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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre la gestion de
capacitacion conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de trabajadores de
seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022. El tipo de investigacion fue
basica, disefio no experimental, correlacional, transversal, con muestra de 50
colaboradores de la Municipalidad de Los Olivos, el muestreo fue intencional, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario,
para la variable gestion de la capacitacion de 25 items y para el desempefio laboral
otro de 16 items, escalas de Likert; de cinco alternativas de respuestas: Muy en
desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni en desacuerdo ni de acuerdo (3), de
Acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5). La validez mediante juicio de expertos 3 en total
y la confiabilidad por método de Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue 0.923 para la
gestion de la capacitacion y 0.875 para el desempeiio laboral. Resultado:
Correlacion segun el Rho de Spearman de 0.606, es decir, correlacion positiva
fuerte. Se concluye que la gestion de capacitacion conforme la Ley Servir se
relaciona positiva y fuerte con el desempefio laboral de trabajadores de seguridad

ciudadana de una municipalidad, Lima 2020.

Palabras clave: Gestion, Capacitacion, desempefio laboral, Ley SERVIR
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Abstract

The objective of this research is to determine the relationship between training
management under the SERVIR Law and the job performance of citizen security
workers in a municipality, Lima 2022. The type of research was basic, non-
experimental, correlational, cross-sectional design. with a sample of 50 employees
of the Municipality of Los Olivos, the sampling was intentional, the data collection
technique was the survey and the instrument the questionnaire, for the training
management variable of 25 items and for job performance another of 16 items,
Likert scales; of five response alternatives: Strongly disagree (1), Disagree (2),
Neither disagree nor agree (3), Agree (4) and Strongly agree (5). Validity by expert
judgment 3 in total and reliability by Cronbach's Alpha method, whose result was
0.923 for training management and 0.875 for job performance. Result: Correlation
according to Spearman's Rho of 0.606, that is, strong positive correlation. It is
concluded that the management of training according to the Servir Law is positively
and strongly related to the job performance of citizen security workers of a

municipality, Lima 2020.

Keywords: Management, Training, job performance, SERVIR Law
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l. Introduccion
En el contexto internacional las realidades con la globalizaciéon han modificado los
aspectos laborales relacionadas a la gestion organizacional, que toman el trabajo
como parte primordial del discernimiento en el desempefio de las funciones a su
cargo, para lo cual promueven la aplicacion de programas de capacitacion para
atender las necesidades mas apremiantes para la institucion y lograr ofrecer un

servicio de calidad.

No obstante, segun estudios realizados, se tiene que, el 79% de quienes
lideran las instituciones gubernamentales municipales destacan que es prioritario
variar la gestion para un excelente desempefio y resefian que comparando los afios
2015 el 2017 el 10% de las instituciones han mejorado su gestion mediante la
capacitacion (Deloitte, 2017). Por su parte, Castellé (2019) indica que, en paises
europeos, como Espafa, el avance en politicas publicas referidas a gestion de
recurso humano es escaso, originando que en el referido pais presente una
disminuciéon significativa de la cantidad de trabajadores del Estado y escaso

rendimiento laboral, lo que ha generado servicios publicos deficientes.

Mientras que, en Latinoamérica en evaluacion realizada por Barrera,
directora metodologica de ACSENDO, a 60 mil colaboradores gubernamentales en
Colombia, reconocieron tres factores que restringen el desempefio en lo que se
destaca, compromiso deficiente del lider del area, capacitacion insuficiente y nulo
proceso evaluativo del ente para detectar las deficiencias o debilidades de esta
(EJE21, 2019). De lo que se puede asumir que, municipalidades que no mantengan
frecuentemente una programacion de capcitacion, no evallen el trabajo
desempefiado por los trabajadores en las funciones que cumplen y gerentes con
escasez de liderazgo, dificilmente puedan alcanzar el desarrollo y éxito en la
misma. Mientras que, Teklay (2016) indica que, si una organizacion desea
mantenerse activa eficientemente, requiere establecer normas éticas para lograr
reformas laborales tendientes a mejorar la remuneracién, condiciones laborales,
recursos humanos y servicios a la poblacion de manera, eficiente, transparente,

responsable y eficaz.

En tal sentido, el ejercicio de la gestién publica marca la pauta de las

decisiones de los entes gubernamentales, ya sea a nivel nacional, nivel regional o



nivel local. La pretension es el mejoramiento de las condiciones administracion
financiera del capital con equidad, justicia y transparencia en beneficio de la
colectividad, ya que constituyen los elementos basicos de los regimenes para
inducir los indicadores de desempefio que pueden evaluarse en los organismos
publicas (Bonnefoy y Armijo. 2005, citado en Marin y Delgado 2020), donde se
valore la meritocracia en la asignacion de cargos, al respecto, Strannegard (2017)
refiere que, la meritocracia es la esencia de la democracia, por ello se tiene la firme
idea de que la promocion, el reclutamiento y las jerarquias estan sujetas a los
conocimientos, capacidades, y destrezas de un individuo para un mejor desempefio
laboral en las funciones a cumplir. Mientras que para (Chang y Yong, 2017), los
meéritos y capacidades de los servidores publicos influyen en un sistema social

basado en. la meritocracia.

Mientras que en el contexto nacional, el desempefio laboral en Peru esta
afectado porque los trabajadores sufren de estrés, debido a numerosos problemas
familiares por la incapacidad de sus superiores para comisionar funciones,
incapacidad de trabajar en equipo en proyectos importantes que asi lo amerita, por
la falta de identificacion y sentido de pertenencia con la institucion que representan;
El estigma es otro aspecto que incide en el cumplimiento efectivo de los empleados
(Ramaci, et al. 2020). Al respecto, Blanco-Donoso, et al. (2020), refieren que
trabajadores que padecen de riesgo ocupacional presentan una disminucion en el
desempeiio laboral. Mientras que para Steinmair, et al. (2020) los ambientes de
trabajo severos intervienen negativamente en el cumplimiento del desempefio
laboral. El 70% de empresas estatales y privadas padecen tal realidad; no
obstante, son minimas los patrocinantes que apoyan una solucion en ese sentido
(Medina y Ninanya,2019).

Cieza, et al. (2021), en su investigacion gestion y desempefio laboral, en lo
adelante (DL) en trabajadores de seguridad ciudadana municipales en Peru,
refieren que los origenes de una ineficiencia laboral son varias , con mayor razén
en un ente publico con impacto permanente en los ultimos 60 afios, no se ajusta a
las necesidades cambiantes de sus trabajadores; como no les brinda la entidad
facilidades en la atencién a sus necesidades, el trabajador tampoco elige mejorar

su rendimiento. Delgado (2020) por su parte, sugiere que en la Municipalidad



Distrital de Huicungo se observa incapacidad y carencia laboral. Como en el ultimo
plan de incentivos en el periodo 2014 al 2018, el monto establecido en la normativa
no se logroé recaudar por lo que no se cumplieron las metas establecidas. Mientras
gue Solis y Ventura (2019) destacan en su investigacién que la municipalidad de
Huariaca, entidad distrital, existen diversos reclamos por el mal servicio ofrecido
por los trabajadores de la entidad. Cabe destacar que, personal ingresado es del
partido de gobierno sin previa capacitacion para las funciones que les toca

desempeniar.

Lo que permite inferir que esta problemética puede ser atacada mediante
capacitaciones especificas para ofrecer a los colaboradores herramientas,
conocimientos, condiciones de trabajos 6ptimas para el desarrollo de habilidades
en funcion de un mejor desemperio laboral. Situacién que se repite en diferentes

municipalidades del Peru.

En atencion a lo expuesto, el Estado ha desarrollado instrumentos legales
en beneficio de los trabajadores publicos como la Ley N° 30057, denominada, Ley
del Servicio Civil, en ella se establece los procedimientos de formacion tendiente a
mejorar el ejercicio de los empleados publicos especificamente los del area
seguridad ciudadana para mejor su accién en la comunidad. Ademas, pretende
fortalecer y empoderar a los servidores publicos para lograr resultados acordes con
los objetivos institucionales de las distintas instancias gubernamentales para
optimar los servicios prestados a los habitantes. En este sentido, SERVIR sera el
organo de gobierno del Servicio Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
(SAGRH) cuya mision es establecer, desarrollar e implementar la politica publica

en materia de servidores publicos.

Asimismo, el afio 2016 se aprueban la normativa legal que aprueba la
gestion de los procesos de capacitacion de las distintas entidades publicas,
mediante R. E. N° 141-2016-SERVIR-PRE, donde se aprobd las disposiciones y
lineamientos de supervision del proceso de formacion, pertenecientes al
subsistema de desarrollo y gestion de la capacitacion del sistema administrativo,
recursos y provisiones, con vigencia anual. En el Perq, existen aproximadamente

1,4 millones de servidores publicos, de los cuales el 45% estan destinados al



gobierno nacional, el 42% a los gobiernos locales y el 13% a los gobiernos locales
(SERVIR, 2016).

A nivel local, el problema que concita el interés para investigar se da en el
interior de la Municipalidad de Los Olivos, distrito ubicado en la zona Norte de Lima,
actualmente cuenta con 392,000 ciudadanos, conformado por 22 asociaciones de
propietarios, 15 cooperativas de vivienda, 22 asociaciones de propietarios, 01
pueblo joven, 4 locaciones industriales, 53 urbanizaciones consolidadas, 08
conjuntos habitacionales, Programa municipal de Vivienda (ex. 09 asentamientos
humanos).

Cabe destacar que Peru histéricamente la seguridad ha sido responsabilidad
Unica y exclusiva de la presidencia de la republica mediante la Policia Nacional;
pero, hoy dia no es suficiente para ofrecer seguridad a los ciudadano, ya que a
cada momento se informa la gran cantidad de robos, atracos, asaltos, homicidios
entre otros delitos cometidos por ciudadanos de ambos sexos y de diversas
edades, por los medios de comunicacion, lo que permite aseverar que el servicio
gue presta la municipalidad en cuanto a la seguridad ciudadana es ineficaz e
insuficiente para garantizar la seguridad a la comunidad que en la actualidad vive
en zozobra.

La cantidad de policia es insuficiente, ya que son muy pocos los que se ven
patrullando en las calles y urbanizaciones para ofrecer seguridad a la poblacion, los
vecinos, maestros, estudiantes, padres de familia viven en el temor y con miedo de
ser asaltados, por la falta de seguridad y capacitacion a los trabajadores de
seguridad ciudadana; en este ultimo afio, ha aumentado porque los trabajadores
de seguridad ciudadano conjuntamente con serenazgo Yy fiscalizadores no estan
desempefando una labor efectiva dejando muchas veces pasar la delincuencia por
amenazas o por temor a represalias con sus familias, se apersonan al lugar de los
hechos pero no saben como actuar por desconocimiento o por falta de capacitacion,
como consecuencia este problema esta afectando la vida y la salud emocional de
la colectividad.

Mientras que la comunidad manifiesta que en algunos casos , la policia ha
sido testigo de competencias de carros y motos de personas que bajo efectos del
alcohol realizan esas actividades en la via publica; asi como escuchar musica con

alto volumen y tomar licor, perturbando la tranquilidad de los vecinos y no hacen
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nada, manifiestan no ser suficientes para atender a toda la colectividad, no cuentan
con suficientes vehiculos para el patrullaje para realizar rondas por los distintos
puntos de la ciudad; asi como también, falta de un plan de reclutamiento para el
personal que se dedicard a la seguridad ciudadana por parte de la municipalidad,
tomando a cualquiera que lo solicite o por la recomendacion politica que tenga
como funcionario en el area de seguridad ciudadana. Falta de acciones de
integracién desde la municipalidad entre vecinos policia y serenazgo para velar por
la seguridad de la colectividad.

Vale recalcar que, el cuerpo de Serenazgo presta apoyo de seguridad al
distrito, pero no tiene facultad para intervenir en actos delictivos, como su nombre
loindica, serenazgo es para serenar, por tanto, se encarga de coordinar y colaborar
en la defensa de bienes o personas, de igual forma con en el orden ciudadano y
mantenimiento de la tranquilidad, con los Organos publicos competentes, su
propdsito es prestar apoyo a las tareas de seguridad ciudadana.

Realidad que permite asumir que la municipalidad objeto de estudio presenta
indicadores que determinan que no hay un desempefio laboral 6ptimo de los
empleados de seguridad ciudadana en lo adelante seguridad ciudadana al servicio
de la comunidad teniendo normativa legal que obligan a los entes responsable de
dirigir los organismos gubernamentales del Estado a ofrecer a sus trabajadores
recursos necesarios para el desarrollo de sus habilidades mediante conocimientos
y técnicas que les permiten hacer efectivo su labor a través de programas de
capacitacion para ofrecer un mejor servicio a la colectividad. Para (Calle, 2017) la
Ley del Servicio Civil permite a las instituciones mejorar eficaz y eficientemente,
para brindar mejor servicio a la ciudadania mediante herramientas de gestién. Por
lo cual parte la inquietud de constatar de qué manera la Ley de Servicios Civiles es
llevada a cabo segun lo establecido en la gestibn de capacitacion en la

municipalidad de estudio.

En tal sentido, se plantea como problema general ¢ Cual es la relacién entre
la gestion de capacitacion conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de
trabajadores de seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022? Y como
problemas especificos, ¢ Cual es la relacién entre la planeacion de capacitacion,
conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de trabajadores de seguridad

ciudadana de una municipalidad, Lima 2022?, ¢Cudl es la relacion entre la
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programacion de capacitacion, conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral
de trabajadores de seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 202272, ¢ Cual
es la relacion entre la ejecucion de capacitacion conforme la Ley SERVIR vy el
desempeiio laboral de trabajadores de seguridad ciudadana de una municipalidad,
Lima 2022? Y ¢ Cudl es la relacion entre la evaluacion de capacitacion conforme la
Ley SERVIR y el desempefio laboral de los trabajadores de seguridad ciudadana
de una municipalidad, Lima 2022?

Tedricamente esta investigacion se justifica porque genera conocimientos
gue se corresponde con las teorias de las variables estudiadas la gestién de
capacitacion conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de los empleados de
seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022, con el fin de encontrar una
explicacion interna sobre la misma y aportar informacion que conlleva a ofrecer un
mejor servicio a la municipalidad. En lo practico, ya que permitird conocer la realidad
problematica en el desempefio de trabajadores de seguridad ciudadana de una
Municipalidad, Lima 2022 y la relacion entre la gestion de la capacitacion en lo
adelante gestion de capacitacion conforme a la Ley SERVIR y el desempefio laboral
de trabajadores de seguridad ciudadana que prestan sSus servicios, Cuyos
resultados podran brindar propuestas o soluciones que en un futuro sean aplicadas
por la institucién en estudio y gobiernos locales en beneficio de su propia gestion y
los trabajadores para mejorar el servicio prestado a la comunidad.
Metodolégicamente, el estudio se justifica porque permite disefiar y aplicar
instrumentos que permitan medir las variables gestion de capacitacion conforme a
la Ley de Servicio Civil y el desempefio laboral del personal de seguridad ciudadana
de una municipalidad Lima, 2022 para contrastar aportes y rechazar o aprobar
hipétesis y en funcién de ello general conclusiones. utilizar un método cientifico
para orientar la elaboracién actual de los aspectos formales y sustantivos de las
dos variables estudiadas.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre la gestion de capacitacion
conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de trabajadores de seguridad
ciudadana de una municipalidad, Lima 2022. Los objetivos especificos: Determinar
la relacion entre la planeacion de capacitacion conforme la Ley SERVIR y el
desempenio laboral de trabajadores de seguridad ciudadana de una municipalidad,

Lima 2022. Determinar la relacién entre la programacién de capacitacion conforme

6



la Ley SERVIR y el desempeiio laboral de trabajadores de seguridad ciudadana de
una municipalidad, Lima 2022. Determinar la relacion entre la ejecucion de
capacitacion conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de trabajadores de
seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022. Determinar la relacién entre
la evaluacion de capacitacién conforme la Ley SERVIR y el desempefio laboral de

trabajadores de seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022.

Asimismo, la hipétesis general es: La gestion de capacitacion conforme a la
Ley SERVIR se relaciona directamente con el desempefio laboral de trabajadores
de seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022. y como hipétesis
especificas: La planeacion de capacitacion conforme la Ley SERVIR se relaciona
directamente con el desempefio laboral de trabajadores de seguridad ciudadana de
una municipalidad, Lima 2022. La programacion de capacitacion conforme la Ley
SERVIR se relaciona directamente con el desempefio laboral de trabajadores de
seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022. La ejecucion de la
capacitacion conforme la Ley SERVIR se relaciona directamente con el desempefio
laboral de trabajadores de seguridad ciudadana de una municipalidad, Lima 2022.
La relacion entre la evaluacion de la capacitacion conforme la Ley SERVIR se
relaciona directamente con el desempefio laboral de trabajadores de seguridad

ciudadana de una municipalidad, Lima 2022.



. Marco Teérico

Cérdenas (2021). Determind la relacion entre capacitacion y desempefio laboral de
los funcionarios del area operativa del “BanEcuador B.P.”, Guayaquil, 2020.
Enfoque cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo, correlacional, en una
muestra de 30 funcionarios, aplicé el cuestionario, resultados del Rho de Spearman
no es significativa, ya que su valor de (0.206), es decir, correlacion positiva baja.
Concluyé que no existe relacion significativa entre la dimensién capacitacion y
desempefio laboral de los funcionarios del area operativa del “BanEcuador B.P.”,

Guayaquil.

Ballantes et al. (2020) relaciond la capacitacion y desarrollo laboral de los
empleados en la alcaldia de Cuanday, la metodologia empleada en su estudio fue
cuantitativo no experimental, correlacional, aplicé un cuestionario de 27 preguntas
a una muestra de 17 empleados en Colombia. Resultados, la correlacién entre las
variables de (0,174) significando una correlacion positiva baja entre la capacitacion
y desarrollo laboral. Concluye que, la falta de capacitacion que ofrece el ente
gubernamental municipal a sus trabajadores es nulo, falta de interés de los
colaboradores para capacitarse por su cuenta por el costo econémico que acarrea,
empleados tienen mas carga de trabajo que otros y empleados que realizan
actividades y funciones muy diferentes a sus titulos de acuerdo con la estructura
organica de la entidad y trabajadores que se niegan a los cambios por temor a que

tomen amenazas segun las evaluaciones de desemperio.

Rojas (2018), determind la relacion entre la capacitacién y el desempefio
laboral de los empleados de la zona de Tenerife San Miguel de Quetzaltenango,,
su metodologia, estudio basico, cuantitativo, correlacional, no experimental a
muestra de 45 empleados con los resultados de correlacion r de Pearson (r= 0,769),
relacion es positiva buena entre el desempefio laboral y la capacitacion. Concluyé,
una correlacién positiva y buena, es decir, si se desarrollan programas de
capacitacion se mejora en el personal de la zona de Tenerife San Miguel de

Quetzaltenango el desempefio laboral.

Navarrete (2018). Determiné la incidencia de la capacitacion en el

desempefo laboral de los colaboradores de Megamaxi Mall de los Andes de



Corporacién Favorita C.A. Ambato. Enfoque cuantitativo, no experimental,
correlacional muestra 100 colaboradores mediante cuestionario. Resultados, se
obtuvo un valor de p = 0.729, se asume que el nivel de capacitacion del personal si
incide en el desempefio laboral manifestado. Conclusiones: Los colaboradores
requieren de capacitacion iniciando con el conocimiento mismo de la empresay la
estructura y funciones que la integran. Las funciones de los trabajadores denotan
falta de preparacion y carecen de formacién en las actividades inherentes al cargo.
Por lo que se requiere de una planificacion de capacitacion para el personal que

permita mejorar el desempefio de los mismos.

Ponce y Gomez, (2021) cuyo objetivo en su investigacion es relacionar el
nivel de capacitacion en el desempeiio y satisfaccion laborales de los empleados
del comercio CHONEPAC, provincia de Manabi Ecuador. Utilizé una metodologia
tipo investigacion basica, el disefio no experimental, correlacional-transversal,
instrumento cuestionario escala de Likert con 32 items, muestra de 33 trabajadores.
Resultados (r=.629), correlacion positiva directa el proceso de capacitacion en el
desempenio y satisfaccion laborales. Concluyeron que la relacion de las variables
permite afirmar la hipétesis, es decir que, a mayor capacitacion, mayor desempefio

laboral de los colaboradores.

En cuanto a los antecedentes nacionales, se consideré a Llanos (2021)
Formacion y el desempefio de los servidores publicos en el Proyecto Especial
Chavimochic, quien determing la relacidn entre la formacion y el desempefio de los
servidores publicos. El método utilizado es cuantitativo, disefio es no experimental,
correlacional. Resultados: correlacion Tau B de Kendall entre las variables
capacitacion y desempefio laboral de 0.852** indica relacion positiva fuerte entre
dichas variables. Concluy6 que existe una relacidn altamente significativa entre las
capacitaciones y el desempefio laboral en los servidores publicos del proyecto
especial CHAVIMOCHIC en el afio 2020. Se recomienda que las capacitaciones se
realicen de acuerdo con un plan establecido cada afio, los servidores estan
dispuestos a participar en seminarios, programas o conferencias implementados en

el area de personal para el desarrollo laboral administrativo.

Holgado (2020), en su investigacion, plante6 como objetivo determinar el

Impacto del desempefio laboral y la Implementacién de la Ley SERVIR de los



Servidores Publicos de la DIRESA Apurimac, 2018-2019, Metodologia, cuantitativa,
descriptiva correlacional, transversal, muestra de 218 servidores publicos. Técnica
la encuesta e instrumento el cuestionario. Resultado, coeficiente es de 0.851, un
valor positivo, es decir se da una relacién significativa alta entre el desempefio
laboral y la Implementacién de la Ley SERVIR. Conclusién, existe un impacto
significativo, es decir, con la Implementacion de la Ley SERVIR se puede mejorar

significativamente el desempefio laboral.

Rengifo (2018). Determino la relacion entre el proceso de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo del organismo de evaluacion y
fiscalizacion ambiental, Lima 2017; se aplicé el enfoque cuantitativo, el disefio es
no experimental, correlacional, transversal, muestra de 92 trabajadores, el
muestreo fue aleatorio. Resultado, correlacion de Spearman (sig. (bilateral o
p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**), relacion positiva y significativa entre las
variables estudiadas. Concluyéo que entre el proceso de capacitacion y el
desempeiio laboral del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017 existe una relacion positiva y significativa.

Asimismo, Chavez (2019). Relaciono la Capacitacion y desempeiio laboral
de los colaboradores en Clinica Farmédica. Metodologia con enfoque cuantitativo
y disefios descriptivo-correlacional, técnica la encuesta y entrevista a profundidad.
Resultados, la prueba de correlacion rho= 0,805; p < 0,05, lo que indica una
correlacion directa entre la capacitacion y desempefio laboral. Concluy6 que los
colaboradores sabian quiénes realizaban la capacitacion y evaluacion del
desempenio, beneficios y procesos, pero las normas internas y nacionales que
regulan estas herramientas aun les resultan ambiguas, que las herramientas de
gestion estudiadas no han sido aplicadas debido a que desconocen su propia
rentabilidad, no estdn enfocadas en maximizar la productividad de todos los
recursos y capacidades y en RRHH, su organizacién atrae talento, pero no les
aplica un proceso de formacion y ve la formacion como una herramienta de

resolucién de problemas mas que de gestion de la capacitacion.

Finalmente, Baldani (2018). Determind la incidencia de la capacitacion en el
desempefio laboral de colaboradores administrativos. Metodologia, estudio tipo

basico, cuantitativo, disefio no experimental — correlacional, transversal. Resultado

10



fue coeficiente rho= 0,729 con relacion directa significativa alta entre las variables
estudiadas. Concluyé que la correlacidn entre la capacitacion de los colaboradores
administrativos y el desemperio laboral también fue alta.

Mancilla y Vara (2018), determiné la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, durante el
afo 2018. Metodologia, cuantitativa, disefio no experimental, correlacional de corte
transversal. Seleccioné a 24 trabajadores como muestra, Resultados: entre gestion
del talento humano y el desempefio laboral la relacion es significativa positiva con
p-valor= 0.000 luego de aplicar la prueba Rho de Spearman y valor del coeficiente
de correlacion 0.847. Concluyeron que entre ambas variables existe una correlacion

positiva

La fundamentacion de la variable gestién de la capacitacion conforme a la
Ley SERVIR considera la Teoria de Pavlov, dedicado a adherirse al
condicionamiento clasico. Segun su teoria, el aprendizaje ocurre cuando se
conectan dos estimulos. Uno de ellos es condicional y el otro es incondicional. El
ultimo origina una respuesta desencadenada por una condicion que se asocia
incondicionalmente. Piaget en su teoria tomd a los nifios como asiento basico de
su obra. Para él los nifios nacen con un lienzo en blanco que van pintando a medida
de su desarrollo el cual van perfeccionando con la relaciébn con su entorno, las
demas personas y su percepcion del mundo.

Piaget permite a los infantes a indagar y vislumbrar su medio y facilita el
aprendizaje. A través de la reflexion y la busqueda, el lienzo cambia y toma forma
en la edad adulta. La teoria de Ausubel fuertemente influenciados por Piaget se
basa en que, si alguien quiere aprender algo, debe saber si tiene los conocimientos
previos pertinentes. Teoria de Bandura: El va un paso mas alla al integrar teorias
cognitivas y conductuales, argumentando que el aprendizaje requiere observacion
e imitacion.

Conceptualizacion de variable gestion de la capacitacién: Proceso que
contribuye a mejorar el desempefio del servidor publico mejorando las habilidades
y destrezas de los servidores publicos, brindando servicios de calidad a los
habitantes y logrando los objetivos de la materia. Para determinar esto, debe

coordinar el proceso de planificacidn, revisar los temas que esta ensefiando, aplicar
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criterios de priorizacion y manejar las derivaciones de la evaluacion de desempefio

como datos de entrada (Ley Servir, 2016).

A propoésito de Pérez y Miranda (2016) y Ramos et al. (2018) la capacitacion
es una serie de actividades progresivas en las organizaciones profesionales para
optimizar las actitudes de discusién y reconocimiento para demostrar mejor su
trabajo diario para una mayor contribucion, impacto efectivo o valor. Segun la
definicién de formacion de Moreno et al. (2016) se refiere a las estrategias utilizadas
para orientar a los individuos en una organizacion, su capacidad para realizar su
trabajo, etc. Mientras que para Porta (2019), la capacitacion al capital humano es
fundamental para lograr los objetivos y procesos que determinan el
cumplimiento de la mision del centro, teniendo en cuenta que son los
trabajadores los que conducen al éxito de la entidad o frenan dicho éxito sino tienen
definidos los objetivos de la misma, favorecen que sus capacidades crezcan
dentro de la entidad formando parte de ella y de sus resultados contribuyendo

ademas a la innovacion, los procesos de cambio es mejor.

Sobre este tema, Parra y Rodriguez (2016) y Valdéz Garcia (2021)
argumentan que la capacitacion es relevante para la organizacion, gracias a la
estructuracion del programa como estrategia para su progreso y competitividad,
gue, ademas, sera beneficiosa para la organizacion. Mientras que para Cervantes
(2017) es aquella que trae beneficios futuros tanto para la organizacion como para
los empleados. Asimismo, Epiquén et al. (2018) La gestion de la capacitacion tiene
como objetivo inculcar ideas en los empleados para que puedan implementar
mecanismos adecuados y anticipatorios para corregir las fallas anteriores que

puedan haber ocurrido en el programa y hacer frente a las pérdidas financieras.

La gestion de la capacitacion es la accién de una organizaciéon, como un
curso, cronometrado segun las necesidades de quienes conforman la institucion,
con un objetivo predeterminado, a saber, la difusion de conocimientos y
habilidades, planificado, organizado y evaluado. (Sabuncua y Karacaya, 2016).
Segun Maleck et al. (2018) Identificar este como un proceso por el cual una persona
adquiere nuevos conocimientos para su desempefio, sobresale en el desarrollo de
las tareas propias de la funcion que desempefia. La capacitacion es una forma de

desarrollar habilidades personales para aumentar la productividad, la creatividad y
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lainnovacion, con el objetivo de contribuir mejor al logro de las metas institucionales

y un mayor éxito.

Por lo que se refiere a la gestién de desarrollo y capacitacion bajo la Ley N°
30057 se realiza a través del desarrollo, implementacion y evaluacion de un Plan
de Desarrollo de Recursos Humanos (PDP) propuesto para cumplir con las
necesidades de capacitacion de los usuarios de instituciones publicas enmarcadas
en la gestion del desarrollo y la formacién, para afinar habilidades de desarrollo
especificas en funcion de las capacidades y aptitudes de los empleados, es decir,
gue se intenta mejorar todas las actitudes con las que cuentan los servidores para
gue de esta forma ellos puedan crecer profesional y personalmente en beneficio de
su trabajo.

Para las dimensiones de la variable gestion de la capacitacién se consideran
las siguientes dimensiones: Planificacion, programacion, Ejecucion y evaluacion
segun la Ley SERVIR (2016)

Figura 1

Dimensiones de la Ley SERVIR (2016)

*Durante este periodo, las asociaciones identifican
Planificacion sus requisitos y brindan informacion y habilidades
para llenar los vacios existentes

*En esta fase se ponen en practica los métodos y
herramientas de medicion de la formacién para
determinar su eficacia

*Comprende principalmente la ejecucion del plan de
formacion, donde se identifica cada estrategia a
aplicar en el desarrollo de la actividad dada, y las
fuentes de financiacion para apoyar el proceso de
formacion

*Desarrollar programas y actividades de capacitacion
permanente de manera unidireccional, incluso a travées
del desarrollo de recomendacionesy protocolos de
capacitacion

Nota: tomado de la Ley de Servicio Civil (2016). Gestion de la Capacitacion en las entidades publicas

El ente responsable de dar cumplimiento a la planificacion de la capacitacion,
debe tomar en cuenta aspectos inherentes al desempefio laboral para fortalecer

mediante talleres, cursos con el propdésito de mejorar significativamente las
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funciones que desempefian al frente de los cargos ocupados, por tanto la
planificacion debe partir de un analisis de las insuficiencias de los trabajadores para
delinear un plan para la ejecucion de las capacitaciones que requiera el personal
para mejorar su desempeiio laboral (Ley SERVIR, 2016).

La programacion de capacitacion atafie todo lo concerniente a las
herramientas tecnoldgicas, recursos materiales y humanos debidamente
capacitado, la cantidad de talleres o cursos que debe recibir el trabajador mediante
la capacitacion, asi como reforzar las habilidades blandas y duras (Ley SERVIR,
2016), entendiéndose por actividades blandas, aquellas que permiten percibir
valores, contribuir al desarrollo humano en diversos campos de trabajo, responder
al trabajo bajo presion, flexibilidad y adaptabilidad en diferentes situaciones,
habilidad para aceptar criticas y aprender de ellas, digno de confianza, comunicarse
efectivamente, demuestra habilidades para resolver problemas, tiene una mente
clara, critica y analitica, sabe administrar bien el tiempo, trabajar en grupo,
iniciativa, inquisitivo e imaginativo, y ganas de aprender, asi como saber conciliar
la vida personal, familiar y social y trabajo, entre otras cosas (Mazuelos, 2013), las
habilidades duras son todas aquellas habilidades que estan directamente
relacionadas con la tarea que realiza el trabajador. Es el conocimiento y la habilidad
en un tema particular lo que permite a los trabajadores realizar su trabajo, es decir
conocimiento técnico o profesional de las cuales se vale el ente ejecutor de la

capacitacion para desarrollar la misma

Para la ejecucion de la capacitacion, se debe tomar en cuenta el horario en
el cual se desarrollen las actividades, las estrategias que debe utilizar en cada
sesion acorde a la actividad, evaluacion de las actividades desarrolladas, el
desarrollo de la capacitacion, local, equipos requeridos, se mide la satisfaccion de
los capacitados después de haber culminado el programa de capacitacion y la
entrega de certificado que garantiza el haber culminado el programa de
capacitacion (Ley SERVIR, 2016),

Mientras que, la evaluacion de la capacitacion, la debe hacer el ente ejecutor
para medir la asimilacion de conocimientos en los trabajadores, de igual manera la
municipalidad debe realizar evaluaciones con el fin de medir el alcance de la

capacitacion en la produccién después de la capacitacion, el personal de trabajo,
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la ubicacién en cargos tomando en cuenta el dominio y certificacion de la
capacitacion (Ley SERVIR, 2016).

Por otra parte, se tiene, la variable desempefio laboral, la cual se basa en la
teoria del cambio. Segun Van et al. (2015) explican cédmo los pensamientos y
creencias sobre el cambio (ya sean conscientes o inconscientes) conducen a
modificaciones en el comportamiento, la accion para tomar decisiones que permiten
a los trabajadores pensar y reflexionar sobre un determinado aspecto. Segun
James (2011) es un proceso continuo de reflexién que visualiza el cambio y cémo
ocurre, articulando e ilustrando lo que esto significa para un actor en un contexto
dado. La teoria general de sistemas es importante en el progreso profesional en
todos los niveles de investigacion para garantizar una comprension mas profunda
de las caracteristicas funcionales y estructurales de las unidades y las interacciones
gue ocurren dentro y fuera del sistema u otros sistemas idénticos o diferentes (De

la Peflay Velasquez, 2018).

Otra teoria es el pensamiento sistémico, que facilita el estudio de las
relaciones entre disciplinas para predecir el comportamiento de los sistemas, que
pueden ser simples o complejos, actuando como una unidad (Vieytes, 2018). Segun
Flores, et al. (2020) Se puede determinar que el salario es uno de los componentes

mas importantes reflejados en el desempefio y satisfaccion laboral.

En cuanto a la gestion de la capacitacion, propuesta por la Ley SERVIR,
regulada por la Resolucion de la Presidencia Ejecutiva de Servir 141 (2016), se
implementa a través de la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Plan de
Desarrollo de las Personas (PDP), en respuesta a las necesidades de
adiestramiento requeridas en los distintos entes publicos. Segun la ley la gestion
de capacitacion se desarrolla en tres etapas: la planificacion, la ejecucion y la
evaluacion, las cuales demandan actividades y procedimientos que admiten

tramitar los programas de capacitacion de los trabajadores.

Cabe destacar que es en la etapa de evaluacién se comprueba si mediante
la capacitacion se beneficia el servidor capacitado igual que la entidad publica a la
cual presta servicio. Servir plantea la siguiente gradualidad de evaluacion: (i) de
reaccion, (ii) de aprendizaje, (iii) de aplicacion y (iv) de impacto. Todas ellas tiene

un trascendencia para la ente publicé. Servir pone énfasis en la evaluacion de
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aplicacion, favoreciendo a la dependencia gubernamental mediante las

capacitaciones.

Por tanto, Servir, establece discernimientos de pertinencia para priorizar los
cursos de capacitacion aprobados en las instituciones gubernamentales como son
los siguientes: (i) beneficio de la capacitacion, (ii) tipo de funcion que realiza el que
se capacitard y (iii) el tipo de objetivo de la capacitacién, que podria ser de

conocimiento, aprendizaje, aplicacion o impacto.

Por lo antes descrito la gestion de la capacitacion segun la ley SERVIR se
planifica con objetividad y pertinencia, con la intencion de favorecer el desarrollo
integral de los servidores publicos para ofrecer mejores resultados en el cargo

ocupado.

En cuanto a la variable desempefio laboral se parte de la teoria de las
expectativas propuesta por el psicologo Vroom (1994), en la que se plantea que un
individuo actia de acuerdo con la perspectiva de acuerdo con la labor que
desarrolla, para alcanzar metas con gusto y superacion personal de acuerdo con el

valor positivo o negativo que otorgue al cumplimiento de estas.

En esta teoria se establecen tres tipos de relaciones: recompensa y metas
personales, esfuerzo y desempefio y desempefio y recompensa; la motivacion es
la que incide en un alto nivel de dedicacion y esfuerzo y se refleja en su desempefio
laboral, lo que admite que la organizacion pueda brindar una recompensa, que
puede ser materializada en ascensos, placas, bonos, medallas ajustes salariales
entre otros. No obstante, dicha recompensa debe remediar un fin personal trazado
por el sujeto, de tal manera que, la recompensa anhelada por el maximo de su

desempenio estara sujeta a la perspectiva que posea el individuo.

Conceptualmente, se explica que segun Chiavenato (2018), el desempefio
laboral es el proceder observado por los empleados en relacion al alcance de los
fines de una organizacién. Asegurese de que el buen desempefio sea la fortaleza

mas importante de la organizacion (p. 85)

Posicion de diferentes autores al respecto sefialan: el desempefio laboral es
la conducta de los empleados frente al contenido de su cargo, tareas, actividades

y atribuciones, las cuales dependen de la regulacion y mediacion entre la empresa
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y él, por lo que se requiere proponer inmovilidad laboral a los empleados que
integran las empresas para ofrecerles beneficios acordes al puesto que va a ocupar
(Faria 1995, citado en Flores 2020). Asi también se expresa que, el desempefio
laboral se puede describir como un proceso sistematico e iterativo en el que las
personas asumen ciertas actividades y responsabilidades por el trabajo que
realizan, con el objetivo de juzgar o estimar el valor de una persona en el campo,
la excelencia y la calidad (Robbins, 2004), también es considerado el desempefio
laboral como un proceso continuo y sistematico de andlisis para permitir juicios de
valor sobre el trabajo de un trabajador durante un periodo de tiempo determinado
para complementar las metas comerciales y personales. Sin embargo (Alles, 2017)
identific6 que evaluar el desempefio es un asunto estructurado para calcular el
desempeiio de los colaboradores, ademas de ser un subsistema de recursos

humanos que disefio e implemento diferentes métricas.

Con relacion a lo expuesto Palaci (2005) argumenta que varios factores que
afectan la productividad laboral estan interrelacionados y conducen a una
productividad laboral baja o alta, tales como: a) Satisfaccion con la tarea asignada,
b) Habilidades y capacidades (competencias) para la realizacion de las tareas
ordenadas; c) Formacion y desarrollo continuo de los empleados; d) Motivacion
personal y factores de comportamiento; e) Cultura organizacional; f) Cultura
organizacional; g) Expectativas de los colaboradore (p 237), por su parte Pashanasi
et al. (2021), refieren que, el desemperio laboral es analizado desde la satisfaccion
laboral hasta el clima organizacional por el gran impacto que tienen en la

produccion.

Considerando que, para realizar la medicion del desempefio laboral es
esencial realizar una evaluacién del desempefio segun Chiavenato (2018) afirma
gue en una empresa puede establecerse de acuerdo con los siguientes criterios:
autoexamen en torno a las metas y objetivos de alcanzar sus metas laborales, el
comportamiento de expresar su desempefio, la comunicacion y coémo se
desempefa en un individuo y enfocandose en realizar investigaciones, unificando
toda la informacion entre los empleados de la empresa, redefiniendo el problema
de mejorar las situaciones que conducen a la prosperidad individual y grupal. En

consonancia con ello, Mateus (2018) sefiala que las evaluaciones de desempeiio
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pueden causar problemas que originan dafios personales e interpersonales a los
trabajadores. Esto puede suceder si el jefe inmediato superior no tiene las
habilidades necesarias para la evaluacion. Al ser un empleado, sus medidas de
desempefio no estan directamente relacionadas con las metas estratégicas de la
organizacion. La Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH (2014) conceptualiza la
evaluacién como un proceso sistematico, continuo e integral de reconocimiento
imparcial y medicion basada en evidencias del desemperfio del funcionario publico

en el cumplimiento de las funciones, considerando asi, la tarea que se le asigna.

Mientras, para funcionar de manera Optima, se requiere ser inteligente. Las
organizaciones municipales necesitan colaboradores fiables y completos.
(Caballana, 2011) identifica cinco cualidades para un buen trabajo: la capacidad de
aprender si se trata de un conocimiento, de un proceso particular o de una
navegacion efectiva dentro de una empresa, y crearlos y utilizarlos, sera una
ventaja competitiva para cualquier organizacion. Aplicacion, aplicar es un rasgo de
personalidad que hace una contribucion importante a la organizacion. Los
empleados con aplicaciones avanzadas tienden a ser fidedignos y confiables, es
mas probable que se queden, se concentren en los detalles y estén dispuestos a
hacer mas por su institucion. Habilidades interpersonales para colaborar e
interactuar con otros empleados, areas o equipos. La adaptabilidad, que sabe
resistir al cambio incluso en circunstancias adversas, sigue siendo eficaz y
responde a las demandas potenciales de trabajo y condiciones. Integridad, la
empresa valora a las personas en las que se puede confiar demostrando moral y
ética a favor de la organizacién. Sobre el particular, Al-Kurdi et al. (2020) mencionan
gue no debe dejarse de lado lo potente que puede ser la gestion del conocimiento

para el desemperio laboral.

Por su parte, Chiavenato (2018) plantea que el desempefio del personal
dentro de un organismo publico se puede expresar de las siguientes formas: Metas
y objetivos concernientes con las operaciones realizadas por el servidor. Indica que
el servidor esta centrado en el usuario. Las conductas coherentes con las
relaciones con los demas y la forma en que se comunican son los mismos que se
reflejan en los comportamientos de orientacion individuales y grupales. Autocontrol

concerniente con la conduccién de la informacion, la propagacion e integracion de
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la informacidn entre las personas que interactian en una organizacion, y la mejora
y modificacion de aspectos de oportunidades que conducen al bienestar personal

y colectivo.

Finalmente, Duefas (2015) sugiere formas de llevar a cabo el desempefio
laboral, se recomienda realizar evaluaciones anualmente, para efectuar arreglos a
tiempo y el rendimiento quedara en delantera ante cualquier percance en el
desempefio. Recursos humanos comisionara la forma de llevar a cabo el control
del desempefio. El personal especialista es directamente responsable de revisar
las posiciones medidas y evaluar al personal de nivel medio. El propoésito de la
evaluacion del desempefio es mantener a cada empleado motivado. Es esta
motivacion la que respalda el alcance de los objetivos econdmicos y productivos de
una empresa a través de la compensacion relativa de los errores y las ganancias

generales de productividad.

Cabe sefialar que la eficiencia del trabajo esta relacionada con el crecimiento
de los empleados. La productividad organizacional ocurre cuando las personas son
positivas con su trabajo, por lo que es importante que cada empleado se sienta

comprometido e identificado con los ideales del equipo y de la organizacion.

El modelo de medicion de la variable desempefio laboral es el de
(Chiavenato, 2018) quien propone que el desempefio laboral se mide a partir de las
siguientes dimensiones: Calidad en el trabajo, compromiso, trabajo en equipo y

productividad. (Figura 2)
Figura 2

Modelo de desempefio laboral

