municipality, 2017, was
developed from the labor needs of a sector of workers, expressed in the poor work

performance shown in each of the jobs.

Given the need to improve the labor performance of workers in the administrative,
legislative and management fields, the research started with the identification of
workers' capacities, which led to the design and implementation of a capacity
development plan that strengthens The performance of the worker, the fulfilment
of their functions and achievement of results, aiming at: determining the impact of
the capacity development plan on the labor performance of administrative

workers.

In order to reach the objective, the research was focused on the pre-experimental
design, which consisted in applying an entrance questionnaire, whose average of
65.69 places it between the limit of the regular and good level, starting from the
results, the plan was implemented Development of administrative, legislative and
management capacities in a period of 2 months; Then the exit questionnaire was
applied where the average of 79.99 points it to the edge of the very good
performance level, there being a difference of 12.298 points, which indicates that

the independent variable affects the dependent variable.

When analyzing the input and output questionnaire data, according to Student's T
guestionnaire, a tabular t (tt) of 1.645 and the calculated t (tc) of 21,492 with a
significance of 0.000; The result indicates that tc is greater than tt (tc> tt), data that
accepts H1 and rejects HO. Therefore there is a significant impact of the capacity
development plan on the labor performance of administrative workers, Chota

Provincial Municipality, 2017.

Key words: incidence, development, capacities, productivity and performance



INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

El desarrollo de capacidades para alcanzar un Optimo desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de las municipalidades, es un
problema que atraviesa la mayoria de estados del planeta, es por esta
razon que al interior de los paises se vienen implementando politicas
educativas, que induzca a los trabajadores municipales a desarrollar su
trabajo en base a resultados. La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2016) informa que una de las razones fundamentales por la cual
los trabajadores de las municipalidades no alcanzan sus desempefios
laborales es el desconocimiento de sus funciones, estas acciones hacen
gue los trabajadores no alcanza en los resultados esperados y que
afecten la productividad laboral y su desempefio, al no cumplir con la
satisfaccion que demandan los usuarios para el cumplimiento de sus
servicios solicitados, asi mismo la misma OIT indica que la sobrecarga
laboral o falta de ocupacion, en la distribucion del tiempo o flexibilidad
del tiempo para trabajar, la inestabilidad en el trabajo y las deficientes
relaciones interpersonales, afectan el desempefio laboral de cualquier

trabajador.

En el Peru el problema persiste desde las altas esferas del Estado, que
ejecutivamente se descentraliza en gobierno nacional, regional y local.
Especificamente los gobiernos locales estan conformados por las
municipalidades provinciales y distritales, que en el contexto y marco de
la Ley Orgéanica de Municipalidades N° 27972, tienen autonomia politica,
econdmica y administrativa; en ese marco las municipalidades tienen la
obligacion de velar por el dinamismo de la economia local, brindando
buenos servicios a sus vecinos, distribuyendo los recursos de manera
equitativa, donde se persiga una administracion en funcion de diversos
conceptos y que en conjunto forma parte del presupuesto de cada una

de las municipalidades del pais.
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A pesar que el pais administrativamente estd enmarcado en el proceso
de descentralizacién, el gobierno municipal y sus trabajadores, son los
gue mas cerca estan a la poblaciéon y sus funciones son, atender las
necesidades del pueblo, satisfaciendo y atendiendo sus servicios
basicos, en concordancia con el Decreto Legislativo N° 800 que es que
reglamenta los horarios de trabajo diario y de atender al publico usuario
por lo que demanda a este sector de trabajadores desarrollar sus
capacidades funcionales que van articuladas con el desarrollo del
desenvolvimiento del trabajador, haciendo que sus funciones se cumplan
para alcanzar los resultados que se espera, las acciones solo se
lograran con una adecuada organizacién de personal para alcanzar una

buena calidad en el servicio prestado.

Contextualizando el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de las municipalidades en el ambito de la region
Cajamarca, esta accion se ve condicionada por el oportunismo politico
de quienes gobiernan cada provincia, ya que los trabajadores que
contrata la municipalidad, no son seleccionados segun el desarrollo de
sus capacidades profesionales, y solo se benefician con el trabajo por
haber hecho campafa para el alcalde, las acciones descritas, resaltan la
debilidad del desarrollo de las capacidades que se requiere para el
trabajo en el area donde lo toque desempefar sus funciones, alli el
desemperio es pésimo, razon que conlleva a plantear politicas de accién
gue permitan fortalecer las capacidades laborales de los trabajadores

administrativos de las municipalidades de toda la region.

A nivel de la Provincia de Chota, no hace falta indicar que gran parte de
los trabajadores que laboran en las municipalidades son contratados por
favoritismo politico, sin tener en cuenta su grado de instruccion y las
competencias profesionales que demanda el puesto de trabajo, esta
razon hace que los trabajadores contratados, o los que asumen funcién
publica, sean mal vistos por un sector de la poblacién, quienes lejos de
apoyar su gestion municipal, los critican por su mal desempefio.

Teniendo como referencia el Decreto Supremo N° 039 — 91 — TR, todo

12



1.2.

trabajador debe someterse al Reglamento Interno de Trabajo para el
cumplimiento y ejercicio de sus funciones, en tal sentido los trabajadores
municipales estan condicionados a desempefiarse baja una norma
establecida al interior de la municipalidad y descuidando sus
responsabilidades en el ejerciod que le demanda su publico usuario.

Esta misma accion se percibe en las ocupaciones de los trabajadores
administrativos de la entidad edilicia de la ciudad de Chota, que se
refleja en la debilidad actitudinal y motivacional, tanto de conocimientos,
como de habilidades para el desarrollo de sus funciones, la razén
conllevé a reflexionar sobre su desempefio laboral a través de la
aplicacion de un instrumento que recoja la informacion que permita
conocer a ciencia cierta saber cual es el nivel de sus capacidades de
desempeiio laboral, para que a partir de los resultados se proceda a
mejorarlo a través de la ejecucion de un plan de desarrollo de
capacidades en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.
Trabajos previos
A nivel internacional

Palmar y Valero (2016), al hacer su tesis: Competencias y desempefio
laboral de los gerentes en los institutos autbnomos dependientes de la
Alcaldia del Municipio Mara del estado de Zulia. Trabajo sustentado en
la Universidad Auténoma del Estado de Meéxico, desarrollado con la
finalidad de establecer la relacién ente las competencias y desempefio
laboral de los gerentes del municipio de Mara, asumiendo un enfoque
cualitativo, nivel correlacional, después de desarrollar la investigacion los
autores arribaron a las conclusiones siguientes: que los gerentes del
municipio de Mara desarrollan las habilidades funcionales; asi mismo se
observo que poseen habilidades para innovar, poseen liderazgo para el
cumplimiento de sus funciones, asi mismo se destaca que los gerentes
tienen bien definido los programas de mejoramiento profesional y estan

motivados para alcanzar capacidades gerenciales, que contribuyan a
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obtener un mejor desenvolvimiento, en tal sentido existe una relacion
positiva entre las competencias y desempefios de los gerentes de la
municipalidad de Mara.

El trabajo citado como antecedente, propicié la vision del desarrollo de
competencias y desempefios laborales de los trabajadores, que a partir
de su investigacioén correlacional, solo busco establecer la relacion de las
variables correspondientes, frente a la investigacion que aplicé un plan
de desarrollo de capacidades, con el fin de inducir el mejoramiento del
trabajo por parte de cada una agentes administrativos.

Ramirez (2014), realiz6 una tesis: Capacitacion y desempenfio laboral de
los empleados de la Universidad Linda Vista de la Unibn Mexicana de
Chiapas, con el proposito de optar el grado de Maestria en
Administracion en la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Montemorales, se desarroll6 a partir del objetivo: “Buscar
la prediccion de las siguientes variables: capacitacion, edad vy
antigledad sobre el desempefio laboral” es trabajo fue descriptivo,
explicativo, cuantitativo, de campo y transversal, cuya muestra lo
conformaron 106 empleados a quienes se administrdO dos cuestionarios,
el primero para medir el autonivel de los talleres y el segundo para la
medicion del desempefio laboral, con los resultados el autor concluy6
gue: el analisis de la hipotesis determina que las variables de género y el
estado civil, no tuvieron efecto significativo sobre la capacitacién, ya que
tanto hombres como mujeres de estado civil soltero, casado, o
divorciados tienen una muy buena autorreflexion de la capacitacién. En
lo relacionado al area de trabajo se determina que hay influencia positiva
sobre la capacitacion de los empleados. En lo referente al desempefio
laboral se encontr6 que las variables género y estado civil hubo efecto
significativo sobre el desempefio, don la autoevaluacion de las mujeres
fue mejor la que se obtuvo con los desempefios. En lo referente al
desemperio y area de trabajo, se demuestra que el area de trabajo no

tuvo la efectividad en el desempefio de los trabajadores. (pp. 64 — 65)
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Teniendo en cuenta el contexto del trabajo citado, sirvié para ampliar los
conocimientos sobre el desarrollo de una capacitacion y desempefio
laboral de trabajadores, que tomando como referencia al trabajo
desarrollado se articula con la variable desempefio laboral, que si bien
es cierto que se trabajo en el &mbito de México en un contexto
universitario, fortalece al trabajo ya que desarroll6 con trabajadores

municipales.
A nivel nacional

Toala (2014), trabajo la investigacion: Disefio de clima organizacional
como mecanismos de atencidbn y su incidencia en el desempefio
profesional de los servidores publicos del ilustre municipio de Jipijapa.
Tesis desarrollada para optar del grado de Doctor en Administracion en
la Escuela de Pos Grado de la Universidad Antenor Orrego de Truijillo.
Parti6 del objetivo: “Analizar la incidencia del modelo de disefio del clima
organizacional para mejorar el desempefio profesional de los servidores
publicos del municipio de Jipijapa”. Se desarroll6 bajo los parametros de
la investigacion aplicada, transversal, de tipo cuantitativo — cualitativo,
con disefio documental, descriptivo y explicativo, trabajo emprendido con
107 funcionarios del municipio de Jipijapa, a quienes se encuesto, en
dos momentos, con los resultados la investigacién concluye: El ilustre
municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones interpersonales
entre las autoridades y servidores publicos. Del mismo modo no brinda
en su totalidad el apoyo institucional y orientaciébn administrativa para
fortalecer el estatus personal y el entorno laboral de los servidores
publicos. Los servidores publicos necesitan un programa de apoyo
integral que induzca a mejorar las funciones y actividades para mejorar

el desarrollo institucional.

La investigacion citada como antecedentes sirvi6 para tener un
conocimiento claro del desarrollo del trabajo, dado que tiene relacién con
la variable desempefio laboral que se tomé como problema para la

investigaciéon, sin embargo la diferencia radica que el antecedente solo
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busco disefiar mecanismos de atencibn de clima laboral y la
investigacion desarrollé un plan de desarrollo de capacidades para su
trabajo asignado segun el marco legal administrativo que demanda el
municipio de Chota.

Larico, I. (2015), desarroll6 la tesis: Factores motivadores y su influencia
en el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de San Roman — Juliaca. Trabajo desarrollado en post de la
obtencién del grado de Magister en Administracién, en la Escuela de
Post Grado de la Universidad Andina de Juliaca, parti6 del objetivo:
determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad de San Roman, cuya
poblacién lo conformaron 635 trabajadores, cuya muestra calculada
probabilisticamente fue 182 trabajadores, investigacion correlacional,
con los resultados la autora lleg6 a concluir: el vinculo significativo de los
factores motivacionales con el desempefio laboral; se evidencié una
relacion  significatva de 0,659 entre el cumplimiento de
responsabilidades con las remuneraciones del minimo vital; finalmente
se determin6 que los factores motivadores tienen influencia significativa

en el desempefio laboral de los trabajadores municipales.

La investigacion citada como antecedente fortalecio al desarrollo del
trabajo al tratar de demostrar que influye significativamente los factores
motivacionales en el desempefio laboral, sin embargo entra en
contradicciones con el desarrollo de la investigacion ya que la influencia
lo determinan segun el uso del coeficiente de correlacion de Pearson,
mientras que la investigacion desarrollada, comprueba su incidencia

utilizando la t de Studen para muestras relacionadas.
A nivel regional

Zocon (2016), sustento su tesis: Proceso de seleccién de personal y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
“Soluciones globales empresariales EIRL” de la ciudad de Cajamarca.

Sustentada en la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional de
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Cajamarca, cuyo propésito fue obtener el Grado de Magister en
Administracion, su desarroll6 a partid6 del objetivo: “Establecer la
incidencia del proceso de seleccion de personal con el desempefio
laboral de los trabajadores”, trabajo correlacional, cuya muestra
intencionada fue de 48 trabajadores, quienes fueron encuestados, segun
el contexto de cada variables, los resultado llevaron a la autora a las
siguientes conclusiones: los pasos seguidos para clasificar a los
trabajadores en la empresa esta determinado por la afinidad de los
trabajadores con las altas direcciones. El logro productivo de los
trabajadores al interior de la empresa esta condicionado por la
permanencia en el trabajo y a pesar que las remuneraciones son bajas,
hay miedo por perder el puesto. la incidencia es positiva entre el proceso
de seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de

la empresa participante en la investigacion.

La tesis citada fortalecio la contextualizacion del trabajo, en torno de la
variable desempefio laboral, dado que es una de las variables que se
fortaleci6 a través del plan de desarrollo de capacidades, sin embargo la
diferencia radica en los actos seguidos para seleccionar trabajadores, en
el marco de la primera variable, frente a la variable plan de desarrollo de
capacidades, que consistio en el desarrollo de talleres de capacitacion a

los trabajadores municipales.

Carmona (2016), desarrolld6 la tesis: El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca. Trabajada bajo los parametros
del enfoque cuantitativo, sustentada en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Nacional de Cajamarca, cuya finalidad fue optar el Grado
Académico de Magister en Administracién. Parti6 del objetivo:
“‘determinar la influencia del clima organizacional en el desempefo
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Cajamarca, el trabajo
se desarroll6 con una poblacion muestral de 135 trabajadores, quienes
brindaron informacién a través de dos cuestionarios, los resultados al

someterse al andlisis estadisticos dieron como conclusiones: El clima
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1.3.

organizacional esta resquebrajado por existir personal de diversas
agrupaciones politicas; el desempefio laboral de los trabajadores esté
condicionado por las remuneraciones de los trabajadores vy el puesto
gque ocupan y el clima organizacional influye negativamente el
desempeiio laboral de los trabadores a un nivel de — 0,425 cuya

significancia bilateral es 0,623.

Tomando como referencia la tesis citada como antecedente sirvidé para
enfocar el desarrollo del trabajo en lo concerniente al desempefio laboral
y por haber citado desarrollado en el &mbito de la regién, sin embargo la
diferencia radica en que el antecedente utiliza como variable x al clima
organizacional y la investigacion desarrollada, partiéo de planificacion de
un de plan de desarrollo de capacidades como variable independiente,

para verificar su incidencia en el desempefio aboral.
Teorias relacionas al tema
1.3.1. Teoria del desarrollo de las capacidades

El ser humano por naturaleza estéa fortalecido por un conjunto de
percepciones que haciendo uso de la razon, lo llevan a crear
conocimiento. Urquijo (2014) sefiala que: “las capacidades
desarrolladas por los seres humanos esta determinado por el
desarrollo de las habilidades para hacer las cosas segun metas
propuestas” (p. 66). Por consiguiente la teoria del desarrollo de
capacidades esta demostrada con el que hacer de las personas,
accion que lo logran haciendo uso de las capacidades cognitivas,
kinestésicas y psicomotrices, que indudablemente lo hace Unicos

a cada ser humano.

Siguiendo entorno ideal de Urquijo (2014), la teoria del desarrollo
de las capacidades esta relacionad con aspectos de bienestar
individual, el cual se demuestra en el saber hacer, la cual le da
una identidad personal, considerada valiosa para las personas,

quienes empefiosas de mostrar sus quehaceres, van mostrando
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1.3.2.

el dominio de las capacidades adquiridas en el trabajo que

desarrollan.

La teoria del desarrollo de capacidades, permitié tener una vision
de las acciones que desarrollan las personas en su respectivo
puesto de trabajo, puesto a partir del principio saber hacer,
permitio identificar que capacidades poseen y como lo van
aprovechando en la ejecucion del trabajo encomendado a cada
trabajador.

Teorias del desarrollo humano

Se caracteriza por demostrar de manera organizada las acciones
gue desarrollan cada uno de los seres humanos, en funcidn a sus
responsabilidades que toca asumir a lo lardo del desarrollo de su
vida. Rodriguez (2011) sefiala: “La teoria del desarrollo humano
son ideas organizadas que explican las manifestaciones
personales, dentro de una determinada areas geografica y tiempo
determinado” (parr. 3). En consecuencia la teoria del desarrollo
humano explica la formacién del individuo, el desarrollo de sus
capacidades, las cuales lo demuestra en un determinado campo

de accion y/o puesto de trabajo.

Para Rodriguez (2011) entre las teorias que sustentan al

desarrollo humano se destacan a las siguientes:
a. Lateoria psicodinamica

Parafraseando a Rodriguez (2014), la teoria psicodinamica se
destaca, por procesos y/o habilidades que hace uso el ser
humano para resolver problemas conflictivos dentro de una
determinada organizacion o trabajo que desempefia el ser
humano. El contexto de la teoria psicodinamica esta
determinada por la accion personal, la puesta en practica de

liderazgo, las perseverancia de las personas para resolver los
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conflictos, de alli que es interesante que una persona esté
preparado para equilibrar sus emociones y enfrentar con calma
y serenidad los problemas que se le presente en su desarrollo
personal, demostrando el desarrollo de -capacidades
gerenciales para negociar y asumir posturas de manera

responsable.
. La teoria psicosocial de Erikson

Enfocada desde la perspectiva del desarrollo personal, se
caracteriza por la interaccion intrinseca del ser humano con sus
responsabilidades asumidas, las cuales, o pone de manifiesto
hacia el exterior con el trabajo que realiza. En concordancia
con los aportes de Rodriguez (2011) el desarrollo personal
interactuado con las demandas de la poblacion que atiende, en
ese contexto la teoria psicosocial determina los procesos
administrativos que se sigue para atender a los actores
sociales, en el marco de asumir responsabilidades y funciones

dentro de un determinado puesto de trabajo.

Por lo tanto, el maco de la teoria psicosocial, demanda la
comprension de las manifestaciones de la sociedad, frente a
sus demandas, las cuales se traducen en el servicio brindado y
gue sin lugar a dudas contribuyen y fortalecen las interacciones
personales dentro de un clima favorable, donde las
responsabilidades que le toca asumir a las personas, sean

vistas satisfactoriamente por parte del entorno social.

Las teorias del desarrollo humano sirvieron para verificar las
capacidades desarrolladas de los participantes de los talleres y
como estas van demostrandose en su desempefio laboral, es
decir en el cumplimiento de sus responsabilidades, segun el

area de trabajo en la que cumplen sus funciones.
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1.3.3. Teorias del desarrollo cognitivo

Se caracterizan por demostrar los procesos que siguen las
personas para razonar y pensar y con forme pasa el tiempo, el
pensamiento se va adaptando a las nuevas formas de desarrollo
personal y social segun los avances cientificos y tecnoldgicos
aplicados a la administracién publica. Siguiendo los aportes de
Rafael (2009) entre las teorias del desarrollo cognitivo se

destacan a la teoria de Piaget y de Vygotsky:
a. Teoria del desarrollo cognitivo de Piaget

Lo explica desde la perspectiva de la transformacion de la
persona en su periodo de vida, acompafiada del desarrollo de
habilidades para resolver conflictos dentro de su vida diaria.
Rafael (2009) hace referencia que:

“‘El desarrollo de competencias y capacidades de la
persona se va dando desde que el ser humano es
engendrado y que a lo largo de la vida va pasando por
una serie de etapas, donde en cada va adquiriendo
conocimientos, a partir de la interpretacion de su mundo

segun la edad en que se desarrolla”. (p. 15)

La teoria cognitiva de Piaget, contextualiza el desarrollo
personal segun estadios, los cuales les conlleva al desarrollo
de capacidades traducidas segun sus edad y que con el

tiempo se convierten en permanentes.

Esta teoria fue trace dental para el desarrollo del trabajo,
puesto que permitio identificar las capacidades desarrolladas
por los trabajadores municipales en funcion al area de trabajo
y a partir de los resultados implementar el plan de desarrollo

de capacidades para emprender un mejor desempefio laboral
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y alcanzar los resultados que demanda la Municipalidad

Provincial de Chota.
. Teoria del desarrollo cognitivo de Vygotsky

Consiste en la explicacion del desarrollo cognitivo a partir de la
interaccion con el medio que lo rodea, es decir que el ser
humano para desarrollar sus conocimientos necesita de la
interaccién con su medio social, dada que es alli donde inicia
el desarrollo de las capacidades afectivas, cognitivas y
kinestésicas. Baquero, (1999) explica que: “Para Vygotsky las
habilidades intelectuales de una persona, se adquieren en la
sociedad como producto de la interaccion con el medio donde
vive” (p. 75). Por lo tanto en la concepcion de Vygotsky, es
imposible que la persona desarrolle capacidades laborales, si
no conoce su entorno donde se crio, ya que es indispensable
la interaccion de las personas para compartir experiencias, las
cuales se van aprovechado y fortaleciendo el desarrollo de las
capacidades, transformando los procesos mentales vy

procedimientos en el actuar personal de cada ser humano.

Siguiendo los planteamiento de Vygotsky, la persona fortalece
sus capacidades a nivel personal e individual a través de las
funciones mentales que conlleva a razonar y pensar, las
habilidades psicolégicas que se expresan en las conductas
mostradas, las zonas de desarrollo que funciona como espiral
en el tiempo, los materiales utilizados para desarrollar las
habilidades mentales, asi como la mediacion del personal mas
preparado o experimentado para el fortalecimiento de las

capacidades cognitivas.

El aporte de la teoria citada al desarrollo de la investigacion
radica, en comprender los procesos que sigue una persona
para alcanzar el desarrollo de los aprendizajes, los cuales lo

muestra en su desenvolvimiento profesional, y que
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indefectiblemente  permiti6 identificar sus fortalezas vy
debilidades de cada uno de los trabajadores a partir de la
encuesta aplicada y en funcion a los resultados aplicar el plan
de desarrollo de capacidades, en post de mejorar la
produccion en trabajo de cada uno de los trabajadores, segun
area y oficina en la que ofrece sus servicios, dentro de la

Municipalidad Provincial de Chota.
1.3.4. Teorias del desempefio laboral

Se caracterizan por explicar la influencia de factores sociales,
politicos o econémicos en el desarrollo de un trabajo, a partir de

ciertas motivaciones, entre las teorias mas resaltantes se tiene:
a. Teoria motivacional

La teoria de la motivacion explica que para la realizacion de
toda responsabilidad que la persona realiza, necesariamente
estd acompafiada de una motivacion intrinseca y otra
extrinseca, las cuales son determinantes para el actuar de la
persona. Maslow (1943) citado por Mayuri (2015) resalta que:
‘La jerarquia de las necesidades como influencia del
comportamiento humano y que estan representadas por las
fisiolégicas, de seguridad, de pertinencia, de estimacion y de
autorrealizacion” (p. 28). Independientemente, cada una de las
necesidades necesitan ser atendidas segun prioridad; por lo
tanto el ser humano esta en contante estado de motivacion y
va depender de las acciones que necesita realizar para

lograrlo de manera exitosa.

Articulado el maco de la teoria de la motivacion al desarrollo
del trabajo, resulta interesante conocer las necesidades de
aprendizaje que demandan los trabajadores municipales,
puesto que el desempefio dentro del trabajo que realiza lo

requiere para ir fortaleciendo el desarrollo de capacidades
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dentro administrativo, asi como las acciones emprendidas
como parte de la gestion, la que persuadimos que
intrinsecamente e trabajador va desarrollar su trabajo segun
sus conocimientos desarrollados para la funcion que cumple y
extrinsecamente por las debilidades mostradas en el

desempefio laboral y el sueldo que percibe.

En el contexto la teoria de la motivacion, es una necesidad de
los trabajadores modernos fortalecer el desarrollo de su
capacidades laborales, que van motivadas conocer nuevos
campos del area de la administracién y como se tienen que
encaminar la gestion dentro un clima de paz y transparencia,
teniendo como soporte al plan de capacidades contribuyo al
logro y satisfaccion de la necesidad de realizacion personal,

gue es la que tiene que ver con el desarrollo profesional.
. Teoria del doble factor de Herzberg

Surge como resultado de la actividad laboral que desarrolla el
ser humano dentro de un campo social, cuya oportunidad se
muestra al emprender acciones que le permitan satisfacer sus
necesidades. Mayuri (2015) cita a Herzberg, quien teoriza al
doble factor como: “La interaccion de las condiciones laborales
con la naturaleza y contenido del trabajo, los cuales estan
motivados intrinseca y extrinsecamente para alcanzar el
desempeno exitoso en el trabajo” (p. 32). Por lo tanto la teoria
del doble factor se destaca por la relacion que existe entre el
trabajo que desarrollo una persona y el logro de resultados,
gue légicamente va acompafiado de factores como
condiciones del puesto de trabajo, desarrollo de capacidades
frente al trabajo que realiza y la responsabilidad asumida para

el cumplimiento de las obligaciones encomendadas.

En el marco de la teoria del doble factor, se tienen a los

factores motivacionales como una condicion para lograr la
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satisfaccion y no satisfaccion de las actividades que realiza
dentro del marco de formacién personal, siendo una de las
condiciones el sentido de animo que muestra el sujeto para

realizar las actividades dentro de un ambiente controlado.

Por lo tanto el contexto de la teoria sirvi6 para verificar las
condiciones laborales de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad  Provincial de Chota y como estos van
aprovechando sus capacidades de gestion en el
emprendimiento de su trabajo que en el marco teorico se

relacionan con su desempefio laboral.
Teoria del desarrollo organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) es una capacidad que
demanda de mucha atencion dentro del campo de la gestion
publica, ya que demanda de cambios de paradigmas para
alcanzarlo en el campo laboral de todas las instituciones
publicas y privadas. Burke (s. f.) resalta que la teoria del
desarrollo organizacional esta condicionada por el desarrollo
de un conjunto de procedimientos que enmarque adoptar
medidas que induzcan a cambiar conductas en torno a la labor
desarrollada, tomando como base fundamental la planificacion,
organizacion y ejecucion de actividades que conlleve a la
reflexion del rol que se viene cumpliendo dentro de su éarea
laboral, asumiendo compromisos para emprender el cambio y
la puesta en practica de las capacidades gerenciales en el

desemperio del trabajo asumido dia a dia.

Asumiendo los principio de la teoria organizacional a partir de
la necesidad de mejorar las capacidades laborales dentro de
un puesto de trabajo, previamente la teoria induce que se
tendria que hacer un diagnéstico de la necesidades
mostradas, para que partiendo de los datos obtenidos, tomar

las decisiones correspondientes que induzcan a reflexionar
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sobre el actuar laboral, para emprender un nuevo sistema de
administracién, donde se evidencien el desarrollo de las
capacidades profesionales en el desempefio del trabajo

realizado.

La teoria del desarrollo organizacional, sin lugar a dudas es
uno de los mejores aportes al contexto del desempefio laboral,
puesto que demanda asumir mecanismos planificacion
conjunta de las acciones que se pretenden desarrollar,
retroalimentacion de las capacidades profesionales para
alcanzar mayores resultados que satisfagan el servicio

brindado a los clientes, dentro de la administracion municipal.
d. Teoria de la administracion de los recursos humanos

Destaca por demostrar al ser humano como parte de una
organizacion, la mayor parte de su tiempo vive en su trabajo,
dependientemente de la actividad que realiza, necesita accion
para encaminar los procesos productivos y que
independientemente cada quien asume un rol de
administrador o administrado. Cual quiera sea la condicion de
la persona el marco de la teoria de los recursos humanos,
demanda del desarrollo de capacidades para convertirse en
administrador de su tiempo y desarrollo personal. Chiavenato
(2007) destaca que:

La administracion de recursos humanos requiere de
especializaciones de acorde al area laboral, por lo tanto
cada funcion y organizacion, tienen peculiares maneras
de administrar, ya que demanda de asumir
responsabilidades para organizar, integrar y ejecutar
acciones de trabajo en post de alcanzar los resultados
esperados por la empresa u organizacién que presta sus

servicios. (p. 10)
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La teoria de la administracion de recursos humanos demanda
del disefio de politicas y objetivos estratégicos que
direccionen la consecucion de la visibn empresarial,
Chiavenato (2007) demarca que dentro de una filosofia
administrativa se tiene que ver el talento humano, es decir con
gue potencial de recursos humanos cuenta y como se va
aprovechar las fortalezas de cada uno de los individuos a su
cargo y como debe superar las debilidades encontradas para
emprender el logro de objetivos institucionales y otorgarle

calidad al servicio que presta la empresa.

La teoria de la administracion de los recursos humano,
permitié reflexionar sobre el actuar de cada uno, segun
entrono de su trabajo desarrollados en la Municipalidad
Provincial de Chota, y cuales sin sus manifestaciones al
desarrollar las capacidades administrativas, legislativas y de
gestion a nivel administrativo, segun ambito y area de trabajo
asignada por uncionarios de la Municipalidad Provincia de
Chota

e. Teoria de las organizaciones inteligentes

Se destaca, por inducir al ser humano, a buscar nuevas
formas de administrar a una empresa, se caracteriza por la
apertura de los administradores a una nueva vision sobre el
encaminamiento a la gestion publica, articulado a la
participacion activa de los miembros que laboran en una
entidad y/u organizacién empresarial. Vera (2011) afirma: Una
organizacion es trascendente cuando se convierte en una
organizacion que aprende, se destaca por propiciar la
horizontalidad del conocimiento, donde el alto directivo o
funcionario aprende de cualquier integrante que esta bajo su
mando y que sus capacidades deben ser aprovechados para

alcanzar el éxito de la empresa.
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La teoria de las organizaciones inteligentes, en la actualidad,
esta articulado al uso de la tecnologia, capacidades que en
muchos de los trabajadores de las instituciones publicas o
privadas, pasa por desapercibido, por lo que conociendo que
hoy en dia el sistema de administracion y la gestion publica
esta articulado por sistemas informaticos, sin lugar a dudas
gue demanda a cada uno de los trabajadores fortalecer el
desarrollo de sus capacidades administrativas y de gestion
para demostrar el desenvolvimiento del trabajador, la
responsabilidad asumida, segun funcion y logro de resultados
propuestos por la empresa.

Asumiendo la teoria de las organizaciones inteligentes como
un aporte al desarrollo del trabajo, sirvid para tener en cuenta
las necesidades laborales de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Chota, las mismas que se
ven reflejadas en su desenvolvimiento dentro del trabajo que
se desempefia, las funciones cumplidas y los resultados
alcanzados como producto del trabajo desempefiado y en el
contexto de los resultados emprender el desarrollo del plan de
capacidades administrativas, legislativas y de gestion para

mejorar su practica profesional.
Teoria del clima organizacional

Se destaca por estudiar las relaciones interpersonales dentro
de una determinada institucion, se fundamenta en el amiente
en que se vive en torno al trabajo que desempefia con los
demas miembros de la organizacion, es trascendente porque
determina el nivel de desempefio del trabajador. Senge (1990)
concibe a la teoria del clima organizacional como: “El saber
hacer, a partir del autoaprender, que conlleva al trabajador a
ser creativo e innovador dentro de la administracion y

cumplimiento de funciones” (p. 88). El contexto demanda
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asumir responsabilidades para cambiar de enfoque gerencial y
optar por el desarrollo de una administracion organizada,
donde el liderazgo y gerencia de la empresa u organizacion
asuma compromisos de fortalecer las capacidades afectivas,
cognitivas y procesos que conlleven al desarrollo de un

trabajo organizado.

La organizacion inteligente articula la funcionalidad de los
recursos humanos y financieros, como los principales medios
del desarrollo de competencias y capacidades que permitan la
competitividad de la organizacion, para lograrlo la teoria
demanda estar en constante actualizacion, donde el personal
de la empresa sea promovido para ir fortaleciendo el desarrollo
de sus capacidades laborales, las cuales tienen que estar de
acorde los avances cientificos y tecnoldgico que demanda la

administracion del futuro.

La teoria del clima organizacional, indudablemente que
contribuyé al desarrollo del trabajo para ver contexto de la
organizacion de los trabajadores municipales, segun gerencia
gue lo administra y a partir de los resultados inducir al
mejoramiento de sus capacidades mediante el desarrollo del

plan de capacidades administrativas, legislativas y de gestion.
. Teoria de la administracion publica

Se relaciona con la prestacion de los servicios de los
trabajadores segun area de la administracién en la que presta
sSus servicios, se caracteriza por la busque de Ila
transformacion de los recursos que administra a través de
procesos y toma de decisiones. Galindo (2000) indica: “La
administraciéon publica es una ciencia que se va consolidando
firmemente, pero que siempre estara relacionada a la ciencia
politica, deontolégicamente la gestion publica es un medio

gue permite satisfacer las necesidades de la poblacion a
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través del servicio publico” (p. 7). Por lo tanto la administracién
publica se enmarca en la gestion emprendida por sus
funcionarios y trabajadores para atender las demandas de la
poblacion usuaria de tal o cual organizacion publica o privada.

La administracion publica tedricamente va mejorando en los
ultimos tiempos, dado que se va descentralizando la
administracién en cada una de las areas del trabajo, con la
delegacion de funciones que articuladamente emprender el
trabajo, post de conseguir objetivos institucionales y el gusto
por lograr satisfacer las demandas de los servicios que presta
cada trabajador, segun condicion laboral. En consecuencia la
administracion publica esta articulada al marco normativo de
cada pais, por lo tanto demanda del conocimiento del derecho
constitucional y administrativo para ejercer las funciones que

demanda el puesto de trabajo.

La teoria de la administracion permiti6 organizar la
investigacion a partir de del desarrollo de las capacidades
administrativas, legislativas y de gestion, ya que estan
articuladas al desempefio laboral, que en el marco de un
trabajo efectivo se evidencia en el desenvolvimiento
profesional del trabajador, las responsabilidades asumidas,
segun demanda laboral de su oficina y alcanzar el logro de

resultados.
1.3.5. Marco conceptual
a. Administracion

Son procedimientos que demanda el desarrollo de
responsabilidades frente al cumplimiento de funciones en un
determinado puesto de trabajo y estd determinado por la
planificacién organizacion y ejecucion de diversas actividades,

determinadas, segun prioridad de la empresa. (Koontz, 1994)
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. Capacidades

Es la demostracion de habilidades frente a un trabajo
emprendido, se destaca por ser demostrable en el tiempo y en
el espacio, se demuestra con la consecucion de resultados.
(Chiavenato, 2007)

. Capacitacion

Es un proceso que el personal adquiere ciertas actitudes y
habilidades para lograr objetivos en una organizacion publica o
privada, este proceso se vincula a diversos propositos
organizacionales, las capacitaciones se otorgan a los
servidores de manera limitad o amplia; proporcionando
conocimientos, habilidades y destrezas especificas que se
aplicaran en sus puestos de trabajo que desempaiian.
(Chiavenato, 2007)

. Competencias laborales

Son habilidades desarrolladas como consecuencia del
dominios de capacidades afectivas, cognitivas y psicomotrices,
es decir se demuestra con saber hacer y las capacidades
desarrolladas para trabajar de manera comunicativa y

cooperativamente. (Rodriguez, 2006)
Desempefio

Son las acciones que realizan los seres humanos segun
actividad laboral, que desarrollan, se manifiesta en la
productividad que alcanza en el trabajo desarrollado y se

traduce en el logro de resultados. (Hernandez, 2001)
Funcion

Determinada por las demandas que ofrecen el puesto de

trabajo para demostrar las cualidades y habilidades
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profesionales, que demanda la vision y mision del entorno de
una empresa y se manifiesta en el saber hacer, saber ser vy el
saber actuar. (Rodriguez, 2006)

. Gestion

Es un conjunto de procedimientos emprendido por el ser
humano para poner de manifiesto el desarrollo de su talento,
demostrado en la utlizacion de conocimientos para la
obtencion de resultados, se demuestra siendo eficaz y
eficiente en el desarrollo de sus actividades, demostrado con

el impetu creador en el servicio que brinda. (Hernandez, 2001)
. Legislacion

Esta determinada por un conjunto de normas juridicas que
reglamentan los deberes y derechos de los trabajadores, asi
mismo la legislacion busca equilibrar el trabajo, la produccion y
el capital, garantizando la basqueda de fuentes de empleo que
permita obtener una vida digna el trabajador y su familia.
(Reyes, 2012)

Plan

Es una propuesta de trabajo que permite gestionar el
desarrollo de competencias y capacidades profesionales de un
determinado conjunto de trabajadores, en funcion a un

problema previamente detectado. (Fernandez, 1997)
Plan de desarrollo de capacidades

Es una herramienta, que perite organizar un conjunto de
actividades para emprender su desarrollo con un sector de
trabajadores, que presentan deficiencias en su desempefio

laboral, esta articulado al desarrollo de capacidades
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1.4.

1.5.

administrativas, legislativas y de gestion, dentro del campo de

la administracion publica. (Ferndndez, 2002)

k. Resultados

Son expresiones que una persona logra en proporciones o en
cantidades, después de una accién de trabajo desarrollada en
un determinado tiempo, esta relacionado con el logro de
objetivos, previamente establecidos en un plan de trabajo y/o
programa de accién. (Caballero, 2002)

Formulacion del problema

¢,Cual es la incidencia del plan de desarrollo de capacidades en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Provincial de Chota, 20177

Justificacion del estudio

El plan de desarrollo de capacidades en el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad Provincial de Chota, se
justifica, porque se evidencia que no estan cumpliendo con el logro de
desemperios laborales que fortalezca la gestion municipal, razén por la
cual existe malestar en la poblacion usuaria, al no ser atendidos
siguiendo los procesos administrativos que demanda toda gestion
publica y que especificamente demanda de conocimiento de la
administracién publica y el ejercicio de sus funciones frente al trabajo

gue desarrolla.

Siguiendo la logica de las teorias que respaldan al desarrollo del trabajo,
la justificacion tedrica, se enmarca en la teoria de la administracion, la
cual persigue que los trabajadores cumplan sus funciones
administrativas, legislativas y de gestion, siguiendo las normas legales
vigentes, donde las responsabilidades de los trabajadores estan
condicionadas por los resultados que demanda lograr en cada uno de

los periodos programados por la gestion municipal y que se registran
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trimestralmente y que indefectiblemente son fundamentales para la

aprobacion del presupuesto durante cada afio de gestion.

A nivel legal, la investigacion se justifica en el marco de la Ley Orgénica
de Municipalidades N° 27972, cuya autonomia politica, econémica y
administrativa otorga a las municipalidades la obligacién de velar por el
dinamismo de la economia local, brindando buenos servicios a sus

vecinos

En tal sentido el plan de desarrollo de capacidades, se desarroll6 para
mejorar las capacidades laborales, lograr obtener productividad,
gestionar la eficiencia, calidad y eficacia; siendo los Unicos beneficiados
la comunidad, dado que la gestion del Alcalde, se vio beneficiado con la
buena de calidad de atencion al publico, la cual implica tener una buena
gestion interna para lograr una satisfaccion externa, asi mimo el trabajo
sirvio para impulsar el desarrollo de capacidades administrativas,
legislativas y de gestion, segun el perfil requerido para la funcion y/o
trabajo que desempefia, segun lineamientos propuestos para alcanzar el
logro de resultados, en plan de desarrollo estratégico emprendido por la

gestion municipal.

A nivel metodolégico con el plan desarrollado, la investigacion persigui6
la ejecucion del plan de capacidades con la finalidad de incidir y
garantizar los objetivos de la institucion; por lo que fue necesario que los
trabajadores publicos accedan a procesos de capacitacion, para que una
vez capacitados y evaluados asuman sus responsabilidades de manera
equitativa por género, grupo ocupacional y nivel de concentracion de
acuerdo al organigrama institucional. La investigacion se enmarco en
cada uno de las gerencias de la Municipalidad Provincial de Chota,
centrado en conocimiento del buen desempefio de las labores

encomendadas, reflejado en la consecucion de las metas establecidas.
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1.6.

1.7.

Hipotesis

Hi. Existe incidencia significativa del plan de desarrollo de capacidades
en el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

Ho. No existe incidencia del plan de desarrollo de capacidades en el
desempeio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Provincial de Chota, 2017.

Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la incidencia del plan de desarrollo de capacidades en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

- OE1L: Identificar la incidencia del plan de desarrollo de
capacidades en la dimension de capacidades administrativas,
del desemperfio laboral de los trabajadores administrativos de

la Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

- OE2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos, Municipalidad Provincial de
Chota, 2017.

- OE3: Determinar la incidencia del plan de desarrollo de
capacidades de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Provincial de Chota, 2017.

- OE4: Determinar el plan de desarrollo de capacidades
legislativas de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2017
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- OES5: Identificar el plan de desarrollo de Capacidades de
gestion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2017.

- OE®6: Determinar la incidencia del desempefio laboral en el
desenvolvimiento del trabajador administrativo, Municipalidad
Provincial de Chota, 2017.

- OET:

Il. METODO
2.1. Disefo de investigacion

Se desarrollo siguiendo la logica del disefio pre experimental, dado que
consistio en aplicar un cuestionario de entrada y en funcion de los
resultados se disefid, validéo y aplico el plan de desarrollo de
capacidades administrativas, legislativas y de gestion para luego aplicar
el cuestionario de salida y con los resultados establecer la incidencia del
plan de desarrollo de capacidades en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos.

El contexto de la investigacion nacié como exploratoria y con los datos
obtenidos se convirti6 en descriptiva explicativa y de enfoque

cuantitativo. El esquema manejado fue el siguiente:

GE : Oo1 X 02
Donde:
GE : Es la muestra, compuesta por trabajadores administrativos

de la Municipalidad Provincial de Chota.
01 : Es la aplicacion del cuestionario de entrada

X . Es el plan de desarrollo de capacidades
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02 : Es la aplicacion del cuestionario de salida
2.2. Variables, operacionalizacion
2.2.1. Variable independiente: Plan de desarrollo de capacidades

2.2.2. Variable dependiente: Desempefio laboral
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2.2.3. Definicion operacional

Variables Definicion conceptual  Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
- Es una propuesta de Es una herramienta de Conocimiento de los
é trabajo que permite planificacion, que permitio procedimientos administrativos
o 8 gestionar el desarrollo desarrollar un conjunto de  capacidades  Conocimiento de los sistemas
% ° de competencias y talleres paraemprender el  ggministrativas  administrativos
2L o  capacidades desarrollo de capacidades Conocimiento del sistema de Ordinal:
2 8 profesionales de los administrativas, b o r. |_na.
23 trabajadores de la legislativas y de gestion abastecimiento Deficiente
3 ] municipalidad provincial de los trabajadores Capacidades Conocimiento de la Ley Regular
= @  de Chota, en funcién a municipales para mejorar legislativas Organica de municipalidades Bueno
% o su desempefio laboral. el desempefio Ilaboral. —
© & (Fernandez, 1997) (Fernandez, 2002) Conocimiento de los procesos Muy bueno
) _ de gestion
> © Capacidades de . .
c > Conocimiento sobre el manejo
S gestion del Sl
2 presupuesto participativo
Estd determinado por Para efectos de la Desenvolvimient - Eficiencia del trabajador
las  acciones  que  presente investigacion, o del trabajador - Eficacia del trabajador
desarrolla el trabajador operacionalmente el —
° dentro de su puesto de  desempefio laboral se - Responsabilidad  en el
< =‘_,E trabajo, esta define como: el Cumplimiento trabajo
% 8 condicionado por desenvolvimiento del de funciones - Conocimiento del puesto de Ordinal:
S 8 obligaciones y  trabajador durante su trabajo Deficiente
o 2 responsabilidades que jornada laboral a partir de . — Reqular
-2 o demanda el las funciones asignadas - Nivel de produccion 9
% GEJ cumplimiento de sus sin ningln tipo de - Metas alcanzadas Bueno
© 2 funciones, para limitacién con el Unico Muy bueno
s 0O concretizar el logro y objetivo de cumplir con el Logro de
> alcance de los  logro de los resultados resultados
resultados gque que esperala empresay
establece la entidad organizacion.

em pleadora.(pmmar y Valero, 2014).

(Chiavenato, 2001)
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblaciéon

La poblaciébn estuvo representada por 217 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota, los cuales
se distribuyen en gerencias, su distribucidbn se presenta en la

siguiente tabla:
TABLA 01

POBLACION DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2017.

GERENCIA POBLACION %
Planeamiento y presupuesto 4 4
Administracion 32 15
Infraestructura y desarrollo territorial 15 11
Servicios publicos y medio ambiente 112 52
Administracion tributaria 5 4
Desarrollo social 8 10
Desarrollo econoémico local 4 4
Asesoria Juridica 3 1
TOTAL 217 100

Fuente: Asignacién de personal de la Municipalidad provincial de Chota,
2017

Muestra

Para el desarrollo del trabajo, se tomé como muestra pirobalistica
aleatoria, siguiendo los parametros establecidos por Calvo (1992)
con la finalidad que todos los trabajadores tengan la misma
oportunidad de ser seleccionados. La muestra se seleccioné

utilizando la siguiente férmula:

N
T 1+ N(e)?
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Donde:

n : Representa el tamafo de la muestra
N : Representa el tamafio de la poblacion
e : Representa al error muestral.

Para calcular la muestra se asumié una significancia de 0,05

(5%), el resultado se presenta en la siguiente operacion:

~ 217
"= 1+ 217(0,05)2

~ 217
"= 1+ 217(0,0025)

217
"= 1505425

217
"= 15425

n =141

Teniendo en cuenta que la poblacion de trabajadores se distribuye
en gerencias (estratos), se calculé la muestra por estratos,
siguiendo los planteamientos de Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014) utilizando la férmula:

Donde:
fh :representa a la proporcion muestra
n : Representa al tamafio de la muestra

N : Representa a la poblacion
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Al remplazar se obtiene:

. 141
fh= 217
fh = 0,65

El valor obtenido de 0,65 se multiplico por la cantidad de
trabajadores de cada gerencia, el valor obtenido fue la muestra de
cada gerencia, el resultado se presenta en la tabla siguiente:

TABLA 02

MUESTRA ESTRATIFICADA DE TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA,
2017.

GERENCIA POBLACION MUESTRA %
Planeamiento y presupuesto 4*0.65 5 4
Administracion 32*0,65 21 15
{gtﬁgfigluctura y desarrollo 15*0,65 15 11
ir?]rg/iig:]c;z publicos y medio 112*0,65 73 50
Administracion tributaria 5*0,65 6 4
Desarrollo social 8*0,65 14 10
Desarrollo economico local 4*0,65 5 4
Asesoria Juridica 3*0,65 2 1
TOTAL 217*%0,65 141 100

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad
2.4.1. Técnicas

a. La observacién. Esta técnica permitié observar el desempefio
laboral, mostrado por los trabajadores, segun demanda de
necesidades de los ciudadanos, en funcion al desarrollo de

capacidades administrativas, legislativas y de gestion,
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emprendidas por el trabajador administrativo de la

municipalidad.

b. La encuesta. Técnica que consistié en la formulacion los items
0 preguntas, segun contexto de la dimensiones de la variable
desempeiio laboral del trabajador administrativo de Ila

municipalidad.
2.4.2. Instrumentos

a. La guia de observacién. Instrumento que consistié en verificar
el desempefio laboral a través del desenvolvimiento del
trabajador, el desempefio en sus tareas y el logro de resultados
de los trabajadores administrativos de la municipalidad.

b. Cuestionario. Consistié en el instrumento compuesto por 20
items o0 preguntas, segun dimensiones, las cuales permitieron
identificar el nivel de desempefio laboral a través del
desenvolvimiento del trabajador, el desempefio en sus tareas y
el logro de resultados, en funcion a las capacidades
administrativas, legislativas y de gestion, segun entorno del
puesto de trabajo del trabajador administrativo de la

municipalidad.
2.4.3. Validez y confiabilidad
a. Validez

La valides de la encuesta que sirvi6 como cuestionario, fue
validada por tres expertos, que trabajan en el area de
investigacion, cuyos apellidos y nombres se presentan en la

ficha técnica correspondiente.
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2.5.

2.6.

b. Confiabilidad

La confiablidad del instrumento, se hizo a través de una
prueba piloto al 30% de la muestra, siendo trabajadores de la
municipalidad, que no participaron en la muestra, los
resultados al ser analizados mediante el Coeficiente Alfa de
Cronbach, determina que se tienen un valor de fiabilidad de
0,97 resultado que demuestra que el instrumento fue
altamente confiable para ser aplicado a la muestra
correspondiente.

Métodos de andlisis de datos

El método utilizado en los analisis de resultados, fue el estadistico, en su
modalidad descriptivo e inferencial. Pérez (2008) indica que los andlisis
descriptivos de los datos en una investigacion conllevan a determinar el
nivel promedio del desempefio laboral en el momento en que se obtiene
la informacion y en su entorno la distribuciéon de los resultados

expresados en la desviacidon estandar (desviacion tipica) y varianza

Por su parte el analisis inferencial se manifesté con la utilizacion de
prueba estadistica T de Student, caracteristica para medir una muestra
relacionada, sirvié para determinar la incidencia significativa del plan de
desarrollo de capacidades en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Chota.
Aspectos éticos

Dado que las investigaciones del campo de las ciencias sociales se
hacen con personas, las encuestas obtenidas son de caracter anénimo,
obtenidos libre y voluntariamente, es decir protegiendo la identidad de

los participantes.

- Privacidad. Los datos recogidos seran privados y no divulgaran ni

revelaran para otros fines.
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- Permiso para la informacion. El otorgamiento del permiso para el
recojo de la informacion se hizo a través de la autorizacién del alcalde
de la Municipalidad Provincial de Chota, siendo la participacion de los

sujetos de la muestra libre y voluntaria.

- Participacion voluntaria. Hace referencia a la libre disponibilidad de
los trabajadores municipales para recibir la encuesta y contestar los
items segun las acciones que realizan para mejorar sus capacidades

profesionales.

- Anonimato. Se mantuvo el anonimato desde los inicios del desarrollo

del trabajo de investigacion.
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RESULTADOS

La informacién obtenida de la encuesta a través del cuestionario aplicado, se
tabularon y organizaron en tablas y figuras por dimension y variable, de las

cuales se deriva su respectivo andlisis e interpretacion.

3.1. Resultados del nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

Tabla 03

Desenvolvimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota,

segun cuestionario aplicado.

Gerencia Nivel fi % Estadigrafos
Deficiente 0 0 X =262
Planeamientoy | Regular 0 0 Desv. estand. = 1,64
presupuesto | Bueno 5 4 Varianza = 2,7
Muy Bueno 0 0
Deficiente 0 0 X =201
Administracion  |-~egular 16 M Desv.estand. = 3,4
Bueno 4 3 Varianza = 11,6
Muy Bueno 1 1
Infraestructura y gzgzllzrrlte Z :1,) X =,22’1_
desarrollo Desv.estand. = 5,19
territorial Bueno / 5 Varianza = 26,9
Muy Bueno 2 1
Deficiente 4 3 X =222
Servicios publicos | Regular 32 23 Desv. estand. = 438
y medio ambiente | Bueno 28 20 Varianza = 19,2
Muy Bueno 9 6
Deficiente 0 0 % =183
Administracion | Regular 5 4 Desv. estand. = 2,58
tributaria Bueno 1 1 Varianza = 6,67
Muy Bueno 0 0
Deficiente 1 1 X=232
Desarrollo social |e9uar 3 2 Desv.estand. = 5,73
Bueno 9 6 Varianza = 32,8
Muy Bueno 1 1
Deficiente 1 1 X =226
Desarrollo Regular 0 0 Desv. esténd. = 5,18
economico local | Bueno 4 3 Varianza = 26,8
Muy Bueno 0 0
Deficiente 0 0 X =205
Asesoria Juridica | Reguler 1 1 Desv.estand. = 4,95
Bueno 1 1 Varianza = 24,5
Muy Bueno 0 0
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales
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Desenvolvimiento de trabajadores
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Figura 01: Desenvolvimiento de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.

Fuente: Tabla 03

Interpretacion:

La presentacion de la informacion estadistica correspondiente a la dimension
desenvolvimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota
se tiene que en la Gerencia De Planeamiento Y Presupuesto los 5
encuestados (4%) indican que su desenvolvimiento es bueno, resultado que
se confirma con el promedio de 26,2 puntos. Por su parte los trabajadores de
la Gerencia de Administracion de los 21 encuestados: 16 (11%) se
desenvuelven de manera regular, 4 (3%) tienen un buen desenvolvimiento y 1

(1%) su desenvolvimiento es muy bueno, siendo el promedio de 22,1 que
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corresponde al nivel bueno. En la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo
Territorial 2 trabajadores (1%) presentan desenvolvimiento deficiente, 4 (3%)
regular, 7 (5%) bueno y 2 (1%) muy bueno, el promedio de 22,1 indica que su
desenvolvimiento es regular. En la Gerencia de Servicios Publicos y Medio
Ambiente se tiene que 4 (3%) de trabajadores se desenvuelven de manera
deficiente, 32 (23%) de manera regular, 28 (20%) lo hacen bien y 9 (6%) muy
bien, el promedio de 22,2 indica que el desenvolvimiento es bueno. En la
Gerencia de Administracién Tributaria 5 (4%) de trabajadores se
desenvuelven de manera regular y 1 (1%) bien, el promedio de 18,3 puntos
indica que su desenvolvimiento es regular. En la Gerencia de Desarrollo
Social 1 trabajador (1%) se desenvuelve de manera deficiente, 3 (2%) de
manera regular, 9 (6%) de buena manera y 1 (1%) lo hacen muy bien, el
promedio de 23,2 indica que su desenvolvimiento es bueno. En la Gerencia
de Desarrollo Econémico Local 1 trabajador (1%) su desenvolvimiento es
deficiente, de 4 (3%) es bueno, el promedio de 22,6 indica que se
desenvuelven de manera buena. En la Gerencia de Asesoria Juridica 1
trabajador (1%) se desenvuelve regularmente y 1 (1%) lo hace bien, el
promedio de 20,5 indica que su desenvolvimiento es regular, por lo que
partiendo de los resultados se procedi6é a disefiar el plan de desarrollo de

capacidades administrativas, legislativas y de gestion.

47



Tabla 04

Cumplimiento de funciones de los trabajadores

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.

de la Municipalidad

Gerencia Nivel fi % Estadigrafos
Deficiente (7 -14) 0 0 X = 22,,4
Planeamiento Regular (15 — 21) 2 1 Lzeiwg.ze sténd.
y presupuesto. ueno (22 — 28) 3 2 Varianza = 2,3
Muy Bueno (29 — 35) 0 0
Deficiente (7 -14) 0 0 _
_ 4 3 X =25
Administracion Regular (15— 21) 1 Desv.estand. = 3,7
Bueno (22 — 28) 3 9 Varianza = 13,7
Muy Bueno (29 — 35) 4 3
f Deficiente (7 -14) 0 0 _
Infraestructura X =233
_ 5 4 ,
y desarrollo Regular (15 — 21) Desv.estand. = 4,4
territorial Bueno (22 — 28) ’ ° Varianza = 19,4
Muy Bueno (29 — 35) 3 2
Servicios _Deficiente (7 -14) 7 5 X =227
publicosy  Regular (15— 21) 21 15 2622';Stand'
amgilgte Bueno (22 — 28) 40 28 Varianza = 21,8
Muy Bueno (29 — 35) S 4
Deficiente (7 -14) 1 1 X =20
Administracion Regular (15 — 21) 2 1 lzessg.zestand.
tributaria gueno (22 - 28) 3 2 Varianza = 27,2
Muy Bueno (29 — 35) 0 0
Deficiente (7 -14) 1 1 _
Desarrollo  Regular (15 — 21) 1 1 X =249
social B 27 — 28 8 6 Desv.estand.= 5,4
ueno (22 — 28) Varianza = 29,1
Muy Bueno (29 — 35) 4 3
Deficiente (7 -14) 0 0 X =236
Desa,rro_llo Regular (15 — 21) 3 2 Desv. estand.
econdémico = 6,19
local Bueno (22 — 28) 1 1 Varianza = 38,3
Muy Bueno (29 — 35) 1 1
Deficiente (7 -14) 0 0 X =24
Asesoria  Regular (15 —21) 0 0 13 elsf}. 1e stand.
Juridica Bueno (22 — 28) 2 1 Varianza = 2
Muy Bueno (29 — 35) 0 0
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales
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Cumplimiento de funciones
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Figura 02: Cumplimiento de funciones de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, segun cuestionario
aplicado.

Fuente: Tabla 04

Interpretacion:

La presentacion de la informacion estadistica correspondiente a la dimension
cumplimiento de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota, demuestran que en la Gerencia de Planeamiento y Presupuesto los
2 encuestados (1%) indican que el cumplimiento de sus funciones es regular y
de 3 (2%) es bueno, resultado que se confirma con el promedio de 22,4
puntos. En la gerencia de administraciéon 4 trabajadores que hace el 3%
cumplen sus funciones de manera regular, 13 (9%) bueno y 4 (3%) muy
bueno, el promedio de 25 puntos indica que son buenas el cumplimiento de
funciones. En la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Territorial 5
trabajadores (4%) cumplen sus funciones de manera regular, 7 (5%) bueno y

3 (2%) muy bueno, el promedio de 23,3 puntos indica cumplen sus funciones
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de buena manera. En la Gerencia de Servicios Publicos y medio ambiente se
tiene que 7 (5%) de trabajadores cumplen sus funciones de manera
deficiente, 21 (15%) de manera regular, 40 (28%) lo hacen bien y 5 (4%) muy
bien, el promedio de 22,7 indica que el cumplimiento de sus funciones es
bueno. En la Gerencia de Administracion Tributaria 1 trabajador (1%) cumple
sus funciones de manera deficiente, 2 (1%) regular y 3 (2%) bien, el promedio
de 20 puntos indica que cumplen sus funciones de manera regular. En la
Gerencia de Desarrollo Social 1 trabajador (1%) cumple sus funciones de
manera deficiente, 1 (1%) de manera regular, 8 (6%) de buena manera y 4
(3%) lo hacen muy bien, el promedio de 24,9 indica que el cumplimiento de
sus funciones es bueno. En la Gerencia de Desarrollo Econémico Local 3
trabajador (2%) desarrollan sus funciones de manera regular, de 1 (1%) es
bueno y de 1 (1%) muy bueno, el promedio de 23,6 indica que el
cumplimiento de sus funciones es buena. En la Gerencia de Asesoria Juridica
2 trabajadores (1%) el cumplimiento de sus funciones es bueno, el promedio
de 24 puntos indica que el cumplimiento de sus funcione es buena, si bien es
cierto que los promedios lo ubican en el nivel bueno, se observa que estan en
el limite con el nivel regular, por lo que partiendo de los resultados se
procedio a disefar el plan de desarrollo de capacidades administrativas,

legislativas y de gestion.
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Tabla 05

Logro de resultados de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Chota, segun cuestionario aplicado.

Gerencia Nivel Fi % Estadigrafos
Deficiente (6 — 12) 0 0 X= 20
Planeamientoy Regular (13 — 18) 1 1 Lzeii'ze stand.
presupuesto Bueno (19 — 24) 3 2 Varianza = 19,5
Muy Bueno (25 — 30) 1 1
Deficiente (6 — 12) 0 0 X =209
_ 6 4 Desv.estand.
Administracion Regular (13 — 18) 12 = 3,37
Bueno (19 — 24) 9 Varianza = 11,3
Muy Bueno (25 — 30) 3 2
Deficiente (6 — 12) 0 0 X =209
Infraestructura y Regular (13 — 18) 3 2 Desv. estand.
desarrollo = 3,2
territorial Bueno (19 — 24) 10 7 Varianza = 10,2
Muy Bueno (25 — 30) 2 1
S Deficiente (6 — 12) 6 4 X =203
ervicios Desv.estand.
_ 15 11
publicos y medio Regular (13 — 18) = 4,02
ambiente Bueno (19 — 24) 45 32 Varianza = 16,1
Muy Bueno (25 — 30) 7 S
Deficiente (6 — 12) 1 1 X =18
Administracion  Regular (13 — 18) 1 1 lz 65516' g stand.
tributaria Bueno (19 — 24) 4 3 Varianza = 25,6
Muy Bueno (25 — 30) 0 0
Deficiente (6 — 12) 1 1 X =216
_ 1 1 Desv. estand.
Desarrollo social Regular (13 — 18) 9 6 =472
Bueno (19 — 24) Varianza = 22,3
Muy Bueno (25 — 30) 3 2
Deficiente (6 — 12) 1 1 X =208
Desarrollo Regular (13 — 18) 0 0 lze;q'ze stand.
econémico local gyeno (19 — 24) 3 2 Varianza = 50,7
Muy Bueno (25 — 30) 1 1
Deficiente (6 — 12) 0 0 X =20
_ 0 0 Desv. estand.
Asesoria Juridica Regular (13 — 18) =141
Bueno (19 —24) 2 1 Varianza = 2
Muy Bueno (25 — 30) 0 0
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales

51



Logro de resultados
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Figura 03: Logro de resultados de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.

Fuente: Tabla 05

Interpretacion:

La presentacion de la informacion estadistica correspondiente a la dimension
logro de resultados de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, demuestran que en la Gerencia De Planeamiento Y Presupuesto los 1
encuestados (1%) indican que el logro de resultados es regular, de 3 (2%) es
bueno y de 1 (1%) es muy bueno, resultado que se confirma con el promedio
de 20 puntos. En la Gerencia De Administracién 6 trabajadores que hace el
4% indican que el logro de resultados es regular, de 12 (9%) es bueno y de 3
(2%) muy bueno, el promedio de 20,9 puntos indica que los resultados
alcanzados son buenos. En la Gerencia De Infraestructura Y Desarrollo

Territorial 3 trabajadores (2%) alcanzan resultados de manera regular, 10
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(7%) bueno y 2 (1%) muy bueno, el promedio de 20,9 puntos que el logro de
resultados son buenos. En la Gerencia De Servicios Publicos Y Medio
Ambiente se tiene que 6 (4%) de trabajadores alcanzan resultados
deficientes, 15 (11%) de manera regular, 45 (32%) lo hacen bien y 7 (5%)
muy bien, el promedio de 20,3 puntos indica que los resultados alcanzados
son buenos. En la Gerencia De Administracion Tributaria 1 trabajador (1%)
alcanza resultados deficientes, 1 (1%) regular y 4 (3%) bien, el promedio de
18 puntos indica que los resultados alcanzados son regulares. En la Gerencia
De Desarrollo Social 1 trabajador (1%) alca resultados de manera deficiente,
1 (1%) de manera regular, 9 (6%) de buena manera y 3 (2%) lo hacen muy
bien, el promedio de 21,6 puntos indica que el cumplimiento de sus funciones
es bueno. En la Gerencia De Desarrollo Econdmico local 3 trabajador (2%)
alcanzan resultados buenos y 1 (1%) muy bueno, el promedio de 20,8 puntos
indica que el cumplimiento de sus funciones es buena. En la Gerencia De
Asesoria Juridica 2 trabajadores (1%) logran resultados buenos, el promedio
de 20 puntos indica que el logro de resultados es bueno, si bien es cierto que
los promedios obtenidos lo ubican al logro de resultados en el nivel bueno, se
observa que existe dificultades en un sector de trabajadores, por lo que
partiendo de los resultados se procedi6é a disefiar el plan de desarrollo de

capacidades administrativas, legislativas y de gestion.
Tabla 06

Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Chota, segln cuestionario aplicado.

Desempefio laboral fi % Estadigrafos
Deficiente (20 - 40) 6 4,26 ~

Regular (41 - 60) 33 23,40 5 X ? 62,69 051
Bueno (61 - 80) 93 65,96 Veﬁaisz ;‘": 118,99
Muy bueno (81 - 100) 9 6,38 Coef.de Variacion = 0,17
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales
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Desempefio laboral
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100)
M Deficiente (20 - 40) Regular (41 - 60) B Bueno (61-80) W Muy bueno (81 -100)

Figura 04: Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.
Fuente: Tabla 06
Interpretacion:

La informacion obtenida mediante la encuesta del cuestionario, para medir el
nivel de desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, se tiene que 6 trabajadores (4,26%) se desempefian de manera
deficiente, 33 (23,40%) su desempefio laboral es de manera regular, de 93
(65,96%) su desempefio es bueno y de 9 (6,38%) el desempefio laboral es

muy bueno.

Evaluando los estadisticos descriptivos se tiene un promedio de 65,69 puntos
gue lo ubica al desempefio laboral en un rango bueno, sin embargo,
analizando los datos se determina que el promedio esta muy cercano al nivel

regular y que segun frecuencias, hay un 27,66% de trabajadores que no se
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desempefian a cabalidad, razén que conllevo a aplicar el plan de accion de

capacidades, administrativas, legislativas y financieras.

Por su parte analizando los estadigrafos se tiene que los resultados
proporcionalmente se distribuyen hacia los costados del promedio, por su
parte el coeficiente de variacion de 0,17 establece la homogeneidad de la

puntuacion obtenida de la encuesta.
3.2. Plan de desarrollo de capacidades

El plan de desarrollo de capacidades administrativas, legislativas y de

gestion, se presenta en los anexos
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3.3. Resultados del cuestionario aplicado para medir el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2017.

Tabla 07

Desenvolvimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Chota, segun cuestionario aplicado.

Gerencia Nivel fi % Estadigrafos
Deficiente (7 -14) 0 0
Planeamientoy  Regular (15 —21) 0 0 5 X =,29C,12_ s
presupuesto  Bueno (22 — 28) 2 1 esv.estand. = 1,
Varianza = 1,7
Muy Bueno (29 — 35) 3 2
Deficiente (7 -14) 0 0
Administracio Regular (15 — 21) 4 3 X =248
ministracion And. =
Bueno (22 — 28) 11 8 Desv. gstand. 3,54
Varianza = 12,6
Muy Bueno (29 — 35) 6 4
Deficiente (7 -14) 0 0
Infraestructura y Regular (15 — 21) 0 0 =279
desarrollo Desv.estand. = 2,31
territorial Bueno (22 - 28) 9 6 Varianza = 5,35
Muy Bueno (29 — 35) 6 4
Deficiente (7 -14) 0 0
Servicios publicos Regular (15 —21) 0 0 5 X =,22,1_ 23
y medio ambiente  Bueno (22 — 28) 50 35 esv.estand. = 2,
Varianza = 5,388
Muy Bueno (29 — 35) 23 16
Deficiente (7 -14) 0 0
Administracién ~ Regular (15 — 21) 0 0 5 X =,23,5_ -
tributaria Bueno (22 — 28) 6 4 esv.estan =
Varianza = 1,9
Muy Bueno (29 — 35) 0 0
Deficiente (7 -14) 0 0
Desarrollo social Regular (15 - 21) ! 1 X 2,26'8
wero(z-2) 107 e =R
Muy Bueno (29 — 35) 3 2
Deficiente (7 -14) 0 0
Desarrollo Regular (15 - 21) 1 1 X = ,25
econdmico local  Bueno (22 — 28) 3 2 Desv.estand. = 3
Varianza = 9
Muy Bueno (29 — 35) 1 1
Deficiente (7 -14) 0 0
A (2 Juridi Regular (15— 21) 0 0 X =255
sesoria Juridica Desv.estand.= 2,12
Bueno (22 - 28) 2 ! Varianza = 4,5
Muy Bueno (29 — 35) 0 0
Total 141 100
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Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales

Desenvolvimiento del trabajador
40
35
35
30

25

20

15-21
22-28
29 -35

Deficien

Regular
Bueno

Muy Bueno

Deficien
Bueno

Muy Bueno

Deficien
Bueno

Muy Bueno
Bueno
Bueno
Muy Bueno
Deficien
Bueno
Muy Bueno
Deficien
Bueno
Muy Bueno
Bueno
Muy Bueno

Planeamientoy ~ Administracion Infraestructura y Servicios Administracion Desarrollo Desarrollo Asesoria
presupuesto desarrollo publicos y tributaria social economico local Juridica
territorial medio ambiente

Figura 05: Desenvolvimiento de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.

Fuente: Tabla 07

Interpretacion:

La presentacion de la informacion estadistica del cuestionario,
correspondiente a la dimensién desenvolvimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, se tiene que en la Gerencia De
Planeamiento Y Presupuesto los 2 encuestados (1%) indican que su
desenvolvimiento es bueno y de 3 (2%) muy bueno, resultado que se confirma
con el promedio de 29,2 puntos. Por su parte los trabajadores de la Gerencia
De Administracion de los 21 encuestados: 4 (3%) se desenvuelven de manera
regular, 11 (8%) tienen un buen desenvolvimiento y 6 (4%) su
desenvolvimiento es muy bueno, siendo confirmado por el promedio de 24,8
puntos que corresponde al nivel bueno. En la Gerencia De Infraestructura Y

Desarrollo Territorial 9 (6%) se desenvuelven en un nivel bueno y 6 (4%) en
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muy bueno, el promedio de 27,9 indica que su desenvolvimiento es bueno. En
la Gerencia De Servicios Publicos Y Medio Ambiente se tiene que 50 (35%)
de trabajadores se desenvuelven de manera buena y 23 (16%) muy bien, el
promedio de 27,1 indica que el desenvolvimiento es bueno. En la Gerencia De
Administracion Tributaria 6 (4%) de trabajadores se desenvuelven de manera
buena, el promedio de 24,5 puntos indica que su desenvolvimiento es bueno.
En la gerencia de desarrollo social 1 trabajador (1%) se desenvuelve de
manera regular, 10 (7%) de buena manera y 3 (2%) lo hacen muy bien, el
promedio de 26,8 indica que su desenvolvimiento es bueno. En la Gerencia
De Desarrollo Econémico Local 1 trabajador (1%) su desenvolvimiento es
regular, de 3 (2%) es bueno y de 1 (1%) en muy bueno, el promedio de 25
puntos indica que se desenvuelven de manera buena. En la Gerencia De
Asesoria Juridica 2 trabajadores (1%) su desenvolvimiento es bueno,
confirmado por el promedio de 25,5 puntos. Los resultados demuestran que la
aplicacion del plan de desarrollo de capacidades administrativas, legislativas y
de gestion mejoro el desenvolvimiento de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota.
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Tabla 08

Cumplimiento de funciones de los trabajadores

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.

de la Municipalidad

Gerencia Nivel fi % Estadigrafos
Deficiente (7 -14) 0 0
Planeamientoy  Regular (15 —21) 0 0 5 X =,2651,2_ S <o
presupuesto  Bueno (22 — 28) 4 3 esv. estand. = 2,
Varianza = 6,7
Muy Bueno (29 — 35) 1 1
Deficiente (7 -14) 0 0
Administracis Regular (15 — 21) 0 0 X =29
ministracion And. =
Bueno (22 — 28) 3 6 Desv. 'estand. 2,31
Varianza = 5,35
Muy Bueno (29 — 35) 13 9
Deficiente (7 -14) 0 0
Infraestructuray “Reqular (15 — 21) 0 0 X=275
desarrollo Desv. estand.= 3,16
territorial Bueno (22 - 28) 9 6 Varianza = 9,98
Muy Bueno (29 — 35) 6 4
Deficiente (7 -14) 0 0
Servicios publicos Regular (15 —21) 0 0 5 X ?2;3’_ Je1
y medio ambiente  Bueno (22 — 28) 51 36 esv. estan 4= 4
Varianza = 6,31
Muy Bueno (29 — 35) 22 16
Deficiente (7 -14) 0 0
Administraciéon ~ Regular (15 —21) 0 0 5 X ?2651,7 .
tributaria _ esv.estand.= 1,
Bueno (22 - 28) > 4 Varianza = 1,87
Muy Bueno (29 — 35) 1 1
Deficiente (7 -14) 0 0
Desarrollo social Regular (15 — 21) ! 1 X =,27‘9
Bueno (22 — 28) 3 6 Desv. .estand. = 3,35
Varianza = 11,2
Muy Bueno (29 — 35) 5 4
Deficiente (7 -14) 0 0
Desarrollo Regular (15 — 21) 0 0 X =272
econémico local  Bueno (22 - 28) 3 2 Desv.estand. = 4,21
Varianza = 17,7
Muy Bueno (29 — 35) 2 1
Deficiente (7 -14) 0 0
Asesoria Juridica Regular (15 - 21) 0 0 X =275
fa Juridi And. =
Bueno (22 — 28) 1 1 Desv. e.stand._ 0,71
Varianza = 0,5
Muy Bueno (29 — 35) 1 1
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales
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Cumplimiento de funciones

Figura 06: Cumplimiento de funciones de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, segln cuestionario

aplicado.
Fuente: Tabla 08
Interpretacién:

La presentacion de la informacién estadistica del cuestionario aplicado,
correspondiente a la dimensién cumplimiento de funciones de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chota, demuestran que en la Gerencia De
Planeamiento Y Presupuesto los 4 encuestados (3%) indican que el
cumplimiento de sus funciones es buenay de 1 (1%) es regular, resultado que
se confirma con el promedio de 25,2 puntos. En la Gerencia De
Administracion 8 trabajadores que hace el 6% cumplen sus funciones de
manera buena y 13 (9%) muy bueno, el promedio de 29 puntos indica que es

buena el cumplimiento de funciones. En la Gerencia De Infraestructura Y
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Desarrollo Territorial 9 trabajadores (6%) cumplen sus funciones de manera
buenay 6 (4%) muy bueno, el promedio de 27,5 puntos indica el cumplimiento
de funciones es buena. En la Gerencia De Servicios Publicos Y Medio
Ambiente se tiene que 51 (36%) de trabajadores cumplen sus funciones de
manera buena y 22 (16%) muy bien, el promedio de 27,3 puntos indica que el
cumplimiento de sus funciones es buena. En la Gerencia De Administracién
tributaria 5 trabajadores (4%) cumple sus funciones de manera buena y 1
(1%) muy buena, el promedio de 25,7 puntos indica que cumplen sus
funciones de manera buena. En la Gerencia De Desarrollo Social 1 trabajador
(1%) cumple sus funciones de manera regular, 8 (6%) de buena maneray 5
(4%) lo hacen muy bien, el promedio de 27,9 indica que el cumplimiento de
sus funciones es bueno. En la Gerencia De Desarrollo Econémico Local 3
trabajador (2%) desarrollan sus funciones de manera buena y de 2 (1%) muy
bueno, el promedio de 27,2 puntos indica que el cumplimiento de sus
funciones es buena. En la Gerencia De Asesoria Juridica 1 trabajadores (1%)
cumple sus funciones bien y 1 (1%) muy bien, el promedio de 27,5 puntos
indica que el cumplimiento de sus funcione es buena, si bien es cierto que los
promedios lo ubican en el nivel bueno. La informacion obtenida indica que
gracias a la aplicacion del plan de desarrollo de capacidades administrativas,
legislativas y de gestion, mejoré6 el cumplimiento de funciones de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.

Tabla 09

Logro de resultados de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Chota, segln cuestionario aplicado.

Gerencia Nivel fi % Estadigrafos

Deficiente (6 — 12)
Planeamientoy Regular (13 —18)

X =242
Desv.estand.= 1,79
Varianza = 3,2

Muy Bueno (25 — 30)

Deficiente (6 — 12)
Administracién  Regular (13 — 18)
Bueno (19 — 24) 13

X =242
Desv.estand.= 2,56
Varianza = 6,56

0
0
presupuesto Bueno (19 — 24) 3
2
0
0

O[O, |N|O|O
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Muy Bueno (25 — 30) 8 6
Deficiente (6 — 12) 0 0
Infraestructuray  “Regular (13 — 18) 1 1 X =235
desarrollo Desv.estand.= 2,23
territorial Bueno (19 — 24) 11 8 Varianza = 4,98
Muy Bueno (25 — 30) 3 2
Deficiente (6 — 12) 0 0
Servicios publicos Regular (13 —18) 2 1 , X =,22'8_ 243
y medio ambiente  Bueno (19 — 24) 42 30 esv. estan =2,
Varianza = 5,93
Muy Bueno (25 — 30) 29 21
Deficiente (6 — 12) 0 0
Administraciéon ~ Regular (13 —18) 0 0 5 X ?22,3 st
tributaria _ esv.estand.= 1,
Bueno (19 - 24) 6 4 Varianza = 2,27
Muy Bueno (25 — 30) 0 0
Deficiente (6 — 12) 0 0
b ' ol Regular (13 — 18) 1 1 X =239
esarrollo socia ] —
Bueno (19 — 24) 8 6 Desv. 'estand_. 3,02
Varianza = 9,15
Muy Bueno (25 — 30) 5 4
Deficiente (6 — 12) 0 0
Desarrollo Regular (13 - 18) 0 0 X =, 24,6
econémico local  Bueno (19 — 24) 3 2 Desv. estand. = 3,29
Varianza = 10,8
Muy Bueno (25 — 30) 2 1
Deficiente (6 — 12) 0 0
Asesoria Juridica Regular (13 - 18) 0 0 X - 22
Bueno (19 — 24) 2 1 Desv. e;tand.: 1,41
Varianza = 2
Muy Bueno (25 — 30) 0 0
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales
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Figura 07: Logro de resultados de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, segun cuestionario aplicado.
Fuente: Tabla 09

Interpretacion:

La presentacion de la informacion estadistica del cuestionario,
correspondiente a la dimension logro de resultados de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, demuestran que en la Gerencia De
Planeamiento Y Presupuesto los 3 encuestados (2%) indican que el logro de
resultados es bueno y de 2 (1%) es muy bueno, resultado que se confirma
con el promedio de 24,2 puntos. En la Gerencia De Administracion 13
trabajadores que hace el 9% indican que el logro de resultados es bueno y de
8 (6%) muy bueno, el promedio de 24,2 puntos indica que los resultados
alcanzados son buenos. En la Gerencia De Infraestructura Y Desarrollo
Territorial 1 trabajador (1%) alcanza resultados de manera regular, 11 (8%)
bueno y 3 (2%) muy bueno, el promedio de 23,5 puntos indica que el logro de
resultados son buenos. En la Gerencia De Servicios Publicos Y Medio

Ambiente se tiene que 2 (1%) de trabajadores alcanzan resultados regulares,
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42 (30%) lo hacen bien y 29 (21%) muy bien, el promedio de 23,8 puntos
indica que los resultados alcanzados son buenos. En la Gerencia De
Administracion Tributaria 6 trabajadores (4%) alcanza resultados buenos, el
promedio de 23,3 puntos indica que los resultados alcanzados son regulares.
En la Gerencia De Desarrollo Social 1 trabajador (1%) alcanza resultados
regulares, 8 (6%) de buena manera y 5 (4%) lo hacen muy bien, el promedio
de 23,9 puntos indica que el logro de resultados es bueno. En la Gerencia De
Desarrollo Econémico Local 3 trabajador (2%) alcanzan resultados buenos y 2
(1%) muy bueno, el promedio de 24,6 puntos indica que el cumplimiento de
sus funciones es buena. En la Gerencia De Asesoria Juridica 2 trabajadores
(1%) logran resultados buenos, el promedio de 22 puntos indica que el
cumplimiento de sus funcione es buena. La informacion estadistica obtenida
demuestra que se mejoro el logro de resultados de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, gracias a la aplicacion del plan de
desarrollo de capacidades administrativas, legislativas y de gestion.

Tabla 10

Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Chota, segln cuestionario aplicado.

Desempefio laboral fi % Estadigrafos
Deficiente (20 - 40) 0 0,00 X =7799
Regular (41 - 60) 1 0,71 Desv.estand. = 6,07
Bueno (61 - 80) 95 67,38 Varianza = 36,84
Muy bueno (81 - 100) 45 31,91 | Coef.deVariacién = 0,08
Total 141 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores municipales
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Desempefio laboral
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Figura 08: Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, segun cuestionario.
Fuente: Tabla 10
Interpretacion:

La informacion obtenida mediante la encuesta del cuestionario, para medir el
nivel de desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, se tiene que 1 trabajadores (0,71%) se desempefian de manera
regular, de 95 (67,38%) su desempefio es bueno y de 45 (31,91%) el

desempeiio laboral es muy bueno.

Evaluando los estadisticos descriptivos se tiene un promedio de 77,99 puntos
gue lo ubica al desempefio laboral en un rango bueno, sin embargo,
analizando los datos se determina que el promedio esta muy cercano al nivel
muy bueno, razon que conlleva a determinar que la aplicacion el plan de
accion de capacidades, administrativas, legislativas mejor6 el nivel de

desemperio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota.

Por su parte analizando los estadigrafos se tiene que los resultados
proporcionalmente se distribuyen hacia los costados del promedio, por su

parte el coeficiente de variacion de 0,08 indica que existe mayor
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homogeneidad de los datos obtenidos de la encuesta con relacion al

cuestionario.
3.3. Contrastacion de hipétesis

Para establecer la incidencia del plan de desarrollo de capacidades en el
desempeio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Provincial de Chota, 2017; la informacién obtenida del cuestionario
aplicado, se analizaron utlizando la T de Studen, para muestras

relacionadas, los datos se muestran en la tabla siguiente.
Tabla 11

Incidencia del plan de desarrollo de capacidades en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Provincial
de Chota, 2017.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

95% Intervalo de

Dimensiones / Error . Sig.
: B confianza para la tt tc gl .
variable o tip. de diferencia (bilateral)
Desviacién la
Media tip. media Inferior Superior

Desenvolvimiento
del trabajador 4,745 3,097 ,261 4,229 5,260 1,645 18,192 140 ,000
Cumplimiento de ;40 3,055 257 3740 4757 1645 16,514 140 ,000
funciones
Logro de 3,305 2,547 214 2,881 3729 1645 15411 140 ,000
resultados
gﬁz‘fgl‘pe”o 12,298 6,795 572 11,167 13,429 1,645 21,492 140 ,000

Que sea tabla abierta
Interpretacién:

La informacion estadistica presentada en la tabal 11 indica que teniendo
en cuenta os promedios por dimensién y variable segun resultados del
cuestionario se tiene una diferencia de promedios de 4,745 puntos en la
dimension desenvolvimiento del trabajador, 4,248 en la dimension

cumplimiento de funciones, 3,305 en logro de resultados y a nivel de
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variable 12,298 puntos resultados que demuestran que existe incidencia

del plan de desarrollo de capacidades en el desempeiio laboral.

Asi mismo se deduce que para un error de 5% (0,05) se tiene una t
tabular de 1,645 para 140 grados de libertad y una t calculada de 18,192
en la dimension desenvolvimiento del trabajador, 16,514 en la dimension
cumplimiento de funciones, 15,411 en la dimensién logro de resultados y
21,492 en la variable desempefio laboral, siendo la significancia de 0,000
para todos los casos. Los resultados validad la H1 y rechazan la Ho, por tal
razon: Existe incidencia significativa del plan de desarrollo de
capacidades en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.
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IV. DISCUSION

Al hacer la evaluacion a los estadisticos descriptivos representados por el
promedio, se tiene 65,69 puntos que lo ubica al desempeiio laboral en el
limite del rango bueno, es decir que los datos segun el promedio esta muy
cercano al nivel regular y que segun frecuencias, hay un 27,66% de
trabajadores que no se desempefian a cabalidad, razén por la cual que se
llegd aplicar el plan de accién de capacidades, administrativas y legislativas,
siguiendo los planteamientos de Chiavenato (2007) quien indica:

La administracion de recursos humanos requiere de especializaciones
de acorde al area laboral, por lo tanto cada funcién y organizacion,
tienen peculiares maneras de administrar, ya que demanda de asumir
responsabilidades para organizar, integrar y ejecutar acciones de trabajo
en post de alcanzar los resultados esperados por la empresa u

organizacion que presta sus servicios. (p. 10)

AL hacer la evaluando de los estadisticos descriptivos del cuestionario se
tiene un promedio de 77,99 puntos que lo ubica al desempefio laboral en un
rango bueno, sin embargo, analizando los datos se determina que el
promedio estd muy cercano al nivel muy bueno, razdn que conlleva a
determinar que la aplicacion el plan de accibn de capacidades,
administrativas, legislativas mejoro6 el nivel de desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chota. Los resultados obtenidos refuerzan
los planteamientos tedricos del desarrollo cognitivo que segun Rafael (2009)

indica que:

El desarrollo de competencias y capacidades de la persona se va dando
desde que el ser humano es engendrado y que a lo largo de la vida va
pasando por una serie de etapas, donde en cada va adquiriendo
conocimientos, a partir de la interpretaciéon de su mundo segun la edad

en que se desarrolla. (p. 15)

Asi mismo se fortalece el desarrollo de la teoria del desarrollo cognitivo que

segun Baquero, (1999) explica que: “Para Vygotsky las habilidades
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intelectuales de una persona, se adquieren en la sociedad como producto de
la interaccion con el medio donde vive” (p. 75). En tal razon el desarrollo de
las capacidades personales de los individuos pasa por las funciones mentales
gue conlleva a razonar y pensar, las habilidades psicoldgicas que se expresan
en las conductas mostradas, las zonas de desarrollo que funciona como

espiral en el tiempo

La informacion estadistica presentada en la tabal 11 indica que teniendo en
cuenta os promedios por dimension y variable segun resultados del
cuestionario se tiene una diferencia de promedios de 4,745 puntos en la
dimension desenvolvimiento del trabajador, 4,248 en la dimension
cumplimiento de funciones, 3,305 en logro de resultados y a nivel de variable
12,298 puntos resultados que demuestran que existe incidencia del plan de
desarrollo de capacidades en el desemperio laboral.

La informacion detallada consolida los planteamiento de la teoria
motivacional, que segun Maslow (1943) citado por Mayuri (2015) resalta que:
“La jerarquia de las necesidades como influencia del comportamiento humano
y que estan representadas por las fisiologicas, de seguridad, de pertinencia,
de estimacién y de autorrealizaciéon” (p. 28). Por lo tanto fue una necesidad de
los trabajadores modernos fortalecer el desarrollo de su capacidades
laborales, que van motivadas conocer nuevos campos del area de la
administracién y como se tienen que encaminar la gestion publica, por lo que
el desarrollo del plan de capacidades contribuyo al logro y satisfaccion de la
necesidad de realizacion personal, que es la que tiene que ver con el

desarrollo profesional.

Asi mismo se deduce que para un error de 5% (0,05) se tiene una t tabular de
1,645 para 140 grados de libertad y una t calculada de 18,192 en la dimension
desenvolvimiento del trabajador, 16,514 en la dimensién cumplimiento de
funciones, 15,411 en la dimensién logro de resultados y 21,492 en la variable
desempernio laboral, siendo la significancia de 0,000 para todos los casos. Los
resultados validad la Hi y rechazan la Ho, por tal razén, los resultados

confiman el estudio hecho por Palmar y Valero (2016), quienes concluyen que
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los gerentes del municipio de Mara desarrollan las competencias basicas,
conductuales y funcionales, asi mismo se identific6 que poseen habilidades
para innovar, poseen liderazgo para el cumplimiento de sus funciones,
destacando que los gerentes tienen bien definido los programas de
mejoramiento profesional y estadn motivados para el desarrollo de sus
habilidades y capacidades gerenciales, en tal sentido existe una relacion
positiva entre las competencias y desempefios de los gerentes de la
municipalidad de Mara.
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V. CONCLUSIONES

5.1.Los resultados del cuestionario se determina que existe incidencia
significativa del plan de desarrollo de capacidades en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Provincial de
Chota, 2017.

5.2.El nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017 segun el cuestionario, indica que
se manifiesta entre el limite del nivel regular y bueno al obtener un
promedio de 65,69 puntos, por lo que fue necesario la aplicacién del plan

de desarrollo de capacidades administrativas, legislativas y de gestion.

5.3.La aplicacion del plan de desarrollo de capacidades a los trabajadores
administrativos, Municipalidad Provincial de Chota, 2017 mejor0 su
desempeiio laboral, al obtener una diferencia de promedios entre el
cuestionario de 4,745 puntos en la dimension desenvolvimiento del
trabajador, 4,248 en la dimension cumplimiento de funciones, 3,305 en

logro de resultados y a nivel de variable 12,298 puntos.

5.4.El analisis del cuestionario aplicado, segun prueba T de Student establece
una incidencia significativa del plan de desarrollo de capacidades en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Provincial de Chota, 2017 al obtener una t tabular (tt) de 1,645 y la t
calculada (tc) de 21,492. El resultado indica la tc > tt, por lo tanto se

acepta la Hy y se rechaza la Ho.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Al Alcalde de la Municipalidad Provincial de Chota emprender la
implementacion de planes de desarrollo de capacidades para cada una
de sus gerencias para emprender el mejoramiento del desempefio

laboral de los trabajadores administrativos.

A los Gerentes de las diversas areas de la Municipalidad Provincial de
Chota, implementar planes de capacitacion relacionadas al desempefio
laboral de los trabajadores a su cargo, para de esta manera brindar un

mejor servicio a los usuarios y poblacion beneficiaria.

Al Gerente Municipal quien es responsable de la gestion publica de las
diversas direcciones que operan en la provincia, implementar el
desarrollo de un plan de capacidades sobre administracion, legislacion y
gestion, para fortalecer el desenvolvimiento de los trabajadores,

cumplimiento de funciones y logro de resultados.

Al Gerente de Recursos Humanos, quien es responsable del personal,
debe solicitar de manera trimestral y/o semestral un plan de
capacitaciones para lograr un buen desarrollo en el cumplimiento de sus
funciones y obtener resultados positivos en el desempefio laboral de

cada trabajador de esta comuna edil.
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VIl. PROPUESTA

PLAN DE DESARROLLO DE CAPACIDADES PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA

1. DIAGNOSTICO

Partiendo del contexto del desempefo laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, las constantes quejas del publico usuario
sobre la deficiencia en el servicio ofrecido, surgi6 la necesidad de enrumbar el
desarrollo de un plan de fortalecimiento de capacidades, pero para hacerlo
realidad se partié de la aplicacion de un cuestionario, la cual determino como
resultados que existe un 27,66% de trabajadores que desconocen el
desempeiio de sus funciones y un 65% que manifiestan que lo hacen
eficiente, sin embargo el promedio obtenido esta al limite del nivel regular el
cual implica que ser tomados en cuenta para participar en el desarrollo del

plan y beneficiar con la tematica desarrollada.

Por otra parte la informacion obtenida mediante el cuestionario, se pudo medir
el nivel de desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, demuestra que 6 trabajadores (4,26%) se desempefian de manera
deficiente, 33 (23,40%) su desempefio laboral es de manera regular, de 93
(65,96%) su desempefio es bueno y de 9 (6,38%) el desempefio laboral es
muy bueno, el cual determina que hay un gran porcentaje de trabajadores que
nos estan cumpliendo con sus funciones a cabalidad, por tal razon se
procedio aplicar el plan de accion de capacidades, administrativas, legislativas

y financieras.
2. DESCRIPCION DEL PLAN

La planificacion del plan de desarrollo de capacidades administrativas,
legislativas y de gestidén, partié del analisis de los resultados previamente
obtenidos, optando por el desarrollo de 06 talleres, 02 por cada dimensién, los
talleres se desarrollaron entre los meses de mayo junio durante 6 semanas,

con el propdésito fortalecer las capacidades de desempefios laboral a nivel de
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desenvolvimiento, cumplimiento de funciones y logro de resultados, para
verificar el desarrollo de las capacidades, al término de cada taller de utilizo
una lista de cotejo y una ficha de comprensién de la teméatica desarrollada, a

nivel administrativo, legislativo y de gestion.

Para emprender el desarrollo del plan de fortalecimiento de capacidades, se
solicité la autorizacion del Alcalde y Gerencia de la Municipalidad, la cual
conté con el visto bueno correspondiente, al observar que el plan no solo
beneficia a los trabajadores implicados en la muestra, sino que os resultados
otorgarian un buena imagen institucional a entidad edilicia. Asi mismo cabe
resaltar que el desarrollo del plan de realiz6 una vez a la semana,
especificamente los dias miércoles, en el horario de 4 a 5.30 de la tarde,

disponiendo de un espacio de 90 minutos para el desarrollo de cada taller.
JUSTIFICACION

El plan de desarrollo de capacidades para mejorar el desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota, se
justifica porque se evidencidO que un gran porcentaje de trabajadores, no
estaban dando cumplimiento a sus funciones administrativas, legislativas y de

gestion, la cual implico la atencién inmediata.

El desarrollo del plan sirvié para que se fortalezca el desenvolvimiento de los
trabajadores dentro de su puesto de trabajo, cumplir con sus funciones dentro
del cargo que desempefia y trabajar en post de logro de los resultados que
espera la municipalidad, para gestionar y adquirir los presupuestos que

demanda las necesidades de la poblacion en su conjunto.
OBJETIVOS
4.1.0bjetivo general

Fortalecer el desarrollo de capacidades para mejorar el desempefio
laboral de trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Chota.
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4.2.0bjetivos especificos

Desarrollar 06 talleres utilizando la planificacion estratégica, la legislacion
laboral y politicas de gestion para desarrollar el desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.

Promover la practica administrativa, legislativa y de gestion en el

desempeiio laboral de trabajadores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Chota.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Ne° ACTIVIDADES FECHAS

01 |La administracion de recursos | 1 de mayo del 2017
humanos

02 | Procedimientos administrativos | 24 de mayo del 2017
municipales

03 | Conocimiento del puesto de trabajo

24 de mayo del 2017

04 | Normas de la administracion

municipal

31 de mayo del 2017

05 | Gestion de recursos econdmicos Yy

humanos

7 de junio del 2017

06 | Gestion, competitividad y calidad

14 de junio del 2017

METODOLOGIA

El plan de desarrollo de capacidades para mejorar el desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota, se llevd
a cabo mediante talleres en funcion a temas

administracién, normatividad gestién publica, aspectos relevantes para el

desempenio de funciones.

La metodologia utilizada en el desarrollo del taller implico la discusion
controversial, la mesa redonda y el trabajo en equipo para analizar la
normatividad vigentes, los roles que demanda asumir cada trabajador y la

participacion activa en cada uno de los episodios del desarrollo de los talleres.
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7. MATERIALES

Los medios y materiales utilizados en el plan de desarrollo de capacidades
para mejorar el desempeiio laboral de trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chota, fueron: proyector, laptop, papelotes,

pizarra, plumones, material impreso, etc.
8. BIBLIOGRAFIA

Municipalidad provincial de Huamachuco (2015). Plan de capacitacion y
desarrollo de recursos humanos de la municipalidad provincial de Santiago
de
Chuco.storage.servir.gob.pe/pdp/archivos/pdpconsolidado/local/2013_GLLIB
5.pdf
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TALLER 01
TEMA
LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
FUNDAMENTACION

El desarrollo del taller se torna importante, puesto que una de las razones es
fortalecer las capacidades administrativas de los trabajadores, eso implica
gue el conocimiento de la administracién de los recursos humanos en el
ambito de la Municipalidad Provincial de Chota se torna importante a raiz del
desarrollo de capacidades para emprender el mejoramiento del desempeiio

de los trabajadores, post de brindar un mejor servicio a la comunidad.
BENEFICIO

Radica en que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota,
fortalezcan sus capacidades administrativas para brindar una mejor atencion

al pablico usuario.

MATERIALES

Manual de gestion de recursos humanos

Proyector multimedia

Computadora

Papelotes

Plumones

DESARROLLO
5.1.Presentacion

La investigadora hace su presentacion, indicando los propdésitos del

desarrollo del taller, e inicia la aplicacion de prueba de entrada.

La investigadora inicia el taller presentando sus diapositivas relacionadas
con los propésitos de la capacitacion y el desempefio de funciones,

presenta los objetivos y el marco normativo, el diagnostico de
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necesidades, el reto de afrontar a los problemas, el valor del recurso

humano y la evaluacion correspondiente. Luego pregunta:
- ¢ Cuadles son sus expectativas del contenido mostrado?

- ¢Por qué las instituciones publica y privadas estan interesado que sus

trabajadores sean administradores de su tiempo?

- Por qué es importante conocer la normatividad dentro de

administracion puablica?
5.2.Proceso

La investigadora procede a presentar las siguientes imagenes:

O
Co
R
\BP"

| &

v T~ e ntOs

,/ . —

La investigadora, e induce a los participantes a comentar alguna ley o
reglamento que conocen dentro del marco administrativo de la funcion

publica.

La investigadora forma equipos de trabajo, reparte a cada equipo un
capitulo de la Ley Organica de Municipalidades y solicita que organicen
en papelotes las funciones que les toca desempefiar en funcion a su

puesto de trabajo.

Se solicita que un representante de cada equipo de trabajo sustentes las

situaciones y episodios encontrados en la norma establecida.
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5.3.Salida

Cada integrante de los equipos participantes presenta su papelote con la
informacion solicitada y sustentan las funciones que deben asumir dentro
de su puesto de trabajo, darle la cuota de calidad a la atencién puablica y
propiciar el buen clima dentro de la institucion y en el trabajo que

desempena.
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TALLER 02
TEMA
Procedimientos Administrativos Municipales
FUNDAMENTACION

El desarrollo del taller tiene como finalidad otorgar el conocimiento a los
trabajadores de la municipalidad, sobre los diversos procesos administrativos
gue se debe seguir en los diversos tramites documentarios para orientarlo a
los usuarios y mecanizar el tiempo en la atencion diaria, dinamizando la

funcion y la gestion puablica.
BENEFICIO
Lo trabajadores de la municipalidad se benefician con el desarrollo del taller, a

fortalecer sus capacidades administrativas y desenvolverse mejor en el

ejercicio de sus funciones y verse favorecido con el logro de los resultados.

MATERIALES

- Manual de procedimientos administrativos
- Proyector multimedia

- Computadora

- Papelotes

- Plumones
DESARROLLO
5.1.Presentacion

La investigadora haciendo la presentacion correspondiente presente el

siguiente diagrama de flujo:
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ADMINISTRADO

TRAMITE
DOCUMENTARIO |

COMERCIALIACION Y
| —LICENCIAS

SUB GERENCIA DE

JEFATURA DE DEFENSA CIVIL

DESCRIPCION PLAZO

OBSERVACIONES

RECEPCIONA
REGISTRA Y
TRAMITA EXPEDIEENTE
SUBGERENTE TOMA
CONOCIMENTO Y
DERNVA AL
PERSONAL TECNICO
DE LA SUB
GERENCIA DE
COMERCIALIZACION
Y LICENCIAS , SUB
GERENCIA VERFICA
Y AUTORIZA

PLAZO DE 15|
Dias
HABILES

SE VERIFICA LA
COMPATIBILIDAD DE USO /|
LA ZONIFICACION PARA LA
EMISION DE LA LICENCIA DE
FUNCIONAMENTO
MUNICIPAL.

LA INSPECCION DE|
SEGURIDAD DE DEFENSA|
CVIL, SE REALIZA COMO|
PARTE DE LA EVALUACION|
DE SOLICTUD DE LICENCIA|
DE FUNCIONAMIENTO.

| FINALIDAD

BASE LEGAL

OTORGAR LICENCIA DE FUNCIONAMENTO PARA
ACTIVIDAES COMPATIBLES O A FINES CONFORME

A LA NORMATIVA VIGENTE

REQUISITOS / PAGOS

FRECUENCIA

LEY MARCO DE LICENCIA DE FUNCIONAMENTO LEY N° 28976,
ORDENANZA N' 043-MDSA, ORDENANZA N' 0956-MDSA,

ORDENANZA N° 099-MDSA

SEGUN EL TUPA-TEXTO UNICO DE
PROCEDIMENTOS
ADMINISTRATIVOS

¢,Cual es la finalidad del diagrama?

¢, Qué procesos induce a seguir a los trabajadores?

La investigadora consolida las respuestas de los participantes

5.2.Proceso

La investigadora pide que se reunan en equipos de trabajo, segun area a
la que pertenece, hace llegar el manual de procedimientos administrativos

y solicita que a partir de la informacion, elaboren un flujo grama para su

area correspondiente.

La investigadora alcanza los papelotes a cada equipo y monitorea el
trabajo, dando las orientaciones correspondientes a cada equipo para

consolidar los procesos administrativos que se siguen en su area de

trabajo.

5.3.Salida

Un representante de cada equipo presenta sus flujogramas y lo sustentan,

propiciando en el plenario, el didlogo y el debate.

La investigadora establece acuerdos y sugiere que los flujo gramas sean

puestos en lugares vistoso para que los usuarios tengan conocimiento de

los procesos que siguen sus tramites correspondiente.
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TALLER 03
TEMA
Conocimiento Del Puesto De Trabajo
FUNDAMENTACION

La fundamentacion del desarrollo del taller tiene por objetivo inducir a los
participantes, trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, conocer a
cabalidad la funcion que demanda su puesto de trabajo, para emprender un
desempefio eficiente, con el fin de otorgar a los usuarios una atencion de

calidad.
BENEFICIO

Los participantes del taller, se benefician con el conocimiento que adquieren
en el desarrollo de sus capacidades comunicativas, afectivas y habilidades

administrativas, las cuales conlleva a desempefarse de manera optima.

MATERIALES

- Manual de procedimientos administrativos
- Proyector multimedia

- Computadora

- Papelotes

- Plumones
DESARROLLO
5.1.Presentacion

La investigadora inicia el taller, con su respectiva presentacion, haciendo
eco del tema que se abordara y haciendo uso de proyecto presenta el
video 5 preguntas dificles en wuna entrevista de trabajo de

https://www.youtube.com/watch?v=ETI1HI5Rgoo durante 10 minutos.

La investigadora induce a responder las siguientes interrogantes:
¢, Qué haria Ud. al estar al frente de esa entrevista?

¢, Contestaria con precision a las preguntas planteadas?
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¢Ha pasado por una evaluacion y entrevista para acceder al puesto de

trabajo que desempefia?
5.2.Proceso

La investigadora solicita a los participantes a reunirse en equipos de

trabajo.

La investigadora solita el apoyo de algunos participantes para repartir los
papelotes y plumones y solicita que describan sus deberes y derechos
gue tienen con el trabajo y frente al trabajo y cuales son los valores que

estan asumiendo y cuales serian sus compromisos.
5.3.Salida

La investigadora solita a un participante de cada equipo socializar sus
conclusiones, abriendo el dialogo y el debate.

Finalmente establecen acuerdos asumiendo la elaboracién de normas de

compromiso en cada area de trabajo.
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TALLER 04
TEMA
Normas De La Administracion Municipal
FUNDAMENTACION

El presente taller se desarrollard con la finalidad de proporcionar a los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, participantes en la
experimentacion los beneficios que trae la normas legales vigentes, frente al
cumplimiento de sus funciones, como trabajadores, para alcanzar los
resultados esperados y obtener recursos presupuestales, dentro de los

tiempos y plazos establecidos.
BENEFICIO

Con el desarrollo del taller, los beneficiados seran los 141 trabajadores
participantes en el taller, quienes fortaleceran sus competencias Yy
capacidades administrativas en el desarrollo de sus funciones, siguiendo los

lineamientos que demanda la Ley organiza de municipalidades.

MATERIALES

- Constitucion Politica del Peru

- Resolucion Suprema N° 013-75-PM/INAP que aprueba el Manual
Normativo de Clasificacion de Cargos.

- Ley de Bases de la Carrera Administrativa. DL. 276

- Reglamento de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa. DS. 005-90-
PCM

- Resolucion Jefatural N° 095-95-INAP/DNR, que aprueba la Directiva N°
001-95-INAP/DNR: Normas para la Formulacion del Manual de
Organizacion y Funciones.

- Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado

- Ley Organica de Municipalidades, 27972

- Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica

- Decreto Supremo N° 072-2003-PCM, Reglamento de la Ley de
Transparencia y Acceso a la Informaciéon Publica

- Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General
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- Decreto Supremo 043-2004-PCM. Aprueban Lineamientos para la
elaboracion y aprobacion del Cuadro para Asignacion de Personal — CAP
de las Entidades de la Administracién Publica

- Ley Marco del Empleo Publico, Ley N° 28175

- Decreto Supremo 043-2006-PCM. Aprueban Lineamientos para la
elaboracion y aprobacién del Reglamento de Organizacion y Funciones —
ROF de las Entidades de la Administracion Pablica

- D.L. N° 1057 Regula el Régimen Especial de Contratacion Administrativa
de Servicios.

- Ley de Presupuesto

- Proyector multimedia

- Computadora

- Papelotes

- Plumones
DESARROLLO
5.1.Presentacion

Con la presentacién correspondiente, la investigadora se dirige a los
trabajares y trabajadoras participantes en el taller y les induce a
responder: Conocen la ley de presupuesto, han leido la ley marco del
empelado publico, conocen la ley de procedimientos administrativos,
¢, Qué riegos y beneficios traen la aplicacion de cada una estas Leyes

para el cumplimiento e incumplimiento de nuestra funciones?

A partir de las respuestas, la investigadora hace algunas precisiones y
resalta la importancia de conocer y aplicar las de leyes descritas y otras

gue se desarrollara en el taller.

5.2.Proceso

La investigadora, organiza a los participantes por areas de trabajo y
reparte a cada equipo una norma legal, para leerlo y analizarlo, por el

espacio de 10 minutos.

La investigadora con ayuda de los participantes reparte los papelotes y

plumones a los equipo de trabajo, solicitandoles que segun la norma que
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tienen en su poder describan sus responsabilidades a cumplir dentro de
su é&rea de trabajo, sus derechos y compromisos frente a la gestion

aprendida.

La investigadora solicita a los equipo de trabajo, socializar sus

conclusiones y presentarlo al plenario.
5.3.Salida

La investigadora, invita un representante de cada equipo de trabajo para
compartir sus conclusiones y propiciar la discusion controversial con la

participacion de los asistentes.

Cada equipo de trabajo recibe las sugerencias y lo precisa en sus apuntes

para ponerlo en practica en cada una de sus oficinas.
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TALLER 05
1. TEMA
Gestion De Recursos Econémicos Y Humanos
2. FUNDAMENTACION

El desarrollo del taller denominado gestion de los recursos econémicos y
humanos, tiene como propdsito inducir a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, desarrollar sus habilidades administrativas para gestionar
los ingresos correspondiente dentro de sus area de trabajo, asi como cumplir
y hacer cumplir las funciones que demanda realizar a cada uno de los
trabajadores, con el fin de mejorar la gestion municipal, manejando los
ingresos y egresos de manera transparente e informando oportunamente a

entes superiores.
3. BENEFICIO

Con el desarrollo del taller de gestién de recursos econdémicos y humanos los
participantes tienen el beneficio de desarrollar sus capacidades financieras y
de desempefio en su desenvolvimiento, cumplimiento de sus funciones y
logro de resultados, que lo daran calidad a su desempefio laboral dentro de

su ambito de trabajo.

4. MATERIALES
- Marco legislativo, organizacional y administrativo municipal
- Proyector multimedia
- Computadora
- Papelotes

- Plumones
5. DESARROLLO
5.1.Presentacioén

La investigadora, previa presentaciéon hacia los participantes, induce a
responder el significado de la palabra gestion y en funcion de los

resultados presenta la siguiente diapositiva:
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Gestion de recursos
econdémicos y humanos

N

Recursos econdémicos

A partir de la presentacion, la investigadora pregunta a los participantes

gue acciones demanda desarrollar a cada uno de los trabajadores para

La investigadora hace algunas precisiones y resalta los propésitos vy

y
Recursos humanos

v v
—|- Elementos | | Actividades I—

Personal Procion de
fuerzade | 4
: trahain
e Capital
: Planeacién
) MaFerla
nrima de IOS
recursos
+,—'| humanos
Eneraia

Recursos Recursos Bienes de
fisicos financieros patrimonio
publico
Elemento de )
»|  consumo lp | Bienesde
uso publico
Elementos
1 . Bienes
|
devolutivos Ly fiscales
Bienes
> inmuebles Ly Elementos
del territorio
alcanzar las acciones propuestas.
objetivos de la administracion de los recursos humanos.
5.2.Proceso

La investigadora resalta el

rol de cada uno de los trabajadores

solicitdndolo que observen la siguiente diapositiva:
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~ Administracion de recursos humanos

Consiste en la planeacion, organizacién,
desarrollo, coordinacién y control de
técnicas capaces de promover el

desempenio eficiente del personal.
r ’
I 1
| 1 1

Mejorar  las  contribuciones Crear, mantener y Crear, mantener y Alcanzar eficiencia y
productivas del personal 3 la desarrollar un ‘ desarrollar condiciones eficacia con los
organizacion, de manera que contingentedeRHcon | | organizacionales de recursos disponibles.
ow respf)nsables ‘dssde. o habilidad y motivacion aplicacion, desarrollo y ——
:us::i:f SIS SO GEi para realizar los satisfaccion plena de RH

objetivos de la y alcance de objetivos

Organizacion. y individuales.

La investigadora hace algunas precisiones y solicita a los participantes
formar equipos de trabajo para analizar el marco legislativo,
organizacional y administrativo municipal, propuesto por la Contraloria
general de la Republica (2016) extraido

https://apps.contraloria.gob.pe/transferenciagestion/.../Organizacion%20M

unicipal.do... y solicita que cada equipo analice y presente en un
organizador grafico el marco legislativo, organizacional y admirativo de la

gestion financiera y de recursos humanos.

La investigadora, solicita que cada equipo de trabajo elija un
representante para socializar el procesamiento de la informacion en torno

al material impreso alcanzado.
5.3.Salida

La investigadora solicita a los equipos de trabajo que mediante la técnica
del museo socialicen sus conclusiones, para precisar con el aporte de
todos los participantes el rol financiero y de recursos humanos en cada

una de sus areas de trabajo.

La investigadora finaliza el taller precisando que la gestion de los recursos

humanos también demanda de otros elementos como:
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Otros elementos o sub

procesos de Recursos humanos
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TALLER 06
TEMA
Gestion, Competitividad Y Calidad
FUNDAMENTACION

El desarrollo del taller enmarcado en la gestion, competitividad y calidad de la
administracién municipal, tiene por objetivo emprender el rol de cada uno de
los participantes en su desempefio laboral a través de s desenvolvimiento,
cumplimiento de sus funciones y el logro de los resultados, aspectos calves
para tener una gestion de calidad.

BENEFICIO

Con el desarrollo del taller de gestion, competitividad y calidad de la
administracion municipal, beneficia a los participantes al fortalecer sus
capacidades administrativas, legislativas y de gestion, donde los trabajadores
desempeiien mejor su desenvolvimiento, funcién y logro de resultados, a

través de la practica eficaz en post de alcanzar sus metas.

MATERIALES

- Manual de gestidon de calidad municipal
- Proyector multimedia

- Computadora

- Papelotes

- Plumones
DESARROLLO
5.1.Presentacion

La investigadora, hace su presentacidon y precisa que es el ultimo taller y
gue esta relacionado con la Gestién, competitividad y calidad, para tener

una vision de lo que trata el trabajo presenta la siguiente diapositiva:
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Los tres pilares del municipio competitivo +

¥ Conectividad

Las ciudades que favorecen
la productividad de las empresas
han invertido ¥ se han fortalecido
en tres frentes:

Ciudades poco exitosas:
Débiles en los 3 frentes

Calidad - Compromiso
de vida ) civico

La investigadora hace algunas precisiones sobre Gestion, competitividad
y calidad, e invoca a los participantes a gormar equipos de trabajo.

5.2.Proceso

La investigadora precisa el rol que debe asumir cada equipo de
trabajo, e invita a reflexionar sobre los factores fundamentales de la

calidad de vida, presentando la siguiente diapositiva:

Economia

Leyenda: CV (calidad de vida)
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La investigadora solicita a los participantes que organicen en sus
papelotes informacion relacionada con la gestidén, competitividad y calidad

de vida.

La investigadora solicita a los participantes socializar sus papelotes, con

la exposicion de un representante de cada grupo.

5.3.Salida

La investigadora precisa las acciones que tienen que cumplir los
trabajadores en su puesto de trabajo, reforzando las acciones
emprendidas por los trabajadores a través de la presentacién de la

siguiente diapositiva:

Capi Gervicios
teCnolg iblicos
InfraesoruCtura
L
CALIDAD COMPROMISO
DE VIDA CIVICO
Desarrolio Servicios Capita Educacion
plicos i {udadana
Ampience ParticipaCion

Finalmente la investigadora, procede a aplicar la prueba de salida, para verificar y

establecer los resultados correspondientes.
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ANEXOS
ANEXO 01
RESOLUCION DE ALCALDIA N° 0023-2017/MPCH-GM.

VISTO:

El informe N ° 001-2017 SGRH, remitido por el Comité de Plan de
Desarrollo de Personal de la Municipalidad Provincial de Chota y;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo Il del Titulo Preliminar de la Ley N ° 27972- Ley Organica
de Municipalidades, establece que “Los gobiernos locales gozan de autonomia
politica, econdémica y administrativa en los asuntos de su competencia. La
autonomia que la Constitucion Politica del Perl establece para las
municipalidades radica en la facultad de ejercer actos juridicos, la autonomia
confiere a los gobiernos locales, poderes competencias, atribuciones y recursos
para la gestion y administracion de su respectiva circunscripcion, sin injerencia de
nadie.

Que de acuerdo con lo establecido en el literal a) del articulo 19 del
Decreto Legislativo N ° 1023, es funcion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil
—SERVIR, entre otras, planificar y formular las politicas nacionales del Sistema en
materia de desarrollo y capacitaciones.

Que, mediante Decreto Legislativo N ° 1025, se aprueba las normas de
capacitacion y rendimiento para el Sector Publico con la finalidad de regular la
capacitacion y evaluacion del personal al servicio del Estado, correspondiéndole a
SERVIR la funcion de planificar, desarrollar, asi como gestionar y evaluar las
politicas de capacitacion para el Sector Publico.

Que con informe N ° 017-2017 GAJ, de vistos aprueba el Plan de
desarrollo de capacitaciones para el personal de la Municipalidad Provincial de
Chota, el mismo que constara de 06 talleres, que tendra como finalidad mejorar el
desarrollo de capacidades y del desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.

De conformidad con las disposiciones legales que se indican y con la
facultades que otorga la Ley Organica de Municipalidades N ° 27972,

SE RESUELVE:
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ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, el Plan de desarrollo de
capacitaciones para el personal de la Municipalidad Provincial de Chota, que sera
llevado a cabo en 06 talleres cuyas fechas estan establecidas en el plan
capacidades de esta entidad edil.

ARTICULO SEGUNDO.- AUTORIZAR, al jefe de Recurso Humanos, el
otorgamiento de las licencias a los trabajadores de esta institucién edil con la
finalidad que asistan a cada uno de los 06 talleres programados.

ARTICULO TERCERO.- ENCARGUESE, al jefe de la Oficina de Secretaria
General y Archivos la distribucién de la presente Resolucion a las areas
respectivas.

REGISTRESE, COMUNIQUESE CUMPLASE Y ARCHIVESE.
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ANEXO N° 02

ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2017.

EDAD: ............. SEXO: ...... AREA: .........ccouuu.....
. RECOMENDACIONES

Distinguido trabajador (a), conociendo tu interés por seguir mejorando en el desarrollo
de tu trabajo, a continuacion te presentamos un conjunto de preguntas en relacién a tu
desempefio laboral, solicitamos responder con veracidad segun las acciones que
realizas, teniendo en cuenta una sola opcién de respuesta.

Il. ITEMS
[}
o
g g g5
P Q o [] g @ g
N° DIMENSIONES ITEM sl 21§ 2| 55
EP 3| 88 $| E3
g3 2|83 | 2%
=& O = ® w o
1 |Capacidades ¢Tiene conocimiento de los procedimientos administrativos
administrativas | gque se siguen dentro de la municipalidad?
2 ¢Utiliza los sistemas administrativos que forman parte de la
municipalidad?
3 ¢Hace uso del sistema de abastecimiento que maneja la
municipalidad?
4 ¢Utiliza la Ley Orgéanica de Municipalidades para el desarrollo
de tu trabajo?
5 ¢Participa de los diversos procesos que demanda la
formulacién de presupuesto participativo?
6 ¢Conoce los procesos de gestion emprendido por la
municipalidad?
7 ¢Su area de trabajo, realiza convenios con otras instituciones
publicas y privadas?
8 Capacidades ¢Considera que se cumples tus funciones como trabajador,
legislativas segln el sistema administrativo de la municipalidad?
9 ¢Asumes tus responsabilidades segun el marco legal de la
municipalidad?
10 ¢Considera que hay wun buen nivel de relaciones
interpersonales entre trabajadores de la municipalidad?
11 ¢Se tiene autonomia para tomar decisiones dentro del marco
normativo de la municipalidad?
12 ¢Te comunicas y compartes informaciébn con otros
trabajadores de la municipalidad y sus usuarios para alcanzar
los compromisos de gestion?
13 ¢Se pone en préctica las normas de convivencia expuestas al
interior de la municipalidad para cumplir con sus funciones?
14 ¢Se brinda una adecuada orientacion a los usuarios para
realizar sus tramites en la municipalidad?
15 | Capacidades ¢Existe planificacion, organizacion y ejecucion oportuna de las
de gestion actividades municipales y se desarrollan segin cronograma?
16 ¢Se cumple oportunamente con los procedimientos
administrativos en tu area de trabajo?
17 ¢Trabajas de manera organizada para cumplir con los
procesos de gestion en tu area de trabajo?
18 ¢Asumes compromisos dentro de la municipalidad para
alcanzar resultados?
19 ¢Participas activamente para alcanzar los objetivos que
demanda tu funcién laboral?
20 Consideras que todos los trabajadores de la municipalidad,
persiguen alcanzar los mismos resultados?
iGracias!
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PRUEBA PILOTO PARA DETERMINAR LA CONFIABILIDAD DE LA

ANEXO N° 03

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL A TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA

ITEMS
GERENCIA NO TOTAL
1 2 3 4 | s 6 7| 8 9 [ 10|11 |12]138]1a]15] 6] 17| 18]19]2

Planeamiento y presupuesto | 1 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2 68
2 5 | 3 4 | 2 5 1 3 5 2 4 1 1 1| a 2 5 4 | 3 5 1 63

o 3 3| 4| a] s 2 2 2 | a | a] s 3 | 4| 4 3 | 3 4 | s 4 | a | a 74

Admi ' sl a]ls|s|alza|2|2]]alals|a|lalz]alz]|]z2|al]allals 74

5 5 | 4 5 3 2 2 5 5 5 5 2 5 5 3 | a | s 5 3 5 3 86

6| s 5 | 4 | 4 4 | a 3 | 4 5 5 4 5 5 5 | 4 | 4 5 4 5 | 4 04

Infraestructuray desarrollo |15 T 5 [ 2 | 4 | 4 | 4 | 2 | 2| 4| 38| 3| 3| 4] 4] 2] 3| 3| w

territorial

8| 2 2 1 3 2 2 2 2 4 | 3 2 3 2 3 2 2 3 4 | a 3 59

9 | 4 3 4| 3 2 3 2 3| a | 2 2 3 3 3 2 3 2 4 | a 2 67

0| 4 3 3 4 | 2 3 2 3 | 4| s 3| a| a]| a|a]|a]|a]|lsz]|a 3 78

1| 4| 4] 3 3 3 3 1| 4| 3 3 3 5 [ 4 | 4 2 5 5 5 5 3 83

12| 3| 4] 3 4| 3| 4| a]| a]| a]s 3 3 3 3 | 3 3 4 | 3 3 3 79

13| 3 2 2 3 3 3 | 4 3 | 4| s 3 5 [ 4| 4] 3 3 4 | 3| 4| 4 82

1| 3 [ a| a] s 2 3 | 4| a] 3 1 4 3 | 4 1| 3 3 4 | 4 1 2 74

15| 4 3 4 | s 1 3 3 | 4 5 4 | 4 3 | 4| 4] 3 4 | s 5 5 3 91

Senicios pablicosymedio |16 | 3 | 4 | 4 | 4 | 3 3 2 | 4| a] s 2 3 2 3 | 3 4 | a4 | 4| a 3 82
ambiente 17| 5 | 4| 3 5 4 | a4 2 5 | 5 5 3 5 5 5 | 4| s 4 | 4| 4| 4| 102

18| 4 3 4| 4| 3 3 2 | a | a] s 3 [ 4| 4 3 | 3 3 4 | 4 3 3 86

19| 2 2 1 3 2 2 2 2 4 | 3 2 3 2 3 2 2 3 4 | 4 3 70

20| 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 58

21| s 5 | 3 5 2 5 | 4 5 | 5 5 2 5 5 5 5 | 5 5 5 5 5 | 112

2| 4 5 [ 4| s 4 | a4 2 3 | a | a] s 5 3 5 [ 4| a] s 4 | 4 5 | 103

23| 4| 4| 3 4 | 3| 4| 4 5 | a4 a| 3| a]|a]|a]|a]|a]|a]|lala 3 | 100

24| 4 3 3 4 | 2 2 | a | a| a] 2 2 | 4 3 3 3 4 | 4| 2 3 3 87

Administracion tributaria 25 3 3 5 5 2 2 2 5 5 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 92
% | 5 3 4 | 4 1| 4 5 5 | 5 4 | s 5 | 4 5 5 | 5 5 5 5 1|

Desarrollo social 27 4 4 3 4 3 4 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 2 107

28| 3 3 3 2 2 1| a | a| afa]| 2] a4 3 | 4 3 4 | a | 4| a 2 92

Desarrollo econémico local | 29 3 3 3 4 3 5 2 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 112
Asesorfa Juridica 0| 4| a| a]s 2 3 2 5 | 4| 3 4 | 4 3 3 2 4| 4| 4| 4 3 | 101
SUMA 112 [ 105 [1201 [ 112 [ 77 [ 89 [ 88 [ 119 [ 122 [ 105 [ 86 [ 124 [ 101 [ 100 [ 94 [ 112 [ 123 [ 114 [ 120 [ 80 | 2557
PROMEDIO 3733| 35 [3,367 3,733 (2,567 [2,967 [ 2,933 [3,967 [4,067 [ 35 [2,867[ 3,8 [3,367(3,633(3133(3,733( 41 [ 38 [ 4 [2967 852333
DESVIACION ESTADAR 0,907 [ 0,9 [0,999 [0,907 [0,935 [ 1,066 | 1,202 [ 0,928 [ 0,828 [ 1,167 [0,937 [ 1,064 [ 1,066 [0,999 [ 0,9 [ 0,98 [0,845 [0,847 [0,947 [0,964 | 15,9237
VARIANZA 0,823 [ 0,81 [0,999 [0,823 [0,875 [ 1,137 [ 1,444 [0,861 [ 0,685 [ 1,362 [ 0,878 [ 1,131 [ 1,137 [0,999 [ 0,809 [0,961 [0,714 [ 0,717 [ 0,897 [ 0,93 | 18,9908
253,564

Formula de cronbach

=[] [1-

Donde:

K . S?: Es la suma de varianzas de cada item

K: Es el nUmero de items o preguntas.

100

Ni=15]
S¢

Stz: Es la varianza total de filas (puntaje total de docentes)




) 18,9908
*= [20 - 1] [ 253, 564]
o= [19] [1—0,075]

[1,053][0,925]
x= 0,97

Teniendo en consideracion los planteamientos de George y Mallery (1995) los
parametros del coeficiente Alfa de Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel
de fiabilidad no aceptable, si el valor va entre 0,5 - 0,6 se considera como un
nivel pobre, si los pardmetros se ubican entre 0,6 -0,7 se trata de un nivel débil;
cuando oscila entre el parametro de 0,7 - 0,8 alcanza un nivel aceptables; si el
parametro alcanza el intervalo 0,8 — 0,9 se dice que se alcanza un nivel bueno
y si el valor obtenido es mayor a 0,9 se dice que el instrumento es excelente. a
partir de lo descrito se afirma que la encuesta para medir el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, alcanza el valor

Alfa de Cronbach de 0,97 correspondiéndole un nivel excelente.
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ANEXO N° 04
MATRIZ DE VALIDACION

Incidencia del plan de desarrollo de capacidades en el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial De Chota, 2017.

POCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
o
w pza 4 ° B . ) i
w 5 o) g RELACION RELACION | el acion RELACION
o & a 3 o ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL 'ENTRE
< b < iTEM b ® o | c | VARIABLEY | DIMENSION | 0o oo ITEMS Y OBSERVACIONES Y/O
o W O ° z R LA Y EL E [TEMS OPCION DE RECOMENDACIONES
< s o) 2 8| & S| £3| DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> o z ] t| Sofl &| &8
- £ 3| 88| 8| Eg
] S| B3 °| E5
el 8| S8 G| =8| si NO | si | NO | si | NO | si NO
¢Tiene conocimiento de los procedimientos administrativos que v v v v
g 5 se siguen dentro de la municipalidad?
.% ‘g _‘g ¢Utiliza los sistemas administrativos que forman parte de la v v v v
S ‘5 .8 | _municipalidad?
5| & _(.‘5 ¢Hace uso del sistema de abastecimiento que maneja la v v v v
g £ S| municipalidad?
Qo w ¢Utiliza la Ley Orgéanica de Municipalidades para el desarrollo de 4 4 4 4
S tu trabajo?
= £ _ ¢ Participa de los diversos procesos que demanda la formulacién 4 4 4 4
S 2 3 g de presupuesto participativo? ' .
< = .g @ | ¢Conoce los procesos de gestion emprendido por la 4 4 4 4
o 21 s _‘.§ municipalidad?
g 8 I £| ¢Su area de trabajo, realiza convenios con otras instituciones v v v 4
£ publicas y privadas?
2 ¢Considera que se cumples tus funciones como trabajador, 4 v v v
o K segun el sistema administrativo de la municipalidad?
[0) heguel
© = 'g ¢Asumes tus responsabilidades segin el marco legal de la 4 v v v
£ 9| ' | municipalidad?
2 §| 5| ¢Considera que hay un buen nivel de relaciones interpersonales 4 v v v
£ S| & < | entre trabajadores de la municipalidad?
Q. - 7 T
c2| & ¢Se tiene autonomia para tomar decisiones dentro del marco v v v v
3 normativo de la municipalidad?
% o A ¢ Te comunicas y compartes informacion con otros trabajadores v v v v
] de la municipalidad y sus usuarios para alcanzar los
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compromisos de gestion?

¢ Se pone en practica las normas de convivencia expuestas al
interior de la municipalidad para cumplir con sus funciones?

¢ Se brinda una adecuada orientacion a los usuarios para realizar
sus tramites en la municipalidad?

Logro de resultados

¢Existe planificacion, organizacion y ejecucion oportuna de las

[}
© § | actividades municipales y se desarrollan segin cronograma?
] ;Se cumple oportunamente con los  procedimientos
< 2 |_administrativos en tu area de trabajo?
2 9 | ¢Trabajas de manera organizada para cumplir con los procesos
Z a J . .
de gestion en tu area de trabajo?
¢Asumes compromisos dentro de la municipalidad para alcanzar
[} 2
& | resultados?
® | cParticipas activamente para alcanzar los objetivos que
@ % demanda tu funcién laboral?
© © | Consideras que todos los trabajadores de la municipalidad,
= q

persiguen alcanzar los mismos resultados?
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DATOS DEL EXPERTO:

NDATOS NDF I NS VAT IDANDOREFS

Nombres y Apellidos

\Ie\asq UPJ.; Casana ﬂd&\l& J esenia

DNI N°

H224oyzs

Nombre del instrumento

INTDEIA DeL PN Do DESARRIUO D (APAQIDADES gy 6L DeSEHPERD LAGRAL DS L0
TRAMSADOTE CIVRLES ADHDNISTRATIVE, WONTGPAUond PRoumvepa, De CHotp , Lolt

Direccién domiciliaria M anvel A y suilo M2 A T® T STopa Teléfono domicilio 044 -232819
Titulo Profesional/
L e Y i 4 Teléfono Celular | ¢ ¢ | &y (9 68
Especialidad JAnlropo 0561 —Abaaa -

Grado Académico ‘V\%j 15ler en Cignoas € conomicas

Mencion : LY 2

J esTion Plblica y Lesarrollo Local
FIRMA

M Lugar y Fecha:

7{03(”0‘ (2 de J’uho de| 20i3

NN

104




DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos DNI N°

QA\JL. ALRERTO AMAN A HAR 2RRS 138565 51

Nombre del instrumento |~NCEDENCA DR PLAN D& DeSARRILO DE CAAGDADE &N GL Dt St HRE N0 L AMAC O (S
TRATAZAOO® Ghurc ® ADMIVISWATGR , MONICPOALTDAD PROWCER D CMOTR, 20(3.

Direccion domiciliaria MOVACO N8 233%- VIicA DEL DVBGUTERy

Teléfono domicilio 263155
RS MoNSeeuwe N —2weps TRuscLLO

Titulo Profesional/

Especialidad . TVBENTEND TSt f Telafono Celular A HOFG {(

n
Grado Académico
DocToR

. “/ |
Mencién \/) \ / GeSTTon PUBLICA GOR&@ WARTLLDAD '

FIRMA - Lugar y Fecha:

TR 330, SoNX0 2043

0 .
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ANEXO N° 05
FICHA TECNICA
. Nombre

Encuesta para medir el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

. Autora:
Br. Alban Meléndez, Ingrid Milagros
. Objetivo

Medir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial de Chota, 2017.

. Normas

- El instrumento de recoleccion de datos, estd compuesto por 20 preguntas o
item, los cuales se agrupan en tres dimensiones: desenvolvimiento del
trabajador, cumplimiento de funciones y logro de resultados, la escala tiene
como valor: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2),

medianamente de acuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

- Los trabajadores administrativos desarrollaran la encuesta de manera
individual, marcando la respuesta que crean conveniente, teniendo en

cuenta las instrucciones correspondientes.

- La aplicacién de la encuesta, tiene un tiempo aproximado de 30 minutos,

utilizando como medios y materiales para marcar, lapiz o boligrafo.
. Usuarios (muestra)

Los trabajadores que participaron como muestra fueron 141 entre trabajadores

administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.
Unidad de anélisis

Trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.
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6. Modo de aplicacion

7. Estructura

La encuesta como instrumento de recoleccion de datos se estructuré en

funcién a tres dimensiones: desenvolvimiento del trabajador, cumplimiento

de funciones, y logro de resultados, estd compuesto por 20 items y su escala

de puntuacién es uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por cada item.

El desarrollo de la encuesta por parte de los trabajadores de Municipalidad

Provincial de Chota fue individual, cuyos datos consignados estan de acorde

a las recomendaciones de desarrollo. El tiempo asignado para la aplicacion

de la encuesta fue de 30 minutos, utilizando como medios y materiales lapiz

y boligrafo.

persiguen alcanzar los mismos resultados?

Yo 0 g 2| 2|56
ol d@ 2 2 | 8| 2gl 3| 28
< =2 < 7. c = ° Q c =
P~ w z o ITEM 7] _g g g o) y’ ] g
x = &) ET o 83 ] Eo
< | B z g3 S| gcs| =S| &g
> | 0 = eg & =8 &S| R3S
¢ Tiene conocimiento de los procedimientos administrativos que se
5 siguen dentro de la municipalidad?
o ﬁ _‘g GUtiliza los sistemas administrativos que forman parte de la
'g ‘5 .©,| municipalidad?
= 5 -% ¢Hace uso del sistema de abastecimiento que maneja la
ol G . .
-“é’ g L2 £ | municipalidad?
ST w ¢Utiliza la Ley Orgéanica de Municipalidades para el desarrollo de tu
=8 :
[S] trabajo?
<
> o — - —
5T ° ¢ Participa de los diversos procesos que demanda la formulacion de
3 g T |_presupuesto participativo?
o T2 ‘_cQF ¢Conoce los procesos de gestion emprendido por la municipalidad?
0 © | ¢(Su area de trabajo, realiza convenios con otras instituciones
publicas y privadas?
¢Considera que se cumples tus funciones como trabajador, seglin
E ° el sistema administrativo de la municipalidad?
2 = 'g ¢Asumes tus responsabilidades segin el marco legal de la
= 5 S municipalidad?
8 g S | ¢Considera que hay un buen nivel de relaciones interpersonales
< =i & S entre trabajadores de la municipalidad?
2 g &’ ¢Se tiene autonomia para tomar decisiones dentro del marco
3 Q normativo de la municipalidad?
OE) o ° ¢ Te comunicas y compartes informacion con otros trabajadores de
3 E | & HRE municipalidad y sus usuarios para alcanzar los compromisos de
[a} o |.2 2 g gestion?
0 'q pT - -
% % 03»_‘;:E ¢;Se pone en préactica las normas de convivencia expuestas al
O e 2 3 interior de la municipalidad para cumplir con sus funciones?
8 3 ¢Se brinda una adecuada orientacion a los usuarios para realizar
sus tramites en la municipalidad?
© ¢Existe planificacion, organizacién y ejecucion oportuna de las
© S actividades municipales y se desarrollan segln cronograma?
3 ¢ Se cumple oportunamente con los procedimientos administrativos
< 2 |_entu area de trabajo?
1] - T i
° % g_ ¢ Trabajas de manera organizada para cumplir con los procesos de
8 gestion en tu area de trabajo?
2 ¢Asumes compromisos dentro de la municipalidad para alcanzar
o & | resultados?
3 B | ¢Participas activamente para alcanzar los objetivos que demanda tu
o @ % funcion laboral?
§’ % % Consideras que todos los trabajadores de la municipalidad,
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8. Escala

8.1.Escala general de la variable dependiente desempefio laboral

Intervalo Nivel
20— 40 Deficiente
41 - 60 Regular
61 - 80 Bueno
81 -100 Muy Bueno

8.2.Escala especifica (por dimension

Dimension . .
Desenvolvimiento | Cumplimiento | Logro de
_ del trabajador de funciones | resultados
Nivel
Deficiente 7-14 7-14 6-12
Regular 15-21 15-21 13-18
Bueno 22 — 28 22 - 28 19-24
Muy Bueno 29-35 29 -35 25-30

8.3.Escala valorativa segun alternativa de respuesta por item

- Totalmente de acuerdo :5
- De acuerdo 4
- Medianamente de acuerdo  : 3
- En desacuerdo 2
- Totalmente en desacuerdo 1

La encuesta fue validada por el criterio de tres expertos que laboran en el area

de investigacion.

9. Validacion y confiabilidad

- Dr. Aguilar Sdnchez Juan de Dios

- Mg. Vasquez Rivera Yesica Paola

- Mg. Cieza Gélvez, César Antonio

La confiabilidad del instrumento se hizo utilizando el coeficiente alfa de Cronbach,
para el andlisis de la prueba piloto, donde el resultado obtenido fue de 0,97

indicando que el instrumento es altamente confiable para su aplicabilidad.
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ANEXO 06

INFORMACION OBTENIDA DE LA PRUEBA DE ENTRADA APLICADA A LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA
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ANEXO 07

INFORMACION OBTENIDA DE LA PRUEBA DE SALIDA APLICADA A LGOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA
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ANEXO 08

Matriz De Consistencia

Titulo: Incidencia del plan de desarrollo de capacidades en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Provincial De Chota, 2017.

PLAN DE INVESTIGACION METODOLOGIA
FORMULACION OBJETIVOS MARCO TEORICO VARIABLES DIMENSIONES HIPOTESIS TECNICAS E TIPO DE ESTUDIO VALIDACION Y
DEL PROBLEMA INSTRUMENTOS CONFIABILIDAD
DE
RECOLECCION
DE DATOS
¢Cudl es la | General La teoria de motivacional, que VARIABLE Capacidades H1. Existe | reenicAs La investigacion  se VALIPACION:
incidencia  del | peterminar la incidencia del plan segln Maslow (1943) citad,o por INDEPENDIENTE | administrativas incidencia desarroll6 siguiendo el | Matrizdela ,
plan de | de desarrollo de capacidades en Mayuri (2015) resalta que: “la | Plan de c y significativa del | -Observacion disefio pre 1E%C\/,(cjue sera|
desarrollo de | el desempefio laboral de los jerarquia de las necesidades | desarrollo  de IaF')aICIt'a s plan de Entrevista exper}m}ental, o Dlrma apore
capacidades en | trabajadores administrativos, | como influencia del | capacidades egislativas desarrollo de descriptivo explicativo ocente
el desempefio | municipalidad  provincial  de comportamiento humano. Capacidades  de capacidades ?n INSTRUMENTOS | ¥ ‘de‘ enfoque CONFIABILIDAD
laboral de los | chota, 2017. gestion el desempefio cuantitativo. El
trabajadores Especificos Teoria del doble factor de laboral de los | -Guia de | esquema manejado | -
administrativos, bri | vel d Herzberg, Mayuri (2015) cita a trabajadores observacion fue el siguiente: GE: | La confiabilidad
municipalidad ) zescu r|r~ T b n||ved | € Herzberg, quien teoriza al doble administrativos, —Cuestionario 01X02 se determinard
provincial  de esempeno  faboral - de 105 | 3 tor como: “La interaccion de . municipalidad con el método
trabajadores administrativos, L VARIABLE Desenvolvimiento T La muestra se
Chota, 2017? icinalidad incial d las condiciones laborales con la DEPENDIENTE del trabajad provincial de constituyé  por 141 Alfa de
municipatida provmcla € | naturaleza y contenido del ¢! trabajador Chota, 2017. ) Cronbach  por
Chota, 2017 a través del trabaio Desempefio - ) trabajadores tal de los tratarse de
cuestionario aplicado. JO. laboral Cumplimiento de | HO. No existe cuales 5 representaron )
i . funciones incidencia  del | ia  de | dfternativas de
- Aplicar el plan de desarrollo de | Teoria del desarrollo | d a la gerencla de respuestas
! i izacional d da d plan e planeamiento y NP
capacidades a los trabajadores | ©rganizacional, que demanda de Logro de | 4 I d (policotémicas
inistrati icinali mucha atencién dentro del esarrofio € presupuesto, 21 a
administrativos, municipalidad resultados idad
L de | ién publi capacidades en administracién, 15 a
provincial de Chota, 2017. campo de la gestion publica. el desempefio fraestruct 7
. ) infraestructura, a
- Establecer la incidencia del | Teoria de la administracion de los laboral de los servicios publicos y
plan de desarrollo  de | recyrsos humanos, Chiavenato trabajadores medio ambiente, 6 a

capacidades en el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos, municipalidad
provincial de Chota, 2017 a
través de los resultados del
cuestionario aplicado.

(2007) demarca que dentro de
una filosofia administrativa se
tiene que ver el talento humano.

Teoria de las organizaciones
inteligentes, Vera (2011) afirma:

administrativos,
municipalidad
provincial de
Chota, 2017.

administracion
tributaria, 14

a

desarrollo social, 5 a
desarrollo econdémico
local y 2 a asesoria
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Una organizacion es trascendente
cuando se convierte en una
organizacion que aprende.

Teorfa de la administracion
publica, Galindo (2000) indica: “la
gestidon publica es un medio que
permite satisfacer las necesidades
de la poblacién a través del
servicio publico” (p. 7).

juridica
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