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RESUMEN 

El actual trabajo de investigación titulada: Capacitación del servidor 

público y gestión municipal en uno de los distritos de piura,2023, tiene el objetivo 

general: Evaluar la relación entre el nivel de capacitación de los servidores 

públicos y la eficiencia y calidad de la gestión municipal en uno de los distritos 

de Piura 2023. 

El tipo de investigación es de nivel básico, a la vez con un enfoque 

cuantitativo, de nivel correlacional, la muestra fue constituida por 71 servidores 

de la Municipalidad, para la obtención de la indagación se empleó como 

instrumento el cuestionario, el cual fue aprobado por juicio de expertos, 

asimismo mediante el proceso estadístico de SPSS. 

Al momento de cotejar la hipótesis general se obtuvo un p-valor de 

(0.001) el cual nos indica que es menor al 5%, por lo tanto, se rechazara la 

hipótesis nula aceptando la hipótesis alterna, fundamentando de esta manera 

que existe relación entre La capacitación del servidor público y gestión municipal 

en uno de los distritos de Piura, 2023. 

La conexión entre la capacitación del servidor público y la gestión 

municipal fue establecida mediante el análisis de la correlación de Spearman, 

que exhibió un valor de Rho=0,778, indicando una correlación positiva alta entre 

ambas variables. Los datos de significancia estadística, con Sig=<.001, 

presentan un nivel de significancia inferior al 5%. Este descubrimiento cobra 

importancia al tener en cuenta que el 35% de los encuestados reportó que su 

nivel educativo es "bajo" y "ordinario", según se detalla en la tabla número 1. 

Palabras clave: capacitación, gestión, municipalidad. 
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ABSTRACT 

The current research work titled: Training of public servants and municipal 

management in one of the districts of Piura, 2023, has the general objective: 

Evaluate the relationship between the level of training of public servants and the 

efficiency and quality of municipal management in one of the districts of Piura 2023. 

The type of research is basic level, at the same time with a quantitative approach, 

correlational level, the sample was made up of 71 employees of the Municipality, to 

obtain the investigation the questionnaire was used as an instrument, which was 

approved by expert judgment, also through the SPSS statistical process. 

At the time of comparing the general hypothesis, a p-value of (0.001) was obtained, 

which indicates that it is less than 5%, therefore, the null hypothesis was rejected, 

accepting the alternative hypothesis, thus substantiating that there is a relationship 

between Training of public servants and municipal management in one of the 

districts of Piura, 2023. 

The connection between public servant training and municipal management was 

established through the Spearman correlation analysis, which exhibited a value of 

Rho=0.778, indicating a high positive correlation between both variables. Statistical 

significance data, with Sig=<.001, present a significance level of less than 5%. This 

discovery becomes important when taking into account that 35% of those surveyed 

reported that their educational level is "low" and "ordinary", as detailed in table 

number 1. 

Keywords: training, management, municipality. 
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I. INTRODUCCIÓN

Aunque el gobierno central regula el acceso a las instituciones públicas a través de la 

Ley Servir, que establece un sistema exclusivo y único para las personas que ingresan 

a las instituciones públicas, muchas instituciones públicas no cumplieron con esta ley. 

La institución estatal en Piura, donde se realizó este estudio, no es ajena a esta 

realidad. Como en otras instituciones públicas del país, los empleados de estas 

instituciones se centran más en cumplir funciones políticas., y no toman en cuenta las 

habilidades laborales que necesiten tener. 

Según el Banco Mundial (2022), Ciertas entidades en América Latina están destinando 

recursos y demuestran un compromiso con la mejora de las aptitudes de sus 

trabajadores. Vale la pena destacar que este proyecto se inició en 2010. América 

Latina es una región líder a nivel mundial, con más del 40% de las organizaciones que 

ofrecen formación a su personal. En el caso de Colombia, esta cifra asciende a casi 

un 80%, y el Ministerio de Trabajo informa que la organización está implementando 

programas de formación laboral. 

Hay que tener en cuenta que esto tiene como objetivo perfeccionar el rol de los 

colaboradores, contribuyendo a la mejora necesaria y con ello lograr un eficiente 

trabajo para el cumplimiento de sus funciones. Además, puede evitar que el 

conocimiento de los empleados quede obsoleto, (Saenz Pacavita & Diaz Moreno, 

2022) 

En el caso del gobierno, los clientes son tanto ciudadanos como destinatarios de 

determinados servicios públicos, por ende, es necesario diferenciar las medidas a 

implementar en función de a quién se dirige (Miao, Muhammad, Hussain, & Jameel , 

2020). 

Según Tuesta Panduro J. A (2021), es fundamental destacar que el adecuado 

funcionamiento de las instituciones públicas desencadena el progreso social y 

económico en cualquier nación. De ahí que el desempeño de los líderes y directivos 

que gestionan estas instituciones sea de suma relevancia para alcanzar los objetivos 
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de cada estado. En este contexto, es esencial considerar que la administración pública 

opera de manera diversa en varios aspectos críticos, y uno de ellos es la percepción 

que tiene el público, que puede estar polarizada. 

En las entidades públicas de Piura, no existen programas de capacitación en gestión 

de recursos humanos, lo que limita la capacidad de utilizar todo el potencial del 

personal, por ello hay que tener en cuenta que los nuevos empleados se unen a una 

instalación debido a circunstancias políticas y son reemplazados por personal 

profesional, por lo que es posible que no tengan conocimientos de la industria o las 

habilidades necesarias para desempeñar un papel según la Ley Servir, (Navarro Albán 

, Vega Gómez , & Luján Johnson, 2022). 

Formulación del problema: Capacitación del servidor público y gestión municipal en 

uno de los distritos de Piura, 2023, el problema general es: ¿Cuál es la relación entre 

el nivel de capacitación de los servidores públicos y la gestión municipal en uno de los 

distritos de Piura ,2023? De manera específica 1) ¿Cuál es la relación de las 

disposiciones de capacitación del servidor público y gestión municipal en uno de los 

distritos de Piura, 2023? 2) ¿Cuál es la relación de eficiencia entre capacitación del 

servidor público y gestión municipal en uno de los distritos de Piura,2023? 3) ¿Cuáles 

son las áreas específicas de capacitación y gestión municipal que podrían necesitar 

mejoras en uno de los distritos de Piura,2023? 

Son justificaciones de esta investigación: 

- Conveniencia: Nuestro estudio resultará beneficioso, ya que proporcionará a las

autoridades de la municipalidad de El Arenal una herramienta valiosa para fortalecer 

la capacitación de los servidores públicos y mejorar la gestión municipal. 

- Relevancia social: La institución al conocer la situación actual de sus competencias

laborales de sus colaboradores, podrá diseñar diversas estrategias que fomente el 

fortalecimiento de sus competencias laborales y así puedan tener un desempeño 

idóneo según sus roles.   



 
 

3  

-Implicancias prácticas: Esta operación nos suministra datos acerca de diversos 

métodos empleados hasta el momento, señalando las carencias y las zonas que 

requieren mejoras con el fin de acrecentar la eficacia y la productividad. 

-Valor teórico: Este análisis se respalda al explorar la comprensión de las habilidades 

relacionadas con las funciones laborales y el rendimiento en el ámbito laboral, y cómo 

estas cuestiones se tienen en cuenta en las organizaciones del sector público. El 

enfoque teórico de ambas variables busca, además, fomentar la reflexión sobre las 

conexiones que existen entre ellas y cómo estas se comparan con la realidad 

investigada. 

-Beneficio metodológico: La forma en que se abordó metodológicamente el problema 

de estudio, desde su diseño, la definición de variables y el uso de técnicas e 

instrumentos, proporcionará a los investigadores interesados en capacitación del 

servidor público y gestión municipal, herramientas valiosas que podrán aplicar en sus 

propias investigaciones empíricas 

Objetivo general de la investigación es:   Evaluar la relación entre el nivel de 

capacitación de los servidores públicos y la eficiencia y calidad de la gestión municipal 

en uno de los distritos de Piura 2023. 

Objetivos específicos: 1) Evaluar la relación de las disposiciones de capacitación del 

servidor público y gestión municipal en uno de los distritos de Piura, 2023. 2) 

Determinar la relación de eficiencia entre capacitación del servidor público y gestión 

municipal en uno de los distritos de Piura,2023. 3) Determinar las áreas específicas de 

capacitación y gestión municipal que podrían necesitar mejoras en uno de los distritos 

de Piura,2023. 

Hipótesis general: "La capacitación del servidor público se relaciona positivamente con 

la eficiencia de la gestión municipal en uno de los distritos de Piura 2023, de modo que 

un mayor nivel de capacitación se asocia con una gestión municipal más eficiente." 
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II. MARCO TEÓRICO 

En esta investigación, se analizaron antecedentes a nivel local, nacional e 

internacional: 

Entre los antecedentes internacionales, Castillo Sarabia (2020), En su disertación 

doctoral, se enfocó en evaluar el impacto de las habilidades fundamentales en el 

rendimiento en el ámbito laboral de los expertos que trabajan en la industria 

metalmecánica de Nuevo León. Este estudio empleó enfoques cuantitativos y siguió 

un diseño transversal no experimental. Se recurrió al análisis factorial para examinar 

los componentes críticos, y se realizaron análisis de regresión lineal multivariable con 

herramientas estadísticas. La población total considerada constaba de 91 empresas, 

y se obtuvo una muestra de 76 encuestas de diversas compañías. La conclusión 

principal fue que las competencias esenciales, que abarcan actitudes, destrezas, 

valores, conocimientos y rasgos individuales, están directamente vinculadas y tienen 

un efecto causal en el desempeño de los profesionales en su trabajo. Este hallazgo se 

respaldó a través del análisis de regresión. En general, el trabajo subraya la necesidad 

de comprender la interacción compleja entre las habilidades fundamentales y el éxito 

laboral, lo que puede ayudar a las organizaciones a tomar decisiones informadas sobre 

la formación, selección y gestión de su personal para lograr un rendimiento óptimo en 

la industria metalmecánica y, posiblemente, en otros campos laborales. 

El análisis factorial se utilizó para desglosar los componentes fundamentales, y se 

aplicaron regresiones lineales multivariadas utilizando análisis estadísticos. 

En Ecuador Veliz Huacon & Llanos Encalada (2021), En el artículo titulado "La 

Formación como Recurso para Promover el Crecimiento de las Instituciones Públicas 

y el Capital Humano en la Región 5 de Salud en Ecuador," se planteó el objetivo de 

analizar la formación, crecimiento de los empleados y el progreso de la entidad. Se 

empleó una metodología de carácter descriptivo y explicativo, combinando un enfoque 

cualitativo y cuantitativo. La población de estudio se limitó al Ministerio de Salud 

Pública de Ecuador, y se eligió un grupo de 70 trabajadores como muestra. Las 
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técnicas de recolección de datos utilizadas incluyeron encuestas y entrevistas, con el 

cuestionario como instrumento principal. 

Los hallazgos de la investigación señalaron que la mayoría de los empleadores 

entrevistados consideraron que el proceso de capacitación es fundamental tanto para 

el crecimiento individual como para el desarrollo de la organización lo consideraron un 

recurso de gran valor que simplifica la dispersión, incorporación y actualización de los 

conocimientos de los empleados, siendo así fundamental para el desarrollo tanto como 

personal e institucional. Los autores dan relevancia al tema de la capacitación laboral, 

ya que este es muy importante para que puedan cumplir con el buen desempeño de 

su cargo siendo así que mediante esta investigación ahora ya encontraron factores de 

ejecución. Este estudio arroja luz sobre la relevancia de la capacitación laboral en las 

instituciones públicas y cómo puede contribuir al buen desempeño de los empleados 

en sus roles.  

Anléu Mena (2022), En su investigación nombrada "Competencias Transversales y su 

Relación con el desempeño laboral," ejecutó un estudio de enfoque no experimental, 

específicamente del subtipo correlacional. Los resultados del estudio indicaron una 

conexión entre las competencias transversales y el rendimiento en el trabajo. Desde 

la perspectiva de los jefes, se observó que algunas competencias transversales 

presentaron porcentajes más bajos que otras en términos de su influencia en el 

desempeño laboral. Estos porcentajes fueron los siguientes: planificación con un 88%, 

calidad con un 84%, administración de actividades con un 81%, administración de la 

información con un 77%, innovación con un 82%, y uso de tecnología con un 83%. 

Esto sugiere que estas competencias específicas deben fortalecerse con el objetivo 

de aumentar la productividad del personal. Además, se destacó que un 32% de la 

evaluación del desempeño está relacionada con la retroalimentación de las ventajas y 

desventajas en el desempeño de los empleados. Asimismo, se encontró que un 25% 

de la evaluación se basa en la opinión y la evaluación realizada por los jefes hacia sus 

colaboradores. En resumen, la investigación proporciona información valiosa sobre la 

importancia de las competencias transversales en el entorno laboral y subraya la 

necesidad de fortalecer ciertas competencias para mejorar el rendimiento de los 
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empleados. Además, resalta la relevancia de la retroalimentación y la evaluación por 

parte de los jefes en la gestión del desempeño, lo que puede ser relevante para 

acrecentar las estrategias de mejora del rendimiento en las organizaciones. 

Púm Miranda (2018), analizó su investigación para determinar el impacto de las 

competencias laborales, del rendimiento de los empleados en el Autocentro Gutierrez, 

ubicado en la ciudad de Quetzaltenango. El enfoque de este estudio fue de carácter 

descriptivo y se empleó a 22 colaboradores. Para el compendio de información, se 

empleó un cuestionario destinado a identificar las competencias de los empleados y 

una evaluación del desempeño en el trabajo. Se obtuvo que los trabajadores poseen 

un nivel destacado de competencias específicas, las cuales tienen un efecto positivo 

en su rendimiento laboral. Sin embargo, el autor plantea que, para tener una 

cooperación de los empleados en los procesos de desarrollo y mejora laboral, sería 

ventajoso introducir un programa de formación enfocado en estas habilidades. El 

estudio subraya la importancia de mantener y fortalecer de forma continua las 

competencias específicas, especialmente en situaciones donde las tareas están en 

constante evolución y modernización. Los resultados obtenidos evidencian, el estudio 

resalta la importancia de contar con empleados bien preparados y destaca la 

necesidad de invertir en su desarrollo continuo a través de programas de formación.  

Salazar Botello (2020), en su estudio denominado "Necesidades de Capacitación en 

una Municipalidad de Chile”, se realizó un estudio de enfoque descriptivo y transversal 

mediante un muestreo intencional. Para recopilar datos, se utilizó una encuesta como 

método principal. Los hallazgos del estudio indican que los funcionarios municipales 

participan activamente en cursos de capacitación con la finalidad de elevar su 

rendimiento en el trabajo, y están dispuestos a recibir más formación adicional en el 

futuro. Además, la mayoría de los encuestados consideran que poseen habilidades 

adecuadas para realizar sus tareas de manera efectiva. Los resultados también 

reflejan que los empleados ven la capacitación como una oportunidad para fortalecer 

la colaboración en grupo y la capacidad de liderazgo en el contexto laboral. Esto 

sugiere que, aunque sienten que tienen un buen nivel de habilidades individuales, ven 
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margen para mejorar las dinámicas grupales y las habilidades de liderazgo en su lugar 

de trabajo.  

Según Cabanillas Costa & Aguilar (2021), en el contexto de la indagación nacional, se 

intenta "estudiar la relación entre los incentivos motivacionales y el rendimiento laboral 

de los empleados de Transportes R&D EIRL- Piura". Se empleó un sondeo como 

método y así recopilar información sobre ambas variables, utilizando el modelo de 

escala Likert. Después del análisis, se decretó que el coeficiente de correlación (Rho) 

fue de 0,874. Estos resultados denotan la existencia de una correlación positiva y 

fuerte entre los incentivos motivacionales y el rendimiento de los empleados de 

Transportes R&D EIRL en Piura en el año 2021. En otras palabras, los hallazgos 

sugieren que cuando los empleados experimentan altos niveles de motivación, esto se 

asocia positivamente con un mejor desempeño en su trabajo. Esto respalda la idea de 

que la motivación en el entorno laboral puede influir significativamente en la calidad 

del desempeño de los colaboradores. 

Rojas Lazaro (2021), en su tesis llamada "Influencia de la Administración del Trabajo 

a Distancia en el Rendimiento Ocupacional en la Biblioteca Nacional del Perú durante 

el 2020" la intención fundamental era establecer vínculo entre las variables desde la 

perspectiva de los empleados de dicha Biblioteca Nacional del Perú durante el año 

2020. Se aplicó el método científico hipotético-deductivo y se adoptó un enfoque 

básico. “El estudio se enfocó en un nivel descriptivo-correlacional, utilizando un diseño 

transeccional y transversal, y se aplicó una metodología cuantitativa. La información 

fue obtenida mediante sondeo, cada uno compuesto por 24 ítems diseñados para 

medir las variables de interés. Se conformó población de estudio por 195 

colaboradores que desempeñaban sus funciones a tiempo completo de manera 

remota, y fue elegida una muestra de 60 participantes mediante un muestreo no 

probabilístico por conveniencia. Se finalizó, determinando que existe una conexión 

entre las variables "gestión del trabajo a distancia" y "Productividad en el trabajo" 

desde la perspectiva de los trabajadores" de la Biblioteca Nacional del Perú. En otras 

palabras, los datos sugieren que la manera en que se administra el trabajo a distancia 
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en la organización guarda una correlación con el rendimiento laboral de los 

trabajadores. 

Capto Alvarado (2020) llevó a cabo un estudio aplicado con un enfoque de naturaleza 

cuantitativa, utilizando un nivel descriptivo y correlacional. La muestra de la 

investigación constó de 105 trabajadores. Los resultados del estudio condujeron a la 

conclusión que se refleja una unión directa y beneficiosa entre la gestión de asuntos 

familiares y el rendimiento laboral de los empleados en el Consorcio Ejecutor Nor 

Oriente durante el año 2019. 

Vicente Herra (2019), en su estudio titulado "Impacto de las Competencias 

Profesionales en el Rendimiento de los Departamentos de la Administración Local de 

la Municipalidad Provincial Jorge Basadre durante el Año 2018", recolectó información 

de un conjunto de 108 empleados, seleccionados como una muestra representativa. 

Para llevar a cabo el estudio, se realizaron evaluaciones de destrezas laborales y se 

utilizaron registros documentales para obtener datos sobre el desempeño laboral. El 

fin central de la investigación fue examinar de qué manera las competencias 

profesionales vinculadas a la administración pública inciden en la eficiencia de las 

unidades organizativas del Municipio de Jorge Vasadre durante el año 2018. Los 

resultados del análisis señalaron que las destrezas laborales tienen un impacto 

significativo en la eficacia de las organizaciones de esta entidad municipal. Asimismo, 

se evidenció una sólida correlación positiva entre las competencia laborales y el 

rendimiento de la organización en cuestión. 

Saavedra Sandoval (2021), en su artículo con el título "Evaluación de Eficacia en la 

destreza del Personal Administrativo en la Municipalidad Provincial de Moyobamba, 

San Martín, Perú”, el enfoque central se centró en examinar la percepción de la 

destreza gremial de los empleados de la Municipalidad, ubicada en San Martín, Perú. 

La investigación fue realizada empleando un método descriptivo y un diseño no 

experimental, la muestra consistió en 60 trabajadores, y se utilizó el instrumento 

denominado Individual Work Performance (IWP) para recopilar datos. Los resultados 

indicaron que tanto el desempeño laboral en su conjunto como sus diferentes 
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dimensiones fueron percibidos en un nivel moderado por parte de los trabajadores. 

Esto significa que los empleados consideran importante llevar a cabo actividades 

planificadas que les permitan conocer previamente a los ciudadanos. Sin embargo, los 

resultados sugieren que aún hay margen para mejorar la calidad del trabajo en la 

Municipalidad Provincial de Moyobamba. 

En cuanto a los planteamientos teóricos, se realiza una evaluación detallada de las 

variables de estudio Capacitación del servidor público y gestión municipal.  

Del ámbito público, se emplea un formato estándar para evaluar el rendimiento, es por 

ello que en un entorno en el que los ciudadanos cada vez más requieren servicios de 

alto nivel de parte de las entidades gubernamentales, el proceso de formación de los 

empleados civiles emerge como un recurso fundamental. Esto permite a las entidades 

responder eficazmente a estas expectativas dentro del marco de un Estado moderno. 

Por lo tanto, este estado debe ser capaz de asegurar a todos los ciudadanos un acceso 

continuo a servicios públicos de calidad, de manera justa, puntual y pertinente, a pesar 

de los cambios constantes que se presentan. Sin embargo, es importante conocer que 

la Administración de la Formación (AF) es una etapa dentro del marco de gestión de 

recursos humanos que tiene como objetivo potenciar el rendimiento de los empleados 

civiles, mediante la mejora de sus habilidades y adquisición de conocimientos. Este 

proceso se encuentra en consonancia con las responsabilidades del cargo y los 

objetivos estratégicos de la organización (Maldonado, 2019). 

Evolución del estudio de Gestión Municipal, el 16 de noviembre de 1853, el Congreso 

de la República dictó la primera ley sobre organización de gobiernos locales con un 

total de 126 artículos. La ley establece el marco jurídico general para el desempeño 

de las autoridades municipales. en el Perú, identificándolos como entes responsables 

de la gestión de los asuntos locales. Posteriormente, la Constitución Política del Perú, 

así como leyes orgánicas posteriores, otorgaron a las municipalidades funciones 

orientadas hacia la promoción del desarrollo local. Estas funciones les confieren la 

responsabilidad de institucionalizar y gestionar con autonomía los intereses de la 
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comunidad, además de promover adecuadamente, brindar servicios públicos a nivel 

local y promoción del progreso completo, sostenible y equitativo (Sandoval, 2020).  

Dentro de esta situación, se anticipa que las autoridades gubernamentales o los 

gobiernos locales desempeñen de manera más eficiente las tareas que previamente 

eran responsabilidad de las instituciones nacionales en las diversas áreas locales 

(Torres, 2019). 

La teoría de Capacitación del servidor público está relacionada con los 

comportamientos que implican tanto la dedicación a las tareas como las interacciones 

con colegas. Incluye la disciplina, el esfuerzo y el entusiasmo, mientras que el segundo 

se refiere a la colaboración con compañeros de trabajo. resultado de relaciones 

interpersonales sólidas entre los miembros del equipo (Le Sante et al, 2020). 

La Teoría Gestión Municipal implica, un cambio cultural en la forma en que la empresa 

trabaja y desarrolla acciones en beneficio de la misma, incluyendo cómo lo adquiere, 

selecciona, organiza y utiliza a su personal. Este enfoque también enfatiza la 

importancia de aprender de la propia experiencia y se centra en la adquisición, 

almacenamiento y aplicación del conocimiento para resol ver problemas y mejorar la 

inteligencia y la habilidad de la empresa para ajustarse (Carhuachín, 2018). 

De acuerdo a las definiciones de la variable de estudio, el concepto capacitación del 

servidor público, se describe a continuación. 

Capacitación del Servidor Público, Se trata del proceso de enriquecer las habilidades 

profesionales, técnicas y éticas de los funcionarios del ámbito público. Este 

fortalecimiento de capacidades tiene el propósito de elevar la excelencia en la 

prestación de servicios proporcionados a los ciudadanos, y desempeña una función 

esencial para alcanzar los objetivos organizacionales a través de un equipo de 

colaboradores debidamente preparado. La capacitación debe fomentar un rendimiento 

eficaz y el desarrollo de los empleados, y también debe cumplir una función o rol crucial 

en la creación de trayectorias profesionales, alinear los requerimientos de la compañía 

con las distintas metas y aspiraciones laborales de los trabajadores. (Zamorano, 2018). 
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Obando (2020), se sostiene que, en la administración pública, se tiene un propósito 

fundamental de promover y acrecentar las aptitudes profesionales de los asalariados 

del sector gubernamental. Este procedimiento tiene una función crucial en la suma de 

la calidad de los servicios proporcionados a la ciudadanía y se convierte en un enfoque 

fundamental para lograr los objetivos organizativos a través de un personal 

debidamente preparado.  

En base al Ministerio de Economía y Finanzas (2022), capacitación del servidor público 

es una actividad educativa diseñada para aportar mejor conocimiento y desarrollar 

habilidades en el ámbito de los funcionarios públicos. Esta formación profesional 

abarca diversos formatos, como talleres, cursos, seminarios, diplomados y otros 

programas de aprendizaje, pero con esto no se obtiene un título universitario o 

profesional. 

Etapas del proceso de capacitación 

Etapa de planificación: Se reconocen y detallan las necesidades de capacitación para 

definir las iniciativas de formación que serán resaltadas en el Plan de Desarrollo del 

Talento (PDT). 

Siguiendo las definiciones de la variable de investigación, se expone a continuación la 

descripción del concepto de Gestión Municipal. 

La administración municipal implica la enharinación de las condiciones que  van de la 

mano de los gobiernos locales y sus residentes. Este proceso busca establecer 

condiciones económicas justas, viabilidad política, eficiencia administrativa y 

sostenibilidad ecológica en beneficio de la comunidad. Este enfoque se apoya en una 

planificación y administración competente y eficiente de los recursos públicos, 

partiendo de una visión de desarrollo, como se refleja en el Sistema de Monitoreo de 

la Administración Pública (SISMAP, 2018). 

Este procedimiento hace referencia a la toma de decisiones guiada por el alcalde con 

el propósito de llevar a cabo las políticas y el Plan Operativo Anual (POA) de la ciudad. 

Esto abarca medidas específicas en términos operativos, técnicos y financieros, que 



 
 

12  

se ejecutan tanto en el gabinete como en el campo. Asimismo, el papel fundamental 

en la implementación de estas medidas recae en el escribano general de la ciudad, 

respaldado por el apoyo de la administración local, logrando resultados tangibles que 

impactan en el progreso de la comunidad local (Críales, 2019). 

La Gestión Municipal y las políticas públicas Locales, el gobierno municipal estará 

compuesto por las instituciones o entidades que tengan la capacidad de llevar a cabo 

lo mencionado en términos de administración, es decir, que puedan liderar, dirigir y 

orientar a una comunidad o colectividad hacia la consecución de sus metas 

fundamentales, que, como se mencionó previamente, en el contexto de un municipio, 

se orientarán hacia la promoción del bienestar común local (J.M, 2023). 

Perú es una República que se estructura en varios niveles de gobierno, que abarcan 

desde el gobierno central hasta los gobiernos regionales y locales. Cada nivel tiene 

sus responsabilidades y, en función de ellas, recibe una porción del Presupuesto 

General de la República que se aprueba anualmente en el país. Los ciudadanos 

esperan que sus autoridades, en todos los niveles, logren sus metas y objetivos, 

utilizando de manera eficiente los recursos disponibles (Cari, 2023). 

Para este trabajo las dimensiones de la variable Capacitación del Servidor Público 

serán: 

1) Nivel de Capacitación: se refiere al grado o nivel de conocimientos, habilidades 

y competencias que un individuo ha adquirido a través de la formación, 

educación o experiencia en un campo específico. Este nivel puede variar desde 

un nivel básico o principiante hasta un nivel avanzado o experto, dependiendo 

de la profundidad y amplitud de los conocimientos y habilidades que una 

persona ha desarrollado en una determinada área o disciplina (García, 2019). 

2) Eficiencia: se enfoca en llevar a cabo las tareas de manera efectiva y 

económica, garantizando que los recursos disponibles se empleen de manera 

óptima para alcanzar los objetivos previstos (Ceballos, 2022). 

3) Desempeño: Se utiliza para evaluar la efectividad y eficiencia con la que se 

cumplen las responsabilidades o se logran los objetivos, y esta evaluación se 
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puede aplicar en diversos con textos, como el ámbito laboral, educativo o 

deportivo, entre otros. (García, 2019). 

4) Áreas Específicas: es un término que se utiliza para referirse a campos o 

sectores particulares que se destacan por tener características, conocimientos, 

habilidades, y enfoques distintivos en un contexto más amplio. (López C, 2022). 

Para este trabajo las dimensiones de la variable Gestión Municipal son:  

Gestión política: hace referencia al conjunto de dinamismo y método que los actores 

políticos, como partidos políticos, gobiernos, políticos individuales y grupos de interés, 

emplean para actuar en la toma de decisiones y la dirección de políticas públicas en 

una sociedad. La gestión política implica la planificación y ejecución de acciones 

destinadas a promover ciertos objetivos políticos, ideológicos o de interés específico 

(Noël Roth, 2019). 

Gestión legislativa: Se refiere al proceso mediante el cual las leyes y reglamentos 

aprobados por un cuerpo legislativo, como el parlamento o el congreso, se 

implementan y ponen en práctica en la sociedad. Esta etapa significa que las políticas 

y disposiciones consagradas en las leyes se convierten en acciones y prácticas 

tangibles que influyen en la población y el gobierno (Tavera, 2016). 

Gestión ejecutiva: Se hace alusión a la administración y supervisión de las operaciones 

y actividades de una compañía o empresa, realizadas por los niveles superiores de 

liderazgo y toma de decisiones. Los ejecutivos tienen la responsabilidad de poner en 

práctica la estrategia organizacional, tomar decisiones estratégicas y supervisar los 

resultados generales de la organización. La gestión ejecutiva involucra liderar equipos, 

establecer objetivos y prioridades, asignar recursos y tomar decisiones cruciales para 

el éxito y la expansión de la empresa u organización. (Lopez & et.al, 2021). 

Gestión participativa: Se trata de una filosofía de dominio y toma de decisiones en la 

cual las partes involucradas, como empleados, ciudadanos, clientes o miembros de 

una comunidad, desempeñan un rol activo en la planificación, ejecución y revisión de 

proyectos, políticas o acciones concretas. (Torres, 2019). 
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III.METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Diseño de Investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: 

La investigación fue realizada en el marco sobre un estudio de naturaleza básica. 

Esto significa que estuvo orientado hacia el análisis y la comprensión de 

problemáticas, centrándose en la exploración de aspectos que pueden ser 

observados y medidos de manera precisa. El objetivo principal es deducir 

explicaciones y teorías basadas en un conocimiento completo de los aspectos 

tangibles y cuantificables de la cuestión estudiada. (Hernández, 2014) 

En cuanto a la caracterización del estudio, se utilizó un enfoque cuantitativo. Esto 

significa que la investigación se desarrolló a través de la medición de cuestiones 

mediante el uso de técnicas estadísticas. A través de este enfoque, se buscó 

determinar patrones y tendencias que contribuyan a fundamentar la problemática en 

cuestión. (Cortez & a., 2017) 

Nivel Correlacional: Representa una metodología no experimental que se centró en 

descubrir explicaciones al explorar las conexiones entre variables en un contexto 

real, sin llevar a cabo acciones deliberadas para intervenir o modificar esas variables 

de forma controlada. (García, 2012) 

3.1.2 Diseño de investigación:   

           Diseño transversal no experimental: El estudio se llevó a cabo utilizando un 

diseño no experimental que abarca aspectos transversales, descriptivos, 

explicativos y predictivos Sé clasifica como no experimental ya que el 

investigador no interviene en la manipulación de las variables de interés; la 

información se recopila tal como se manifiesta en los sujetos investigados, sin 

realizar ninguna modificación intencionada. Además, se caracteriza por ser de 

tipo transversal, ya que se recolectan los datos de ambas variables en un 

momento específico en el tiempo. Tiene un carácter descriptivo, ya que se 

centra en la descripción de las variables con el objetivo de identificar las 

deficiencias presentes en cada una de ellas. 
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          Se utilizó un método no experimental de tipo transversal, con un enfoque 

descriptivo y prospectivo. En este enfoque, no se manipularon 

intencionalmente las variables, y se resalta la importancia de observar y 

analizar los fenómenos que ocurren en entornos naturales. El esquema 

presentado a continuación ilustra este diseño: 

                                                      MUESTRA 

 
                                                      RELACIÓN 

V1. Capacitación del Servidor público                            V2. Gestión Municipal 

 

3.2. Variables y operacionalización 

La especificación operativa de una variable involucra una elección de indicadores que 

serán incorporados en dicha variable, teniendo en cuenta la importancia atribuida por su 

dimensión como objeto de estudio de esta investigación. Por ello en la fase de gestión 

de variables, resulta crucial establecer de manera precisa cuándo, de qué manera, qué 

aspectos se abordarán y cómo se gestionarán las variables y dimensiones en la 

investigación. El propósito se basa en identificar el índice adecuado para las dimensiones 

específicas (Bauce, Cordova y Avila, 2018). 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: Es referente al conjunto de gente o elementos que se desean investigar 

en un estudio. Puede estar compuesto por personas, animales, eventos, 

experimentos, accidentes de tráfico, u otros elementos que son objeto de interés 

en la investigación. (Ñaupas, 2018)  

En la investigación, la población fue en base de cien colaboradores de una 

municipalidad ubicada en uno de los distritos de Piura, correspondiente al año 

2023. 

Población de trabajadores de una municipalidad en uno de los distritos de Piura. 

Sujetos de Estudio                    HOMBRES                                MUJERES  

 Trabajadores (Sector Público) Total                  100 

Elaboración Propia 
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3.3.2   Muestra: Esta es la subpoblación o parte específica del conjunto total en 

la que se lleva a cabo la investigación. Existe una forma de seleccionar 

un grupo de elementos representativos, basándose en una relación y un 

razonamiento lógico. Por ello la muestra serán 71 trabajadores de una 

municipalidad que desempeñan diferentes funciones.  

3.3.3 Muestreo: Se hace alusión a la elección de casos que posibilita la 

realización de inferencias sobre el conjunto de la población bajo 

investigación (Serna, 2019). Dentro de este marco, se resalta el término 

"muestreo no probabilístico" como una modalidad de selección de casos 

para constituir una muestra, en la cual no se aplican fórmulas de 

probabilidad.  

3.3.4 Unidad de Análisis: La totalidad de los empleados conformó la unidad 

de análisis. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Hace referencia al conjunto de herramientas, procesos y recursos 

utilizados para recopilar información o adquirir conocimiento (Editorial Etecé, 

2022) 

La metodología utilizada fue la encuesta, la cual representa un instrumento de 

investigación que implica formular una serie de preguntas estructuradas o 

cuestionarios a un conjunto de individuos, identificados como la muestra, con el 

fin de recopilar información o datos específicos acerca de un tema o cuestiones 

de interés. 

   Instrumento:  Se refiere a la herramienta utilizada para recopilar datos, en el 

contexto de esta investigación, el instrumento elegido será el cuestionario. 

(Arias,2006). 
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CUESTIONARIO 1 

Cuestionario de Capacitación del Servidor publico 

 
Ficha Técnica 

Nombre: Cuestionario de Capacitación del servidor público. 

Autor: Guía 

Administración: Grupal o Personal 

Duración: 10 minutos 

Aplicación: Colaboradores públicos de la municipalidad 
distrital de El Arenal. 

Significación: Evalúa el grado de capacitación del servidor público que se 
desarrolla en la Municipalidad distrital de El Arenal. 
 
Descripción 

 
Es un cuestionario de cuatro dimensiones, compuesta por 17 ítems. 

La estructura del cuestionario es la siguiente: 

Disposiciones 

 Eficiencia 

Áreas Específicas 

Cada pregunta está compuesta por cinco alternativas medidas por 

escala tipo Likert: 

1=Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 
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Calificación 

Para calcular la puntuación en el formulario, es necesario sumar los valores asignados 

a cada una de las preguntas al momento de responderlas. 

 Interpretación 

Calcular la puntuación en el formulario implica sumar los valores asignados a cada una 

de las preguntas al responderlas. La interpretación de los resultados, que se realiza 

inmediatamente después de la calificación, puede llevarse a cabo siguiendo la tabla 

correspondiente a los niveles (Bajo, Regular y Alto), tal como se indica en la Tabla N° 

3: Niveles de interpretación del cuestionario de Capacitación del servidor público. 
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CUESTIONARIO 2 

Cuestionario de Gestión Municipal 

 
Ficha Técnica 

Nombre: Cuestionario de Gestión Municipal 

Autor: Guía 

Administración: Grupal o Personal 

Duración: 10 minutos 

Aplicación: Colaboradores públicos de la municipalidad 
distrital de El Arenal. 

Significación: Evalúa el grado de capacitación del servidor público que se 

desarrolla en la Municipalidad distrital de El Arenal. 

Descripción 

 
Es un cuestionario de cuatro dimensiones, compuesta por 17 ítems. 

La estructura del cuestionario es la siguiente: 

Gestión Política 

 Gestión Legislativa 

Gestión Ejecutiva 

Gestión Participativa 

Cada pregunta está compuesta por cinco alternativas medidas por 

escala tipo Likert: 

1=Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 
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Calificación: 

Para evaluar el cuestionario, solo necesitas agregar los valores asignados a cada una 

de las preguntas en el momento en que fueron contestadas. Esta suma te 

proporcionará la puntuación total del formulario y te ayudará a evaluar las respuestas 

en función de los valores asignados a cada pregunta.  

Interpretación: Los resultados inmediatamente posteriores a la calificación se pueden 

interpretar de acuerdo con la siguiente tabla, que establece los niveles (Bajo, Regular 

y Alto), tal como se indica en la Tabla N° 4: Niveles de interpretación del cuestionario 

de Gestión Municipal. 

Validez y Confiabilidad: La validez se comprobó mediante la evaluación de expertos 

en el campo, quienes son especialistas en el tema y evaluaron cada pregunta en 

función de criterios como claridad, pertinencia y precisión. De esta manera, se evaluó 

la eficacia o legitimidad del instrumento. En cuanto a la validez de contenido de variable 

"Capacitación del Servidor Público”, se contó con la colaboración de los siguientes 

evaluadores, quienes expresaron su opinión sobre la idoneidad de los instrumentos, y 

estos son a continuación: Víctor Novoa Paz Soldán -Magister en Gestión Pública-, 

Claudia Peña Torres –Magister en Derecho-, Mayte Novoa Cano -Magister en Gestión 

Pública-. Para la Validez de contenido de la Variable "Gestión Municipal", se contactó 

con los expertos: Ronal Laguna Dávila-Magister en Gestión Pública, Héctor Martín 

Castillo Nizama –Magister en Derecho-, Kiara Leguía Pérez –Magister en Derecho, 

quienes revisaron el cuestionario propuesto sugirieron realizar modificaciones para 

mejorar la redacción y reducir el número de preguntas, asegurando así que estuviera 

en línea con los objetivos del estudio. Estas recomendaciones se tomaron en cuenta 

y se realizaron las correcciones necesarias antes de aplicar el cuestionario a la 

muestra de estudio.  

Cabe destacar que este instrumento se basó en el estudio previo realizado por 

Chiriguayo (2022) 

Validez de Criterio: Ambas variables están claramente definidas, respaldadas por el 

marco teórico. Cada una posee dimensiones e indicadores específicos; la variable 
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"Capacitación del Servidor Público" se compone de cuatro dimensiones y diez 

indicadores, los cuales han sido utilizados en gran medida en instrumentos elaborados 

por Carhuachín (2018) y Obando (2020), entre otros. En comparación, la variable 

"Gestión Municipal" abarca cuatro dimensiones y 16 indicadores, los cuales también 

han sido ampliamente empleados en instrumentos como los desarrollados por Pacori 

(2023) y Criales (2019), entre otros. 

Validez de Constructo: Así mismo de lo evaluado en términos de la validez de 

contenido y la validez de criterio, ambas variables del estudio están adecuadamente 

definidas y respaldadas mediante citas de autores pertinentes. En el caso de la 

variable número uno, "Capacitación del Servidor Público" está basada en los 

conceptos de (Le Sante et al, 2020).  

La variable dos, denominada "Gestión Municipal", se fundamenta en los conceptos 

proporcionados por Cruz (2021). Cada una de las variables se relaciona con 

conceptos externos y sus dimensiones e indicadores se definen de manera 

específica, lo que contribuye a asegurar su validez. 

Confiabilidad: Hernández (2010) es concerniente al grado en que una herramienta 

produce resultados coherentes y constantes. La utilización de este concepto indica el 

nivel de fiabilidad. En el caso de una variable que se mide en una escala de Likert, si 

los valores obtenidos son superiores a 0,7, se considera que los instrumentos son 

confiables, y si superan 0,8, se consideran muy confiables. En este estudio, la 

evaluación de la confiabilidad se llevó a cabo mediante el análisis del coeficiente alfa 

de Cronbach.
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Fiabilidad de la variable 01: Capacitación del servidor publico 

Según los resultados de la Tabla N° 6, el coeficiente alfa de Cronbach obtenido es 

de 0.737, lo que indica que el instrumento utilizado en la encuesta de capacitación 

del servidor público es fiable y confiable  

 

Fiabilidad de la variable 02: Gestión municipal 

Según los resultados presentados en la Tabla N° 7, se logró un coeficiente alfa de 

Cronbach de 0.754. Este valor sugiere que el instrumento utilizado en la encuesta 

de gestión municipal es fiable y posee una buena confiabilidad. Un coeficiente alfa 

de Cronbach de 0.754 indica que las preguntas o ítems en la encuesta son 

consistentes, lo que significa que el instrumento es una herramienta confiable para 

medir la variable en cuestión. 

3.5.   Procedimientos 

El proceso para determinar la fiabilidad del instrumento implica considerar las 

puntuaciones obtenidas para cada ítem que evalúa la competencia para el cargo y 

el desempeño laboral. Para este propósito, se aplicó el coeficiente alfa de Cronbach, 

ya que las preguntas se calificaron en una escala de Likert (Vergara, 2017). 

Para realizar el estudio, se empleó una encuesta que incluye una escala de 

medición de Likert con enunciados que van desde "siempre" hasta "nunca". Para 

evaluar la confiabilidad de las herramientas empleadas en la investigación, se 

empleó el software SPSS 26. 

Las respuestas recopiladas de las encuestas administradas a los colaboradores de 

la municipalidad fueron examinadas mediante la representación gráfica de datos 

estadísticos, cuya interpretación se detallará posteriormente en el transcurso de la 

investigación. 

a) Modo de recolección de datos: Se resumen  

- Colaboración del alcalde de la municipalidad a fin de llevar a cabo nuestro 

proyecto mediante la implementación de los instrumentos. 
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- Creación de los instrumentos, específicamente dos cuestionarios destinados 

a encuestas, y aseguramiento de su validación y confiabilidad. 

- Preparación de la cantidad necesaria de instrumentos, que en nuestro caso 

serán 100 por cada uno de los dos cuestionarios, para aplicarlos a los 

servidores públicos de acuerdo con la muestra. 

b) Manipulación de variables: Para garantizar el control de variables se cumple: 

- Evaluación de la validez y la confiabilidad de las pruebas. 

- Consideraciones éticas fundamentales, incluyendo los principios de 

veracidad, entre otros. 

- Cumplimiento de las agendas establecidas o aquellas que hayan sido 

reprogramadas. 

En cuanto a las coordinaciones institucionales, se ha establecido un convenio de 

colaboración educativa con el representante de la Municipalidad correspondiente. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Para iniciar, se elaboró una base de datos a partir de la recopilación de las 

respuestas de los 100 trabajadores a quienes se les administraron los cuestionarios 

relacionados con cada variable. El propósito de esta etapa fue identificar la 

frecuencia y el porcentaje de los ítems correspondientes en las respuestas 

recopiladas. Para llevar a cabo esta tarea, se empleó el software estadístico SPSS 

en su versión 26. 

Pruebas previas: Para verificar la normalidad de los datos, se aplicó el test de 

Shapiro-Wilk. 

Generación de datos: Se construyó una base de datos con los datos recopilados 

para cada variable (educación de los funcionarios públicos, gestión del gobierno 

local) utilizando el software estadístico SPSS versión 26. 

Pruebas finales: En función del tipo de investigación y de los objetivos definidos, se 

empleó únicamente los estadísticos de correlación como herramientas estadísticas. 
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Tipo de análisis: En cuanto al análisis descriptivo, se organizó la información 

recopilada de los encuestados en tablas de frecuencia y se representó gráficamente 

mediante gráficos de barras. 

Visualización de datos: Se elaboró mediante la utilización de tablas de correlación, y en 

ciertos casos, Se utilizaron gráficos de dispersión u otros elementos visuales generados 

mediante el software pertinente. 

Análisis de interpretación de los datos: El análisis se realizó utilizando procedimientos 

estadísticos apropiados para examinar las correlaciones, lo que nos permitirá obtener 

una comprensión detallada en relación con nuestros objetivos establecidos y pruebas 

de hipótesis. Para realizar el análisis lógico y probar las hipótesis formuladas se utilizó 

el coeficiente de correlación de Spearman. 

3.7 Aspectos Éticos  

Se trata de la dimensión que establece lo que se percibe como correcto o incorrecto en 

las acciones de los individuos (Prado, 2016). 

Durante la ejecución del estudio, se respetaron y aplicaron los siguientes principios 

éticos 

Principio de Beneficencia: El estudio generó conocimiento que contribuyó a esclarecer 

la problemática relacionada con la capacitación del servidor público y gestión Municipal, 

lo que benefició la comprensión de las funciones del personal y sus efectos en el 

rendimiento laboral. (porque los subtítulos los pones en negrita y arriba no están en 

negrita) 

Principio de No Maleficencia: Se garantizó que los datos recopilados y los resultados 

no causaran controversias ni malentendidos en el entorno laboral de la institución. 

Principio de Autonomía: Se compartieron los resultados con la institución analizada 

y se informaron los hallazgos relevantes a las autoridades correspondientes dentro 

de la entidad. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1  

Niveles de gestión municipal de la población de estudio. 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

 Bajo 

Regular 

Alto 

 29 35.00 

 29 

13 

35.00 

30.00 

   

   

                            Total                                                                                             71                     100.00 

La tabla #1 a continuación muestra el nivel de capacitación en servicio público 

de los servidores públicos en el municipio de El Arenal. Como puede ver, el 35% 

de los trabajadores de oficina dice que la capacitación del servicio civil se lleva 

a cabo en un nivel "bajo", mientras que el 35% dice que se lleva a cabo en un 

nivel "estable" y el 30% dice que se lleva a cabo en un nivel "moderado". Está 

en el nivel "medio". rango. consuelo". Por lo tanto, los resultados muestran que 

el nivel de educación de los funcionarios públicos generalmente oscila entre 

"bajo" y "regular". 
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Tabla 2  

Niveles de gestión municipal de la población de estudio. 

 

 

 Bajo 

Regular 

Alto 

 27 35.00 

 27 

17 

35.00 

30.00 

   

   

                          Total                                                                                                 71                         100.0 

La Tabla #2 muestra el nivel de gobernanza del gobierno local adoptado por 

los funcionarios municipales de El Arenal. El 35% de los empleados cree que 

la gestión de la ciudad se implementa en un nivel "bajo", el 35% cree que la 

gestión de la ciudad se implementa en un nivel "estable" y el 30% cree que 

la gestión de la ciudad se implementa en un nivel "alto". nivel. Como 

resultado, el nivel de gobernanza de los gobiernos locales osciló en general 

entre "bajo" y "regular". 

Tabla 3 

Niveles de disposiciones percibidos por los servidores de la municipalidad de El 
Arenal 

 

 Bajo 

Regular 

Alto 

 27 42.5 

 19 

25 

27.5 

30.00 

   

                             Total                                                                                               71                      100.0 

 

La Tabla #3 muestra el nivel de disposiciones monitoreadas por los funcionarios 

municipales de El Arenal. El 42,5% de los servidores indicó que tenía 

disposiciones "bajas", el 27,5% indicó que tenía disposiciones "moderadas" y el 

30% indicó que tenía disposiciones "altas". Por lo tanto, el resultado del nivel de 

oferta suele ser "bajo". 
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Tabla 4  

 Niveles de eficiencia percibido por los servidores públicos de municipalidad Distrital 
El Arenal 

 

 Bajo 

Regular 

Alto 

 28 37.5 

 24 

19 

32.5 

30.00 

   

   

   

                            Total                                                                                              71                    100.0 

La Tabla #4 muestra los niveles de desempeño observados en los servidores del 

municipio de El Arenal. El 37,5% de los servidores fueron calificados como "poco" 

eficientes, el 32,5% como "moderadamente" eficientes y el 30% como 

"moderadamente" eficientes. "Nivel. Nivel alto. Por tanto, los resultados muestran 

que el nivel de eficiencia es generalmente "bajo". 

Tabla 5 

Niveles de Áreas Específicas de los trabajadores de la municipalidad El Arenal 

 

 Bajo 

Regular 

Alto 

 28 50.00 

 19 

24 

20.00 

30.00 

   

   

   

                            Total                                                                                                71                 100.0 

 

La Tabla #6 muestra el nivel de control de los funcionarios municipales de El Arenal. 

El 50% de los servidores cree que la recepción está funcionando a un nivel "bajo", 

mientras que el 20% cree que está funcionando a un nivel "regular" y el 30% cree 

que está funcionando a un nivel "alto". "nivel. Como resultado, las percepciones de 

estos resultados suelen cambiar de "bajo" a "regular". 
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Tabla 5  

Correlación entre Capacitación del Servidor Público y Gestión Municipal. 

Correlaciones 

(V1) Variable 

1: 

Capacitación 

del Servidor 

Público 

(V2) Variable 

2: Gestión 

Municipal 

Rho de Spearman (V1) Variable 1: 

Capacitación del Servidor 

Público 

Coeficiente de correlación 1,000 ,788** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 71 71 

(V2) Variable 2: Gestión 

Municipal 

Coeficiente de correlación ,788** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 71 71 

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

Apreciaciones: 

- En la Tabla 7 se observa la evaluación de la correlación entre la variable

"Capacitación del Servidor Público y Gestión Municipal", considerando a los 71 

participantes que respondieron la encuesta. 

-El P valor o sig.(bilateral) tuvo un resultado igual a 0.000, el cual se compara con

el parámetro de SPSS (1%=0,01) 

- Al conseguir esa comparación menor a 0,01 se rechaza la hipótesis general nula

en el extremo: Ho. "La capacitación del servidor público no se relaciona 

positivamente con la eficiencia de la gestión municipal en uno de los distritos de 

Piura 2023, de modo que un mayor nivel de capacitación se asocia con una gestión 

municipal más eficiente." Por ello, se acepta la hipótesis general positiva en el 

extremo: Hi. "La capacitación del servidor público se relaciona positivamente con la 

eficiencia de la gestión municipal en uno de los distritos de Piura 2023, de modo 

que un mayor nivel de capacitación se asocia con una gestión municipal más 

eficiente." 
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- Al ser uno 0.788 el coeficiente de correlación que se obtuvo, la misma no solo es 

positiva, también tiene un nivel de asociación muy fuerte. 

- Por lo tanto, se acepta la Hi, ya que se demuestra que si existe una correlación 

positiva y muy fuerte entre las variables la capacitación que recibe el servidor de la 

municipalidad y la gestión que se realiza dentro de este público. 

Tabla 6 

 Correlación entre Disposiciones y Gestión Municipal 

Correlaciones 

 (V2) Variable 

2: Gestión 

Municipal 

(D1) 

Dimensión 1: 

Disposiciones 

Rho de Spearman (V2) Variable 2: Gestión 

Municipal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,623** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 71 71 

(D1) Dimensión 1: 

Disposiciones 

Coeficiente de correlación ,623** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 71 71 

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

 

Apreciaciones: 

-En la tabla 8 se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable “Gestión 

Municipal y Disposiciones”, sobre los 71 participantes encuestados. 

-El P valor o sig.(bilateral) tuvo un resultado igual a 0.000, se compara con el 

parámetro de SPSS (1%=0,01) 

- Al tener esa diferencia comparativa menor a 0,01, se rechaza la hipótesis 

específica 1, al ser nula en el extremo: Ho: "La capacitación del servidor público no 

tiene un impacto significativo en la eficiencia de la gestión municipal en uno de los 

distritos de Piura, 2023."Por tanto, se acepta la hipótesis específica 1 positiva en el 

extremo: Hi. H1: "La capacitación del servidor público se relaciona positivamente 

con la eficiencia de la gestión municipal en uno de los distritos de Piura 2023, de 
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modo que un mayor nivel de capacitación se asocia con una gestión municipal más 

eficiente." 

- Al ser 0.623 el coeficiente de correlación obtenido, la correlación no solo es 

positiva, también tiene un grado de satisfacción considerable. 

- Por lo tanto, se acepta la hipótesis la Hi, ya que se demuestra que hay una 

correlación positiva y considerable entre las variables Disposiciones y Gestión 

Municipal. 

Tabla 7  

Correlación ente Eficiencia y Gestión Municipal 

Correlaciones 

 (V2) Variable 

2: Gestión 

Municipal 

(D2) 

Dimensión 2: 

Eficiencia 

Rho de Spearman (V2) Variable 2: Gestión 

Municipal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,769** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 71 71 

(D2) Dimensión 2 : 

Eficiencia 

Coeficiente de correlación ,769** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 71 71 

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

 

Apreciaciones: 

- La Tabla 9 presenta el análisis de la relación entre las variables "Gestión Municipal 

y Eficiencia", tomando en cuenta las respuestas de los 71 empleados municipales 

encuestados. 

-El P valor o sig.(bilateral) tuvo un resultado igual a 0.000, el cual se compara con 

el parámetro de SPSS (1%=0,01)  

- Al tener esta comparación menor a 0,01, se niega la hipótesis específica 2, al ser 

nula en el extremo: Ho: "La capacitación del servidor público no tiene un impacto 

significativo en la satisfacción de los ciudadanos con los servicios municipales en 

uno de los distritos de Piura 2023. Por lo tanto, se aprueba la hipótesis específica 2 
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positiva en el extremo: Hi: "La capacitación del servidor público se relaciona 

positivamente con la satisfacción de los ciudadanos con los servicios municipales 

en uno de los distritos de Piura 2023, de modo que un mayor nivel de capacitación 

se asocia con una mayor satisfacción ciudadana. 

- Al ser 0.769 el coeficiente de correlación que se obtuvo, la misma no solo es 

positiva, también tiene un grado de asociación muy fuerte. 

- Por lo tanto, se acepta la hipótesis la Hi, ya que se demuestra que hay una 

correlación positiva y también muy fuerte entre Eficiencia y Gestión Municipal. 

Tabla 10  

Correlación entre Áreas Específicas y Gestión Municipal 

Correlaciones 

 (V2) Variable 

2: Gestión 

Municipal 

(D4) 

Dimensión 4: 

Áreas 

Específicas 

Rho de Spearman (V2) Variable 2: Gestión 

Municipal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,748** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 71 71 

(D4) Dimensión 4: Áreas 

Específicas 

Coeficiente de correlación ,748** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 71 71 

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

 

Apreciaciones: 

-En la tabla 11 se identifica el cálculo de la correlación entre la variable “Gestión 

Municipal y Áreas Específicas”, sobre los 71 participantes encuestados. 

-El P valor o sig.(bilateral) tuvo un resultado igual a 0.000, el cual se compara con 

el parámetro de SPSS (1%=0,01)  

- Al tener esa comparación menor a 0,01 se niega la hipótesis específica 4 nula en 

el extremo: Ho: "La capacitación del servidor público no tiene un efecto significativo 

en el cumplimiento de objetivos y proyectos en la gestión municipal en uno de los 
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distritos de Piura 2023. "Por tanto, se acepta la hipótesis específica 4 positiva en el 

extremo: Hi: "La capacitación del servidor público se relaciona positivamente con el 

cumplimiento de objetivos y proyectos en la gestión municipal en uno de los distritos 

de Piura 2023, de modo que un mayor nivel de capacitación se asocia con un mejor 

cumplimiento de los objetivos y proyectos municipales." 

-Al ser 0.748 el coeficiente de correlación que se obtuvo la misma no solo es 

positiva, también tiene un grado de asociación considerable. 

- Por lo tanto, se acepta la hipótesis hi, ya que se demuestra que hay una correlación 

positiva y considerable entre áreas específicas y gestión municipal. 
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V. DISCUSIÓN 

Luego de recolectar y estudiar los resultados de la encuesta, pudimos determinar 

aquel nivel de actividad sobre los empleados encuestados, especialmente del 

personal de la ciudad de El arenal. Considerando estos resultados, los resultados 

se presentan a continuación:   Según un estudio de Martínez (2021), se concluyó 

que la categoría de educación tiene un impacto significativo en las tareas de la 

administración pública. Esto se debe a que los funcionarios adquieren una actitud 

positiva después de la capacitación, lo que es una parte importante para aplicar los 

conocimientos adquiridos en actividades efectivas, como el logro de metas. Este 

hallazgo es coherente con los datos de la tabla #1, que muestra el nivel educativo 

de los funcionarios en el Distrito de El arenal. Resultó que el 35% de los 

encuestados consideraba que el nivel educativo de los funcionarios públicos era 

"bajo", mientras que el 35% lo consideraba "formal". Otro 30% afirmó que el nivel 

era "alto". Por tanto, se determina que el nivel de educación de los funcionarios 

públicos es “bajo”; "talla mediana". Esto respalda la conclusión de los autores de 

que la capacitación en el servicio público tiene una ventaja positiva en las actitudes 

de los empleados hacia el desempeño de la agencia.   En conclusión, la importancia 

de la educación en la administración pública se destaca por el hecho de que 

contribuye al desarrollo de las capacidades profesionales, técnicas y éticas de los 

servidores públicos. Mejorar la condición de los servicios a ofrecer, es importante y 

esencial para lograr los objetivos organizacionales con la ayuda de una fuerza 

laboral bien capacitada.  En el estudio “Efectos de la capacitación en el desempeño 

de los congresistas peruanos en 2020”, Herrera (2022) encontró que la capacitación 

tiene una consecuencia significativa en el desempeño laboral y brinda a los 

congresistas las habilidades necesarias para alcanzar las metas institucionales. 

Esto se alinea con el hecho que los encuestados observan que la capacitación es 

beneficiosa. Los resultados de la encuesta presentados en la Tabla #2 muestran el 

nivel de gobernanza municipal percibido por los funcionarios municipales de El 

Arenal. El 35% de los servidores calificó su nivel de formación como "bajo" y el 35% 

lo calificó como "regular". Además, el 30% es un nivel "alto". 



 
 

34  

Por lo tanto, los resultados muestran que el nivel de educación se encuentra entre 

“bajo” y “regular”. Esto confirma la conclusión del estudio antes mencionado de que 

la formación de servidores públicos mejora habilidades y habilidades y por tanto 

contribuye al logro de las metas institucionales. 

Además, Torres (2019) confirmó que los programas dirigidos a desarrollar 

habilidades laborales tienen un impacto positivo en la gestión de los servicios 

públicos locales. Los resultados de la encuesta presentados en la Tabla #3 

muestran los niveles de disposición recibidas por los empleados del municipio local 

de El Arenal. Se evidencia que el 42.5% de los empleados considera que el nivel de 

disposición es "bajo", mientras que el 27.5% lo clasifica como "regular" y el 30% lo 

describe como "alto". Estos resultados indican una tendencia hacia disposiciones 

"bajas". Esta concordancia resalta la importancia de las disposiciones para 

colaborar con las instituciones públicas en la consecución de sus objetivos 

institucionales y mejorar el atributo de los servicios públicos para la población. 

Salazar (2019), en su estudio “Capacitación y desarrollo de empleados y directivos 

del sector público”, determina que la educación y calificación de los servidores 

públicos tiene un impacto decisivo tanto en la expansión económica como en las 

oportunidades sociales. En nuestra investigación, como se ilustra en la Tabla #4, se 

presentan los niveles de eficiencia. Es de destacar que el 37,5% de los funcionarios 

públicos cree que el nivel de requisitos regulatorios es "bajo", mientras que el 32,5% 

lo percibe como "medio" y el 30% lo considera "alto". Estos hallazgos sugieren una 

predisposición a adoptar niveles "bajos" de competencia. 

Por otra parte, Herrera (2022) realizó un estudio titulado “El Impacto de los 

Programas de Capacitación en el Clima Organizacional de las Instituciones de la 

Administración Pública adscritas al Ministerio de Justicia del Perú” y encontró que 

luego de introducir un programa de capacitación de prueba para un grupo de 30 

empleados, el ambiente de trabajo experimentó mejoras de moderadas a 

significativas. Además, enfatizó la importancia de programas de capacitación 

personalizados que atiendan necesidades específicas, ya que tienen una influencia 

positiva en el personal que trabaja en las agencias gubernamentales. 
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Los hallazgos de estudio, como se especifican en la Tabla #5, muestran los niveles 

de las Áreas Específicas. Se resalta que el 50% de los servidores percibe que las 

Áreas Específicas se cumplen en un rango "bajo", mientras que otro 20% precisa 

un nivel "regular", y el 30% sostiene que se cumple en un nivel "alto". Por lo tanto, 

los resultados sugieren que el nivel de mérito tiende a oscilar entre "bajo" y "regular". 

Estas observaciones concuerdan con los planteamientos de los artículos citados. 

En este contexto, es fundamental reconocer la importancia de la meritocracia, la 

cual frecuentemente se asocia con las aspiraciones igualitarias de aquellos que 

creen que las posiciones en la sociedad deben asignarse a individuos según sus 

talentos, más que otros requisitos. 

En una línea similar, Llanos (2021), culminó en su investigación que la gran mayoría 

de empleadores entrevistados considera que la formación es tan esencial como una 

herramienta para el desarrollo personas y organizacional, siendo un activo 

intangible incalculable en la administración. También coincidieron en que se deben 

asignar presupuestos para la implementación de proyectos de capacitación, 

destacando que se deben revisar los procesos y así darles prioridad y beneficios 

considerables a los colaboradores de acuerdo a sus necesidades, y capacidades. 

 Estos resultados respaldan la relevancia de la formación como un componente 

esencial para el avance de los recursos humanos y el progreso de las entidades 

públicas. 

Fortalezas: La existencia de un proceso sistemático para evaluar de manera regular 

las necesidades de capacitación indica una comprensión sólida de las áreas que 

requieren mejoras. Una evaluación precisa orienta el diseño de programas de 

formación pertinentes. 

Debilidades: Es fundamental determinar si las capacitaciones implementadas han 

sido evaluadas en términos de su impacto en el rendimiento laboral y la eficiencia 

en la gestión municipal. Se debe analizar críticamente si las actividades de 

capacitación han contribuido de manera significativa a mejorar las habilidades y 

competencias de los servidores públicos. 
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Aportes: La investigación puede desempeñar un papel crucial al identificar con 

precisión las necesidades de formación específicas de los servidores públicos en el 

contexto municipal de Piura. Esto posibilita la asignación más efectiva de recursos 

hacia áreas que requieren desarrollo. 
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VI.CONCLUSIONES 

1) La conexión entre la capacitación del servidor público y la gestión municipal fue 

establecida mediante el análisis de la correlación de Spearman, que exhibió un 

valor de Rho=0,778, el coeficiente de correlación que se obtuvo, la misma no 

solo es positiva, también tiene un nivel de asociación muy fuerte entre ambas 

variables El P valor o Sig. tuvo un resultado igual a 0.000, el cual se compara 

con el parámetro de SPSS (1%=0,01). El 35% de los encuestados reportó que 

su nivel educativo es "bajo" y "ordinario", según se detalla en la tabla #1. 

2) Existe una relación entre disposiciones y gestión municipal, según la 

correlación de Spearman, lo que lleva a un valor de Rho = 0,623, indicando 

que, la correlación no solo es positiva, también tiene un grado de satisfacción 

considerable. El P valor o Sig.(bilateral) tuvo un resultado igual a 0.000, el 

cual se compara con el parámetro de SPSS (1%=0,01). Este resultado es 

muy importante porque el 42,5% de los funcionarios participantes en la 

encuesta calificaron el nivel de gestión como "bajo" según la Tabla 3. 
3) Existe una relación entre eficiencia y gestión municipal. Esto se evidencia en 

la correlación de Spearman, que muestra un valor de Rho = 0,769, lo que se 

demuestra que hay una correlación positiva y también muy fuerte entre las 

dos variables. El P valor o Sig.(bilateral) tuvo un resultado igual a 0.000, el 

cual se compara con el parámetro de SPSS (1%=0,01) 
4) Se encontró una conexión entre las Áreas Específicas y la gestión municipal. 

La correlación de Spearman demuestra que hay una correlación positiva y 

considerable de Rho=0,748. El P valor o Sig.(bilateral) tuvo un resultado igual 

a 0.000, el cual se compara con el parámetro de SPSS (1%=0,01) Según 

tabla 6, el 50% de los encuestados perciben el desempeño en Áreas 

Específicas como “bajo”. 
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VII.RECOMENDACIONES

1) Programar sesiones de formación orientadas hacia los temas

vinculados con las responsabilidades del personal público, haciendo 

hincapié en el perfeccionamiento y progreso de los procesos 

administrativos del municipio, resulta esencial. Es crucial que estas 

capacitaciones se planifiquen en momentos apropiados y sean 

impartidas por individuos familiarizados con las responsabilidades y 

funciones específicas de cada área.  

2) El comité de evaluación debería llevar a cabo la selección de

empleados de manera transparente, con el objetivo de garantizar la 

continuidad del enfoque centrado en el apoyo social en favor de la 

comunidad.  

3) Deberían adoptar decisiones operativas que tengan en cuenta las

necesidades de la comunidad, incluye comprender la disponibilidad 

presupuestaria y comprometerse a llenar los vacíos identificados. El 

objetivo es asegurar y mantener la estabilidad económica mediante un 

equilibrio razonable entre ingresos y gastos dentro de los límites 

presupuestarios establecidos. 

4) Llevar a cabo una supervisión y control regular y puntual para

asegurar el cumplimiento de las normativas y el adecuado uso de los 

fondos públicos. Para lograr esto, se establecen comisiones de 

investigación con mandatos claramente definidos y los recursos 

necesarios para llevar a cabo eficazmente sus responsabilidades. 

5) Optar por buscar estrategias de plan de trabajo en beneficio de la

institución y así brindar una calidad de servicio y trabajo a la población.
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