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Resumen

La investigacion se basa en el objetivo de desarrollo sostenible: trabajo decente y
crecimiento econdmico que se orienta hacia el estimulo de un desarrollo econémico
gue perdure en el tiempo, debido a que la capacitacion fortalece el trabajo decente y
crecimiento econdmico en los servidores publicos. Se tiene como objetivo de estudio
determinar el programa de capacitacion documentaria y su impacto en el desempefio

laboral en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

La investigaciéon fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, nivel explicativo causal,
disefio no experimental de corte transversal, la poblacion estuvo conformada por 129
servidores publicos. Para el recojo de datos se utilizaron dos instrumentos, con escala
tipo Likert; sobre los resultados, se tiene que el valor del R cuadrado de Cox y Snell
es 0.680, lo que indica que aproximadamente el 68% de la variabilidad de la variable

dependiente es explicada por las variables predictoras.

En conclusién, la incidencia del valor del R cuadrado de Nagelkerke es 0,799, lo que
sugiere que el modelo explica aproximadamente el 79,9% de la variabilidad de la
variable dependiente. Esto demuestra que los programas de formacién documentaria

impactan significativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos.

Palabras clave: Capacitacion, desempenfio, servidores publicos.
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Abstract
The research is based on the objective of sustainable development: decent work and
economic growth that is oriented towards stimulating economic development that lasts
over time, because training strengthens decent work and economic growth in public
servants. The objective of the study is to determine the documentary training program
and its impact on job performance in public servants of a provincial municipality,

Cusco, 2024.

The research was basic, quantitative approach, causal explanatory level, non-
experimental cross-sectional design, the population was made up of 129 public
servants. Two instruments were used to collect data, with a Likert-type scale;
Regarding the results, the value of the Cox and Snell R square is 0.680, which
indicates that approximately 68% of the variability of the dependent variable is

explained by the predictor variables.

In conclusion, the incidence of the Nagelkerke R-squared value is 0.799, suggesting
that the model explains approximately 79.9% of the variability of the dependent
variable. This shows that documentary training programs significantly impact the job

performance of public servants.

Keywords: Training, performance, public servants.



l. INTRODUCCION

La falta de desarrollo de programas de capacitacion en el contexto de la gestion
publica tiene consecuencias significativas en el desempefio laboral y, en ultima
instancia, en la eficacia de los servicios gubernamentales. Sin acceso a oportunidades
de formacién y actualizacion, los trabajadores pueden quedarse rezagados en cuanto
a habilidades y conocimientos necesarios para abordar los desafios contemporaneos.
Esto puede resultar en una brecha entre las expectativas de los habitantes y la
capacidad del estado para satisfacerlas, lo que mina la confianza en las instituciones

publicas.

Ademas, la poca capacitacion conduce a una falta de motivacién y compromiso
entre el personal. Cuando los trabajadores no ven oportunidades para crecer y
desarrollarse profesionalmente, es mas probable que experimenten descontento
laboral y desmotivacion. Esta falta de compromiso puede manifestarse en una
disminucién en la calidad del trabajo, una mayor rotacion de personal y una pérdida
de talento, lo que socava la estabilidad y corta la continuidad en la atenciéon de

servicios publicos.

Los cambios en el entorno laboral y tecnolégico. En un mundo en constante
evolucién, es crucial que los trabajadores publicos estén al tanto de las dltimas
herramientas, tendencias y las practicas en gestién y administraciéon. Sin capacitacion
adecuada, las organizaciones gubernamentales corren el riesgo de volverse

obsoletas y menos eficientes en comparacion con sus contrapartes mas actualizadas.

Asi lo muestra el estudio internacional desarrollado Smith y Jones (2019) sobre
los programas referidos a capacitar dentro del sector publico en Estados Unidos, en
los cuales se examinaron las incidencias de la capacitacién en diversas agencias
gubernamentales a lo largo de un periodo de cinco afios; también es necesario
mencionar el estudio desarrollado por Diaz-Cortés y Morris (2020), desarrollaron un
estudio sobre la importancia de las capacitaciones en los funcionarios municipales,
dentro de la Gestion Publica, donde se demostré que hacer capacitaciones es una

herramienta valiosa que contribuye a la mejora el desempefio dentro del trabajo.

Sobre el desempefio laboral, se muestra el estudio en Chile desarrollado por
Sanchez y Cérdova (2021), quienes demostraron que el desempeiio del trabajo que



realiza el personal administrativo se encuentra a un grado de regular, con un 58% de
los trabajadores ubicados en esta categoria. En cuanto al servicio y su calidad, el 62%
de los usuarios la califica como regular; destaca la importancia de que se mejoré el
desempeiio laboral en las municipalidades para ofertar un adecuado servicio de

calidad a los pobladores.

Del mismo modo, a nivel nacional se tiene el estudio desarrollado por Garcia et
al. (2020), quienes evaluaron en Lima la incidencia del programa de capacitacién en
el sector publico. Entre los resultados se demostré6 como las capacitaciones mejoran
el desempefio del trabajador de una entidad publica. Por otro lado, se menciona el
estudio de Meza y Zapata (2022), quienes evaluan la importancia del desempefio
dentro del centro de trabajo de los servidores publicos en Huancayo, durante el
periodo 2020-2021. Los resultados del estudio revelan que el desempefio dentro del
trabajo del personal municipal se encuentra en un grado de regular, con un 61% de
los trabajadores ubicados en esta categoria. Los elementos que mas inciden lo que
es el desempefio de las funciones laborales, son la motivacién, la capacitacion y las

condiciones laborales.

En la actualidad a nivel local, en el Municipio provincial del Cusco, la falta de
capacitacion para los trabajadores de una municipalidad genera muchos problemas
significativos que afectan el desempefio laboral como el funcionamiento general de la
entidad gubernamental. La falta de habilidades actualizadas y conocimientos
especificos llevan a una baja eficiencia en la realizacion de tareas y procesos
administrativos. Lo que resulta en retrasos en la prestacion de servicios publicos,

errores en tomar decisiones y un poco calidad en la atencion al ciudadano.

Durante el afio 2023, la Municipalidad de Cusco complemento varios programas
para potenciar la capacitacion, con la intension a ir mejorando las competencias y
habilidades de su personal en areas como servicio al cliente, gestion administrativa,
desarrollo personal y tecnologias de la informacion. Aunque la participacion fue alta 'y
se observaron mejoras en campo laboral (desempefio) y la satisfaccion del personal,
se reconoce la necesidad de profundizar en las capacitaciones ofrecidas para lograr
un impacto mas significativo en el desarrollo del profesional y mejorar lo que es la

calidad de cémo se presta el servicio a la comunidad.



La ausencia de capacitacion contribuye a una falta de motivacién y compromiso
entre los trabajadores municipales. Los trabajadores de la municipalidad no reciben
oportunidades para desarrollarse profesionalmente, experimenten descontento
laboral y una sensacion de estancamiento en sus carreras. Esto esta llevando a una
disminucién en la moral del equipo, un aumento en la rotacion de personal y
dificultades para retener y atraer talento, lo que a su vez afecta negativamente la

continuidad y la estabilidad en la prestacion de servicios municipales.

La capacitacion es considerada un proceso sistematico de modificar las
actitudes, conocimientos, habilidades y comportamientos de los servidores para que

su desempefio en el trabajo sea mejor (Pérez, 2020).

Por otro lado, el desempefio dentro del trabajo, es el resultado observable de la
interaccién entre las habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos de un

individuo en el contexto de su trabajo (Paramo, 2020).

El Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) relevante para la investigacion sobre
capacitaciones y su impacto en el desempefio laboral es el ODS 8: "trabajo decente
y crecimiento econdmico se orienta hacia el estimulo de un desarrollo econémico que
perdure en el tiempo”, abarque a todos los sectores de la sociedad y respete los
recursos que existen, los naturales, asi como hacia la creacion de empleo completo

y eficaz, y la promocion de condiciones laborales dignas para cada individuo.

Dentro del estudio se propone el siguiente problema general: ¢Cuél es el
impacto de la capacitacion documental en el desempefio laboral en servidores
publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024?; del mismo modo, como
problemas especificos se tiene: ¢Cual es el impacto de las necesidades de
capacitacion en el desempefio laboral en servidores publicos de una municipalidad
provincial, Cusco, 2024?; Cual es el, impacto de la ejecucion de capacitacion en el
desempeiio laboral en trabajadores de una municipalidad provincial, Cusco, 2024? y
¢, Cudl es el impacto de la evaluacion de capacitacion en el desempefio laboral en

servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024?

El estudio se justificard teéricamente al emplear la Teoria sobre el Capital
Humano, cuyo autor es Gary Becker, quien argumenta sobre lo que significa invertir
en capital humano, considerando la educacion y la capacitacion, es fundamental para

la mejora de del desempefio en el trabajo y la productividad (Becker, 1993).



Sobre la justificacién practica, es esencial para que mejore la eficiencia y lo que
es la efectividad de los trabajadores, optimizar la asignacion de recursos, alinear las
habilidades con los objetivos organizacionales, aumentar la satisfaccion laboral y
retencion del talento, y finalmente, para mejorar los servicios publicos ofrecidos a la

comunidad.

Con respecto sobre la justificacion metodoldgica, la investigacion hara uso de
procesos metodoldgicos validos y demostrados, los cuales podrén ser utilizadas para
investigaciones futuras que tengan relacion con la tematica, para lo cual se hara
utilizacion de instrumentos que fueron validados y su grado de validez y confiabilidad

sean altos.

Respecto a la justificacién de responsabilidad social universitaria, la formacién
continua no solo hay mejoras en las habilidades técnicas y cognitivas de los
trabajadores, sino que también fortalece su compromiso organizacional y su habilidad
de adaptarse a los cambios. En el contexto de la gestién publica, la inversiéon en
programas de capacitacion no solo beneficia a los individuos, sino que también
contribuye al desarrollo socioecondmico al promover una fuerza laboral mas

competente y comprometida (Beer et al., 1985).

De lo expuesto se menciona el objetivo general: determinar el impacto de los
programas de capacitacion documental en el desempefio laboral en servidores
publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024; del mismo modo, como
objetivos especificos se tiene: determinar el impacto de las necesidades de
capacitacion en el desempefio laboral en servidores publicos de una municipalidad
provincial, Cusco, 2024; determinar el impacto de la ejecucion de capacitacioén en el
desempefio laboral en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco,
2024 y determinar el impacto de la evaluacion de capacitacién en el desempefio
laboral en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

En cuanto a los antecedentes internacionales, se tiene el estudio de Belmonte
(2019), quien disefio un programa de capacitacion en gobierno abierto para
funcionarios publicos de Argentina; el estudio fue de enfoque cualitativo, donde se
realizado la exploracion de fuentes bibliograficas y se realizé entrevista a expertos;
sobre los resultados, se disefié un programa de capacitacion que incluyo conceptos

basicos, transparencia, participacion ciudadana y rendicion de cuentas. Para las



conclusiones se tiene que la capacitacion es una herramienta que fortalece las

capacitaciones de los funcionarios publicos en materia de gobierno abierto.

Por su lado Cepeda y Ospina (2020), desarrollaron un estudio que tuvo como
objetivo analizar las experiencias de capacitacion en gestion publica para tener un
mejor desarrollo sostenible en Latinoamérica. Se aplicé un enfoque cualitativo, donde
se realiz6 una revision de literatura y estudios de caso. Se recolectaron datos
mediante encuestas y entrevistas. Mediante los resultados se identificaron los
principales desafios y oportunidades de la capacitacidon en gestion publica que
permita el desarrollo sostenible en Latinoamérica. Se destacaron la importancia de la
transversalidad, la participacion de multiples actores y el examen de la incidencia de
los programas de capacitacion. Sobre las conclusiones, la capacitacion en gestién
publica para el desarrollo sostenible es una herramienta clave para proyectarse hacia
una gestion publica mas efectiva y sostenible en América Latina.

También se debe mencionar el estudio realizado por Rodriguez-Diaz y Pulido-
Arévalo (2021), quienes desarrollaron un estudio, cuyo objetivo fue evaluar la
incidencia del programa de capacitacion en compras publicas verdes en Colombia.
Se aplicé un disefio cuasiexperimental, pretest y postest, con grupo control. Se
recolectaron datos mediante encuestas y entrevistas. Los resultados demostraron
gue el programa tuvo un impacto positivo y significativo en el conocimiento y las
practicas de compras publicas verdes de los funcionarios publicos participantes.
Sobre las conclusiones se tiene que la capacitacibn en compras publicas verdes es

una herramienta efectiva para promover la sostenibilidad en la contratacion publica.

Ramirez y Leyva (2022), desarrollaron un estudio que plante6 como prodsito
disefiar un programa de capacitacién en innovacién para el sector publico en México;
dentro del proceso se aplicd un enfoque cualitativo, donde se realizd una revision de
literatura y entrevistas a expertos; para los resultado se disefié un programa de
capacitaciéon que incluyé los siguientes modulos: conceptos basicos de innovacion,
cultura de la innovacién, herramientas y metodologias para la innovacion, y gestion
de proyectos innovadores. En conclusién, el programa de capacitacion propuesto es
una herramienta Gtil para fortalecer las capacidades del sector publico para mejorar e

innovar la calidad de los servicios del estado.



Como antecedente internacional final Garcia y Ariza (2021), realizaron un
estudio donde el objetivo fue examinar la incidencia de un programa de gestion del
desempeiio basado en competencias en el sector publico de Colombia. Se aplicé un
disefio cuasiexperimental, pretest y postest, con grupo control. Se recolectaron datos
mediante encuestas y entrevistas a 300 funcionarios publicos de diferentes entidades
del gobierno colombiano.

El estudio encontré que el programa de gestién del desempefio basado en
competencias tuvo un impacto positivo y significativo en el desempefio dentro del
centro laboral de los trabajadores publicos participantes. Se observaron mejoras en
la productividad, la calidad del trabajo, la motivacion y la satisfaccion laboral. Sobre
las conclusiones, la implementacion de un programa de gestién del desempefio
basado en competencias puede contribuir a la mejora del desempefio dentro del
trabajo de los funcionarios publicos y, por ende, la eficiencia y eficacia del sector
publico. Se recomienda a las instituciones publicas colombianas adoptar este enfoque
para optimizar el rendimiento de sus empleados y realizar una mejora de la calidad

de servicio.

En cuanto a los antecedentes nacionales, se tiene el estudio desarrollado por
Sanchez (2019), quien se planteé determinar la incidencia de como el programar un
conjunto de capacitacion en lo que es la gestidén de proyectos publicos en como influye
en lo que es la calidad de ejecucidén de proyectos que tienen montos de inversion
publico, Gobierno Regional de Piura. Se aplicé un disefio cuasiexperimental, pretest
y postest, con grupo control. Se recolectaron datos mediante encuestas y andlisis de
todos los expedientes que son proyectos de inversion publica.

Sobre los resultados se demostré6 que: antes del programa: 70% de los
proyectos cumplieron con el cronograma, y después de la aplicacion del programa:
90% de los proyectos cumplieron con el cronograma, mediante la prueba de T Student
se tuvo la diferencia significativa (p < 0.05). En conclusion, la capacitacion en gestion
de proyectos publicos es una técnica eficiente con la intenciébn de mejorar la calidad
como se ejecuta los proyectos de inversion publica. Se recomienda al Gobierno de
esa region y a otras entidades publicas implementar programas de capacitacion en
este Ambito para optimizar la gestion de sus proyectos y maximizar el impacto de sus

inversiones.



Medina (2021), realizo un estudio donde se busco evaluar la incidencia de un
programa de capacitacion en compras publicas electronicas en la eficiencia de las
adquisiciones en un Ministerio. Se aplico un disefio cuasiexperimental, pretest y
postest, con grupo control. Se recolectaron datos mediante encuestas y analisis de
los tiempos de procesamiento de las compras publicas. Los resultaros mostraron una
reduccion significativa en los errores del proceso de compras y en la satisfaccién de
los proveedores. La capacitacion en compras publicas electrénicas es una técnica util

gue mejora la eficacia y la transparencia de las adquisiciones en el sector publico.

Cordova (2021), desarrollo un estudio, donde se buscé determinar la incidencia
de un programa de capacitacion en liderazgo para jefes de unidades en el Gobierno
Regional de Piura. Se aplicé un disefio cuasiexperimental, pretest y postest, con
grupo control. Se recolectaron datos mediante encuestas y entrevistas a los jefes de
unidades participantes. Sobre los resultados, se tuvo una mejora significativa, en las
cuales, antes del programa se tenia un promedio de 3.5 en una escala de 1 a 5,
después del programa el promedio mejoré a 4.5 en una escala de 1 a 5, con una

diferencia significativa (p < 0.05).

La capacitacion en liderazgo es una herramienta util para fortificar las
competencias de los jefes de unidades y asi se pueda mejorar la gestion del sector
publico. El programa sobre las capacitaciones tuvo una incidencia positiva y
significativa en las habilidades de liderazgo de los jefes de unidades participantes. Se
observaron mejoras en la comunicacion, la motivacion, la delegacién y la toma de

decisiones.

Por otro lado, Sanchez (2019), realizo un estudio que establecié la incidencia
de las de capacitaciones en la gestion de la realizacion de proyectos publicos en la
calidad de la ejecucién de proyectos, en Piura. Se aplic6 un disefio cuasiexperimental,
pretest y postest, con grupo control. Se recolectaron datos mediante encuestas y
analisis de todos los expedientes que se presentaron en los proyectos que requieren
de inversion publica. Sobre los resultados, se muestra una mejora significativa en el
cumplimiento de los cronogramas, presupuestos y calidad de los proyectos; al obtener
el valor de 0.05 mediante la prueba estadistica de T Student. La capacitacion en
gestion de proyectos publicos es una técnica que, con el tiempo, permite mejorar la

calidad de los proyectos y ejecucion en inversién publica.



Quispe (2021) busco estimar el vinculo entre lo que denomina la gestion
administrativa y la variable desempefio laboral. El estudio utiliz6 un disefio no
experimental, correlacional y transversal. La informacion se recolecto a través de
encuestas a 120 trabajadores. Se comprobo la correlacion positiva (r = 0.65, p < 0.01)
entre lo que es la gestion dentro de la administracion y la variable desempefio laboral.
Esto indica que un mejor proceso de gestion de la administracion se asocia con un
mejor desempefio laboral de los servidores. La gestion administrativa se identifica
como un factor importante que impacta en el desempefio en su trabajo de los

trabajadores.

En relacién de las bases tedricas de la variable programas de capacitacion
documentaria, se tiene la Teoria del Aprendizaje Organizacional de Chris Argyris que
en el afio (1978), menciona que las organizaciones tienen una capacidad de
aprendizaje que afecta directamente su desempefio. Segun esta teoria, la
capacitacion en las organizaciones debe centrarse en la mejora del aprendizaje tanto
a nivel individual como colectivo. Argyris sostiene que las organizaciones deben
promover un entorno donde los empleados se sientan seguros para experimentar,
cometer errores y aprender de ellos. La capacitacion debe enfocarse en desarrollar
habilidades de resolucion de problemas, comunicacion efectiva y trabajo en equipo,

fomentando asi un ambiente de aprendizaje continuo (Argyris, 1978).

También se debe mencionar la teoria del Desarrollo Organizacional de Edgar
Scheinque en el (1985) argumenta que la capacitacion debe ser parte integral de un
proceso mas amplio de cambio organizacional. Segun su teoria, la capacitacion
efectiva no solo se trata de adquirir habilidades técnicas, sino también de cambiar
actitudes, valores y comportamientos dentro de la organizacion. Schein aboga por un
enfoque de capacitacion que no solo se centre en la transferencia de conocimientos,
sino también en la creacion de conciencia y comprension sobre los propdsitos y
valores de la institucion, lo que lleva a un cambio cultural mas profundo (Schein,
1985).

Teoria del Capital Humano de Gary Becker, en el (1964), introdujo el concepto
de capital humano, que se considerado como el conjunto de conocimientos,
habilidades y experiencia que tienen los individuos y que aumenta su productividad.

Segun esta teoria, la capacitacién es una inversion en capital humano que aumenta



el valor econémico tanto para el individuo como para la organizacion. Becker
argumenta que las instituciones que invierten en la capacitacion de sus colaboradores
no solo mejoran su desempefo actual, sino que también estan creando un activo
intangible que aumenta su competitividad a largo plazo. En este sentido, la
capacitacion se considera una inversion estratégica que ayuda al crecimiento y

permite desarrollar la organizacion (Becker, 1964).

Lakshmi y Amma (2018), un programa de capacitacion tiene que ver con el
conjunto de actividades planificadas disefiadas, que tiene el propdsito de mejorar las
habilidades, conocimientos y actitudes de los servidores en un entorno laboral
especifico; por otro lado, Pouliakas y Theodossiou (2019), definen al programa de
capacitacibn como el proceso estructurado que busca mejorar la competencia y el
desempeiio laboral de los empleados, alineando las habilidades adquiridas con las

necesidades organizacionales.

Adams y Smith (2020), describen un programa de capacitacion como un enfoque
estratégico para el desarrollo de los desempefios y habilidades que sean importantes
en la mejora del desempefio laboral y la eficacia organizativa; Parra y Ruiz (2020), un
programa de capacitacion se refiere a un proceso sistematico disefiado para la mejora
de las habilidades, actitudes y conocimiento de los servidores, con el fin de aumentar
su rendimiento e impulsar al logro de todos los propdsitos de la organizacion.

Kirkpatrick (1994), conocido por su modelo de evaluacion de la capacitacion en
tres niveles, propone un enfoque completo, para examinar la eficiencia de la
capacitacion en las organizaciones. Destaca que tan importante es identificar cuéles
son las necesidades de capacitacion (primer nivel). Antes de implementar cualquier
programa de capacitacion, es crucial comprender las areas donde se requiere
desarrollo y mejorar. Esto implica llevar a cabo un andlisis exhaustivo de las
habilidades, conocimientos y chabilidades necesarias para alcanzar los objetivos
organizacionales. Kirkpatrick argumenta que una capacitacion efectiva debe abordar
directamente estas necesidades identificadas, asegurando que esté alineada con las

metas y estrategias de la organizacion.

Luego, enfoca la ejecucién de la capacitacion (segundo y tercer nivel). Aqui, se
centra en la calidad de la implementacién y evaluacion del programa de capacitacion

y en como se entrega el contenido a los participantes. Esto incluye aspectos como el



disefio del curso, la entrega de la capacitacion, la participacion de los instructores y
la disponibilidad de recursos, sostiene que una ejecucion efectiva de la capacitacion
es fundamental para maximizar el impacto en el aprendizaje, el desarrollo de los
empleados y su evaluacion. Ademas, enfatiza la importancia de la retroalimentacion
continua y la adaptacion del programa segun sea necesario para garantizar su

efectividad a lo largo del tiempo (Kirkpatrick, 1994).

Sobre la variable desempenio laboral, se menciona la teoria de la Motivacion-
Higiene de Herzberg que en el afio 1959. Segun esta teoria, el desemperio laboral
esta influenciado por dos conjuntos de factores: los factores motivadores y los que se
conocen como factores higiénicos. Los factores como el reconocimiento, las
motivaciones, el logro y la responsabilidad, son intrinsecos al trabajo y poseen la
potencia necesaria para aumentar la satisfaccion y el desempefio de los
colaboradores. Los factores higiénicos, conocidos como son los escenarios de
trabajo, las politicas y salarios de la empresa, no aumentan la satisfaccion cuando
estdn presentes, pero pueden causar insatisfaccion si estan ausentes o son
deficientes. Segun Herzberg, para mejorar el desempefio laboral, las organizaciones
deben enfocarse tanto en proporcionar factores motivadores como en garantizar

condiciones laborales satisfactorias (Herzberg, 1959).

También se menciona la teoria Xy Y de McGregor propuso en el afio 1960. La
Teoria X asume que los colaboradores son inherentemente relajados, buscan de
alguna forma evitar el trabajo y requieren ser dirigidos y controlados de forma
autoritaria para cumplir con sus responsabilidades laborales. En contraste, la Teoria
Y sostiene que los colaboradores son internamente motivados, buscan la
autorrealizacion y pueden ser autodirigidos si se les proporciona un entorno de trabajo
adecuado. Segun McGregor, la percepcion que tiene la gerencia sobre la naturaleza
humana influye en su enfoque hacia la gestion de los empleados, lo que a su vez
impacta en su desempefio laboral. Las organizaciones que adoptan la Teoria Y
tienden a fomentar un clima laboral mas participativo y de confianza, lo que puede

conducir a un mejor desempefio y satisfaccion laboral (McGregor, 1960).

Teoria del Reforzamiento de Skinner, quien desarroll6 su teoria del
reforzamiento en el afio 1953. Segun esta teoria, el comportamiento humano es

influenciado por sus consecuencias, es decir, por el refuerzo o la falta de refuerzo que
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sigue a una accion especifica. Skinner identifico tres tipos de refuerzos: positivo,
negativo y de castigo. En el contexto laboral, el desempeiio de los empleados puede
ser moldeado mediante el uso de estos refuerzos. Por ejemplo, recompensar el logro
de objetivos con incentivos monetarios puede aumentar la probabilidad de que los
empleados continden realizando comportamientos deseables. La aplicacion efectiva
de técnicas de reforzamiento puede ser utilizada por los gerentes para mejorar el
desempeifio laboral y fomentar conductas productivas en el lugar de trabajo (Skinner,
1953).

Segun Robbins (2019), presenta una vision holistica del rendimiento laboral
gue engloba multiples aspectos, como la excelencia en la labor, comprensién del rol,
eficiencia, dedicacion, acatamiento de la jerarquia, liderazgo, habilidades
comunicativas, gestién de recursos y conexidn interpersonal; argumenta que la
excelencia en la labor resulta crucial para el triunfo de una organizacion, dado su
incidencia en la satisfaccion del usuario y la reputacién corporativa. Ademas, destaca
la importancia del conocimiento del trabajo, argumentando que los empleados deben
poseer un entendimiento profundo de sus roles y responsabilidades para
desempefiarse de manera efectiva. La productividad, segun Robbins, es fundamental
para la eficacia operativa y poder lograr los objetivos organizacionales, requiriendo un

equilibrio entre la cantidad y la calidad de la produccion.

Ademas, Robbins aborda el papel del esfuerzo, la conformidad aceptada por la
autoridad, el liderazgo, la facilidad comunicativa, la administracion de recursos y la
empatia interpersonal en el desempefio laboral. Destaca la importancia del
compromiso y la motivacion de los empleados para alcanzar altos grados de
desempefio, asi como la necesidad de un liderazgo efectivo que inspire y guie a los
equipos hacia el éxito. Ademas, subraya lo importante que es la comunicacion sencilla
y abierta, la gestion eficaz de los recursos y la capacidad de empatia para edificar
buenas relaciones y se pueda promover un contexto de trabajo positivo y colaborativo
(Robbins, 2019).

Gonzalez y Gutiérrez (2018), el desempeiio laboral como el resultado
observable de las acciones y comportamientos de un empleado en relacion con las
metas y estdndares establecidos por la organizacién, que tiene una contribucion al

logro de los propdsitos organizacionales; también, Peters y Jones (2019), el
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desempeiio laboral tiene que ver con la capacidad de un empleado para cumplir con
las responsabilidades asignadas, alcanzar los propositos propuestos y contribuir al

éxito general de la institucion mediante el uso eficiente de recursos y habilidades.

Wang y Li (2020), conceptualizan el desempeiio laboral como el grado en que
un empleado logra los resultados esperados en términos de calidad, cantidad y
eficacia de su trabajo, en linea con los requisitos y expectativas organizacionales y
Smith y Johnson (2021), el desempefio dentro del centro laboral se conceptualiza
como la capacidad de un empleado para realizar sus funciones de manera eficiente y
efectiva, demostrando competencia, compromiso y motivacion en la ejecucion de

tareas asignadas.

Al dotarlos de nuevas habilidades y conocimientos, estas iniciativas no solo
fortalecen su competencia técnica, sino que también fomentan un sentido de
compromiso y motivacion hacia sus responsabilidades. Ademas, al brindarles
herramientas para acomodar a los cambios que se forman en el contexto laboral y
enfrentar desafios emergentes, las capacitaciones contribuyen a mejorar la eficacia
operativa y de como se da la calidad del servicio que ofrecen las municipalidades. Sin
embargo, el éxito de las iniciativas tiene una dependencia de un enfoque integral que
incluya la identificacién precisa de las exigencias de formacién, el disefiar programas
relevantes y accesibles, asi como una evaluacién continua para medir su impacto y

realizar ajustes segun sea necesario.

Sobre las definiciones de las componentes de la variable programa de
capacitacion documentaria, se tiene que; la necesidad de capacitacion implica
identificar las areas de habilidades y conocimientos que requieren mejoras dentro de
la organizacion, ya sea para abordar deficiencias existentes o para que se adapten a
los cambios en el contexto laboral. La ejecucién de capacitacion, es el disefio efectivo
de la programacion de capacitaciones para satisfacer las exigencias identificadas. La
evaluacion de capacitacion, implica examinar la incidencia y la eficiencia de los
programas referidos a la capacitacion en lo que es el desempefio en el trabajo y el

logro de los propoésitos organizacionales.

Sobre la variable desempefio laboral, las dimensiones son; calidad del trabajo,
gue es el grado de excelencia en la realizacion de las tareas, cumpliendo con los

estandares de precision y atencion al detalle; el conocimiento del trabajo, referido al
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dominio de las habilidades, procedimientos y conocimientos especificos del puesto
de trabajo; sobre la productividad, se refiere a la efectividad en realizar las tareas,
logrando los objetivos en el tiempo establecido y utilizando los recursos de manera
optima; sobre el esfuerzo, es la dedicacion y compromiso invertidos en las tareas
laborales, mostrando iniciativa y persistencia ante los desafios; en el caso de la
conformidad aceptando la autoridad, es la aceptacion y cumplimiento de las normas,

reglamentos y directrices establecidas por la organizacion

Sobre el liderazgo, tiene que ver con inspirar, guiar y motivar al equipo hacia el
cumplimento de objetivos; la facilidad comunicativa, es la habilidad para transmitir
ideas, pensamientos e informacidbn de manera clara, concisa y efectiva, tanto
oralmente como por escrito; en la administracion de recursos, es la capacidad para
planificar, organizar y utilizar de forma efectiva los recursos que se hallan a
disposicion para el desarrollo del trabajo y sobre la empatia interpersonal, es la
habilidad para comprender y conectar con las emociones y sentimientos de los

demas, fomentando relaciones de colaboracion y respeto.

La implementacion de programas de capacitacion efectivo en una municipalidad
tiene una alta incidencia en el desempefio dentro del trabajo de los colaboradores. Al
proporcionar oportunidades para adquirir nuevas habilidades, conocimientos vy
competencias relevantes para sus roles, los trabajadores pueden sentirse mas
capacitados y motivados para enfrentar los desafios laborales. Esta capacitacién no
solo fortalece la calidad del trabajo realizado, sino que también fomenta un sentido de
compromiso y pertenencia a la organizacion, lo que puede mejorar la retencién del
talento y reducir la rotacion de personal. Ademas, al alinear la capacitacién con las
necesidades y objetivos organizacionales, se pueden mejorar la efectividad y
eficiencia en como se presta un servicio en la municipalidad, lo que resulta en una

mayor satisfaccion tanto para los trabajadores como para los ciudadanos.

Finalmente, se propone las siguientes hipotesis: Los programas de capacitacion
documental impactan en el desempefio laboral en servidores publicos de una
municipalidad provincial, Cusco, 2024; del mismo modo, como hipétesis especificas
se tiene: las necesidades de capacitacion impactan en el desempefo laboral en
servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024; la ejecucién de

capacitaciéon impacta en el desempefio laboral en servidores publicos de una
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municipalidad provincial, Cusco, 2024 y el la evaluacién de capacitacién impacta en
el desempefio laboral en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco,
2024.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de estudio es el aplicado, se da cuando su objetivo principal es abordar
problemas o situaciones practicas mediante la aplicacion de conocimientos tedricos y
metodolégicos. Esta designacién surge cuando la investigacion se enfoca en la
resolucién de problemas concretos que enfrenta una comunidad o una organizacion,
utilizando métodos y técnicas que tienen implicaciones directas en las decisiones

tomadas y en la practica profesional (Naupas et al., 2017).

El enfoque del estudio es cuantitativo, el cual se caracteriza por enfatizar en el
analisis y recoleccion de los datos cuantificables que sirven para poder dar respuesta
a las dudas de investigacion y asi se puedan probar las hipétesis. Este enfoque se
apoya en la utilizacion de métodos estructurados y estandarizados, asi como en
técnicas estadisticas, con el objetivo de generalizar los resultados a una poblacion
mas amplia. Ademas, este paradigma busca objetividad y replicabilidad en sus
procedimientos, priorizando la precision y la verificacion empirica de los fenomenos

estudiados mediante la medicion cuantitativa (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefo del presente estudio es no experimental, busca comprender la realidad
tal como es, utilizando métodos como la observacion y la encuesta. Al no realizar
manipulaciones controladas, este tipo de disefio proporciona una visibn mas holistica
y descriptiva de los fendmenos estudiados, permitiendo identificar patrones,
tendencias y relaciones existentes en el ambito investigado (Hernandez y Mendoza,
2018).

El presente estudio responde a un alcance de nivel explicativo, el cual se
relaciona estrechamente con el uso de disefios metodoldgicos adecuados, como el
disefio experimental o el disefio explicativo, que permiten examinar las relaciones
causales entre variables y pueda proporcionar un entendimiento mas profundo de los

procesos investigados (Hernandez y Mendoza, 2018).

El método usado en el estudio es hipotético-deductivo, que segun Hernandez y
Mendoza (2018), este método se presenta como un proceso légico y sistematico que
guia la formulacion y evaluacion de teorias a través de la generacion de hipotesis, su
contrastacion con la realidad a través de la observacion y la experimentacion, y la
revision constante en funcién de los resultados hallados. Se resalta lo importante que

son las hipétesis sean falsables, es decir, que puedan ser sometidas a pruebas
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empiricas que puedan refutarlas o corroborarlas, o que promueve la construccion

progresiva del conocimiento cientifico.

El corte es transversal, en el cual se recopilan datos de una muestra de
individuos en un anico punto en el tiempo. Es utilizado para obtener una instantdnea
de la poblacion en estudio en un momento especifico, permitiendo analizar
caracteristicas o variables de interés en un momento dado (Hernandez y Mendoza,
2018).

En cuanto a las variables, se tiene menciona la definicibn conceptual, sobre el
programa de capacitacion documentaria, es una iniciativa estructurada disefiada para
contribuir a la mejora de conocimientos y habilidades de los colaboradores
gubernamentales. Estos programas suelen abordar areas especificas de
competencia, como liderazgo, gestion de proyectos, administracion financiera o
politicas publicas (Belmonte, 2019). En el caso de su definicidbn operacional, esta
variable se medira mediante un cuestionario tipo escala Likert, tomando en cuenta
sus dimensiones: ejecucién de capacitacion, necesidades de capacitacion y

evaluacion de capacitacion (Umifia, 2017).

Sobre la definicion conceptual sobre la variable desempefio laboral, es la
evaluacién de cémo los empleados cumplen con sus responsabilidades y favorecen
al logro de los propésitos organizacionales (Pérez, 2020). En el caso de su definicion
operacional, esta variable se mide con un cuestionario tipo escala Likert, tomando en
cuenta sus dimensiones: habilidades, conocimientos y actitudes, las cuales se

trabajan con escala tipo Likert (Valle, 2019).

El término poblacién engloba a todos los elementos o personas que comparten
una caracteristica especifica y son objeto de analisis dentro de un contexto particular.
El estudio esta conformado por 192 servidores publicos de la municipalidad.

La muestra es considerada por varios autores como un subconjunto que
usualmente representa a la poblacion que es selecciona con la intencion de ser
investigada, con el fin de poder realizar inferencias sobre la mas amplia poblacion

(Supo, 2014). Por lo cual la muestra sera de 129 servidores publicos.

El muestreo es el proceso de seleccionar una muestra representativa de una

poblacién mas amplia con el fin de realizar inferencias sobre esa poblacién (Supo,
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2014). El muestreo utilizado sera no probabilistico por conveniencia por cuanto la se
trabajaré con servidores publicos que hayan recibido alguna capacitacion. Para lo cual

se aplicara la siguiente formula:

Un margen de error del 5%, un nivel de confianza del 95% y una poblacion de 192
individuos. A continuacién, se presenta la formula que se utilizara para calcular el
tamafio de la muestra.

zz*p*q*N
n=———
E2(N-1)+Z2%xpxq

Donde:

N = Tamafio total de la poblacién; n = Tamafo de la muestra; Z = Nivel de confianza
(1,96); E = Margen de error (0,05); p = Proporcion estimada (0,5); y g = Complemento
de la proporcion estimada (0,5). En consecuencia, se realizé el calculo siguiente.

_ (1,96)%(0,5)(0,5)(100)
(0,05)2(100-1)+(1,96)2(0,5)(0,5)

=129
Sobre la unidad de andlisis, esta estara compuesta por un servidor publico.

Para recoger la informacién se aplicardn ambos instrumentos, uno para medir
los programas de capacitacion documentaria y otra para medir el desempefio laboral,
el primer y segundo instrumento seran tipo Likert y sus resultados seran codificados
y procesados en el programa SPSS, donde se extraeran los resultados descriptivos
e inferenciales segun las hipétesis planteadas. Ambos instrumentos fueron validades
por expertos los cuales estan registrados en SUNEDU y retnen las condiciones para

validar ambos instrumentos.

Tabla 1

Prueba de Alfa de Cronbach programa de capacitacion documental

Alfa de N de
Cronbach elementos
,941 36

Interpretacion

El valor obtenido mediante la prueba de confiabilidad fue de 0.941, que es un valor
muy cercano al valor de 1, con lo cual el grado de confiabilidad del instrumento es
muy alto. Con lo cual se procedi6 a aplicar el instrumento sobre programa de

capacitacion documental.
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Tabla 2

Prueba de Alfa de Cronbach para la variable desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
,934 36

Interpretacion

El valor obtenido mediante la prueba de confiabilidad fue de 0.934, que es un valor
muy cercano al valor de 1, con lo cual el grado de confiabilidad del instrumento es

muy alto. Con lo cual se procedio a aplicar el instrumento sobre desemperio laboral.

La unidad de analisis esta compuesta por los servidores publicos de la
Municipalidad, el cual consiste en establecer los principales elementos que se estan
estudiando. Estos elementos pueden ser individuos, grupos, organizaciones, eventos,
objetos, entre otros. La eleccion de la unidad de analisis es crucial porque determina

la manera en que se analizan y recopilan los datos.

La técnica que se uso para recoger la informacion fue la encuesta; la técnica
se refiere a los procedimientos especificos y sistematicos utilizados para recolectar,
analizar e interpretar datos. Las técnicas son herramientas esenciales que permiten
a los investigadores obtener informacion precisa y confiable para responder a sus

preguntas y probar sus hipotesis.

El instrumento usado fue el cuestionario, este instrumento fue aplicado a los
servidores publicos de la municipalidad, para el llenado de los cuestionarios no se
consignd el nombre de los participantes, manteniendo su anonimato; para el proceso
de recoleccion de los datos se aplicaron dos instrumentos, uno para cada variable;
para la variable programa de capacitacion se aplicé un instrumento conformado por
36 preguntas y sus escalas fueron: muy en desacuerdo, desacuerdo, indiferente, de
acuerdo y totalmente de acuerdo; en el caso del segundo instrumento para la variable
desempeinio laboral, este estaba conformado por 36 preguntas y sus escalas fueron:
nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Sobre el codigo de ética, este estudio se sometié a los coédigos de ética
establecidos por la Universidad César Vallejo; se obtuvo el consentimiento informado
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de los participantes, explicando claramente el propdésito, los procedimientos, y
cualquier riesgo o beneficio potencial, asegurando que entienden que pueden
retirarse en cualquier momento sin repercusiones. La confidencialidad y el anonimato
son cruciales, por lo que se utilizaron codigos para identificar a los participantes y
almacenar los datos de manera segura. La justicia, se garantizo la seleccion de los
participantes de manera equitativa, sin discriminacién, y asegurando que los
beneficios del estudio se distribuyan de manera justa.
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lll. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 3

Cruce entre Programa de capacitacion documentaria y desempefio laboral

V2: Desempefio laboral Total
Malo  Regular Bueno
V1 Inadecuado 21 1 0 22
Programa 95,5% 4,5% 0,0% 17,1%
capacitacion Poco 3 55 0 58
documentaria adecuado 5,2% 94,8% 0,0% 45%
Adecuado 0 21 28 49
0,0% 429%  57,1% 38%
Total 24 77 28 129

18,6%  59,7% 21,7% 100,0%

Interpretacion

En la tabla 3, segun los resultados obtenidos, se tiene que en la variable programa de
capacitacion documentaria el 17.1% (22) considera que es inadecuado, mientras que
el 45% (58) considera que es poco adecuado y el 38% (49) considera que es
adecuado. Estos resultados muestran que, los servidores publicos de la municipalidad
provincial, no estan muy satisfecho con el proceso de capacitacion documentaria,
algunos consideran que el proceso de capacitacion no se planifica con anticipacion
(no se planifica), también manifiestan que los temas tratados en las capacitaciones
documentarias deben estar mas acorde a la realidad y las necesidades; otro aspecto
de que el programa de capacitacion documentaria sea poco adecuada, se debe a los
costos o los descuentos que se realizan a los participantes, el cual suele muy elevado

comparado con lo que ofrece el programa de capacitacion documentaria.

Sobre la variable desempefio laboral, el 18.6% (24) considera que es malo, mientras
que el 59.7% (77) considera que es regular y el 21.7% (28) considera que es bueno.
Estos resultados muestran que los servidores publicos estan cumpliendo con sus
funciones de manera aceptable pero no destacada. Esto sugiere que, si bien estan
alcanzando los objetivos minimos establecidos, hay areas significativas para mejorar

en términos de eficiencia, calidad del servicio y cumplimiento de metas.
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Tabla 4

Cruce entre Necesidades de capacitacion y desempefio laboral

V2: Desempefio laboral Total
Malo  Regular Bueno
D1.V1. Inadecuado 18 1 0 19
Necesidades 94,7% 5,3% 0,0% 14,7%
de Poco 6 47 0 53
capacitacion  adecuado 11,3%  88,7% 0,0% 41,1
Adecuado 0 29 28 57
0,0% 50,9%  49,1% 44,2%
Total 24 77 28 129

186% 59,7% 21,7% 100,0%

Interpretacion

En la tabla 4, segun los resultados obtenidos, se tiene que en la dimensién
necesidades de capacitacion el 14.7% (19) considera que es inadecuado, mientras
gue el 41,1% (53) considera que es poco adecuado y el 44,2% (57) considera que es
adecuado. Eso muestra que, la capacitacion actual es insuficiente para desarrollar las
competencias y habilidades necesarias para un desempefio 6ptimo. Esto indica que
los programas de formacion y desarrollo profesional no estan alineados con las

demandas del puesto ni con las expectativas de calidad en el servicio.

Sobre la variable desempefio laboral, el 18.6% (24) considera que es malo, mientras
gue el 59.7% (77) considera que es regular y el 21.7% (28) considera que es bueno.
Que la variable desempefio laboral, se encuentre en la escala de regular indica que
los servidores publicos cumplen con sus responsabilidades de manera aceptable,
pero sin sobresalir. Esto muestra que se estan alcanzando los objetivos basicos,
aunque existen areas con potencial de mejora significativa. Un desempefio regular
puede reflejar falta de motivacion, insuficiencias en la capacitacion o problemas en la

gestion.
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Tabla 5

Cruce entre Ejecucion de capacitacion y desempefio laboral

V2: Desempefio laboral Total
Malo Regular Bueno
D2.V1. Inadecuado 17 0 0 17
Ejecucion 100,0% 0,0% 0,0% 13,2%
de Poco 7 49 0 56
capacitacion  adecuado 12,5% 87,5% 0,0% 43,4%
Adecuado 0 28 28 56
0,0% 50,0% 50,0%  43,4%
Total 24 77 28 129

18,6% 59,7%  21,7% 100,0%

Interpretacion

En latabla 5, segun los resultados hallados, se observa que en la dimension ejecucion
de capacitacion el 13.2% (17) considera que es inadecuado, mientras que el 43,4%
(56) considera que es poco adecuado y el 43,4% (56) considera que es adecuado.
Esto muestra que, la dimensién ejecucidon de capacitacion de los servidores publicos,
se encuentre en la escala de poco adecuada, indica que los programas de
capacitacion actuales no estan siendo implementados de manera efectiva. Esto
sugiere deficiencias en la planificacion, organizacion y ejecucion de las actividades
formativas, resultando en una falta de desarrollo de habilidades y competencias

necesarias para un rendimiento 6ptimo.

Sobre la variable desemperio laboral, el 18.6% (24) considera que es malo, mientras
gue el 59.7% (77) considera que es regular y el 21.7% (28) considera que es bueno.
Esto muestra que la variable desempefio laboral de los servidores publicos, estan
cumpliendo con sus tareas de manera aceptable pero no destacada. Esto muestra
gue los objetivos basicos se estan alcanzando, aunque existen areas con margen de
mejora significativa; también sefiala que, existen problemas como falta de motivacion,

capacitacion insuficiente o recursos limitados.
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Tabla 6

Cruce entre Evaluacion de capacitacion y desemperio laboral

V2: Desempefio laboral Total
Malo Regular Bueno
D3.V1. Inadecuado 24 8 0 32
Evacuacion 75,0% 25,0% 0,0% 24,8%
de Poco 0 55 0 55
capacitacion  adecuado 0,0% 100,0%  0,0% 42,6%
Adecuado 0 14 28 42
0,0% 33,3% 66,7% 32,6%
Total 24 77 28 129

18,6% 59,7%  21,7% 100,0%

Interpretacion

En la tabla 6, segun los resultados hallados, se tiene que en la dimensién evaluacion
de capacitacion el 24,8% (32) considera que es inadecuado, mientras que el 42,6%
(55) considera que es poco adecuado y el 32,6% (42) considera que es adecuado.
Estos resultados indican que los mecanismos para medir la efectividad de la
capacitacion son deficientes. Esto muestra que no se estan utilizando métodos
adecuados para evaluar si los programas de capacitacion estan cumpliendo con sus
objetivos y mejorando el desempefio laboral. La falta de una evaluacién adecuada
puede resultar en la perpetuacion de capacitaciones ineficaces, desperdicio de

recursos y la incapacidad de identificar areas de mejora.

Sobre la variable desempefio laboral, el 18.6% (24) considera que es malo, mientras
gue el 59.7% (77) considera que es regular y el 21.7% (28) considera que es bueno.
Estos resultados indican que los servidores publicos estan cumpliendo con sus
funciones de manera aceptable pero no sobresaliente. Esto muestra que los objetivos
minimos se estan alcanzando, aunque hay margen para mejoras significativas. Un
desempefio regular puede reflejar problemas como motivacion insuficiente, falta de
capacitaciéon adecuada o recursos limitados. También puede sefalar ineficiencias en

la gestion y supervision.
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Andlisis inferencial
Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Programa de ,246 129 ,000
capacitacion documental
Desempefio laboral ,302 129 ,000

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 7, la aplicacion de la prueba
estadistica de normalidad de Kolmogérov-Smirnov arrojé un valor de 0.000, que es
inferior al umbral de 0.05. Esto indica que los valores de ambas variables no siguen

una distribucién normal.
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Hipotesis general

Ho: Los programas de capacitacion documentaria no impactan en el desempefio

laboral en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Ha: Los programas de capacitacion documentaria impactan en el desempefio laboral

en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Tabla 8

Informe de ajuste del modelo de la hipétesis general

Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo 156,288

interseccion

Final 9,226 147,062 2 ,000

En la tabla 8 se muestra que el valor p asociado con esta estadistica de chi-cuadrado
es 0,000, que es menor que el grado de significancia tipico de 0,05. Sugiere que el
modelo final, que incluye los predictores, proporciona un ajuste significativamente
mejor a los datos que el modelo con sélo el intercepto. Por lo tanto, los resultados
indican que los predictores (probablemente "programa de capacitaciéon documentaria”
y "desempefio laboral") estan significativamente relacionados con la variable de
resultado en el estudio.

Tabla 9

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell ,680
Nagelkerke , 799
McFadden ,598

Funcion de enlace: Logit.
En la tabla 9, el valor del R cuadrado de Cox y Snell es 0.680, lo que indica que
aproximadamente el 68% de la variabilidad de la variable dependiente es explicada
por las variables predictoras. El valor del R cuadrado de Nagelkerke es 0.799, lo que
sugiere que el modelo explica aproximadamente el 79.9% de la variabilidad de la

variable dependiente.
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Estos valores de pseudo R cuadrado muestran que las variables "programa de
capacitacion documentaria" y "desempefio laboral" tienen un alto poder explicativo de

la variable dependiente.

En general, los resultados de esta tabla sugieren que el modelo final tiene un buen
ajuste y un alto poder predictivo, lo cual respalda la importancia de las variables

independientes en el estudio.
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Hipotesis especifica 1

Ho: Las necesidades de capacitacion no impactan en el desempefio laboral en

servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Ha: Las necesidades de capacitacion impactan en el desempefio laboral en

servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Tabla 10

Informe de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 1

Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo 156,288

interseccion

Final 9,987 121,463 2 ,000

En la tabla 10, se muestra que el valor p asociado con esta estadistica de chi-
cuadrado es 0,000, que es menor que el grado de significancia tipico de 0,05. Sugiere
gue el modelo final, que incluye los predictores, proporciona un ajuste
significativamente mejor a los datos que el modelo con soélo el intercepto. Por lo tanto,
los resultados indican que los predictores (probablemente "la necesidad de
capacitacion" y "desempefio laboral") estan significativamente relacionados con la
variable de resultado en el estudio.

Tabla 11

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell ,610
Nagelkerke 717
McFadden 494

En la tabla 11, el valor del R cuadrado de Cox y Snell es 0.610, lo que indica que
aproximadamente el 61% de la variabilidad de la variable dependiente es explicada
por las variables predictoras. El valor del R cuadrado de Nagelkerke es 0.717, lo que
sugiere que el modelo explica aproximadamente el 71.7% de la variabilidad de la

variable dependiente.
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Estos valores de pseudo R cuadrado muestran que las variables "la necesidad de
capacitacion" y "desempenfio laboral” tienen un alto poder explicativo de la variable

dependiente.

En general, los resultados de esta tabla sugieren que el modelo final tiene un buen
ajuste y un alto poder predictivo, lo cual respalda la importancia de las variables

independientes en el estudio.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La ejecucion de capacitaciones no impactan en el desempefio laboral en

servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Ha: La ejecucion de capacitaciones impactan en el desempefio laboral en servidores

publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Tabla 12

Informe de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 2

Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo 134,065

interseccion

Final 0,000 134,065 2 ,000

En la tabla 12, se muestra que el valor p asociado con esta estadistica de chi-
cuadrado es 0,000, que es menor que el grado de significancia tipico de 0,05. Sugiere
gue el modelo final, que incluye los predictores, proporciona un ajuste
significativamente mejor a los datos que el modelo con sélo el intercepto. Por lo tanto,
los resultados indican que los predictores (probablemente "la ejecucion de
capacitacion" y "desempefio laboral") estan significativamente relacionados con la
variable de resultado en el estudio.

Tabla 13

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2

Cox y Snell ,646
Nagelkerke , 759
McFadden ,546

En la tabla 13, el valor del R cuadrado de Cox y Snell es 0.646, lo que indica que
aproximadamente el 64.6% de la variabilidad de la variable dependiente es explicada
por las variables predictoras. El valor del R cuadrado de Nagelkerke es 0.759, lo que
sugiere que el modelo explica aproximadamente el 75.9% de la variabilidad de la

variable dependiente.
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Estos valores de pseudo R cuadrado muestran que las variables "la ejecuciéon de
capacitacion" y "desempenfio laboral” tienen un alto poder explicativo de la variable

dependiente.

En general, los resultados de esta tabla sugieren que el modelo final tiene un buen
ajuste y un alto poder predictivo, lo cual respalda la importancia de las variables

independientes en el estudio.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La evaluacion de capacitaciones no impactan en el desempefio laboral en

servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Ha: La evaluacion de capacitaciones impactan en el desempefio laboral en servidores

publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024.

Tabla 14

Informe de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 3

Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo 164,016

interseccion

Final 0,000 164,016 2 ,000

En la tabla 14, se muestra que el valor p asociado con esta estadistica de chi-
cuadrado es 0,000, que es menor que el grado de significancia tipico de 0,05. Sugiere
gue el modelo final, que incluye los predictores, proporciona un ajuste
significativamente mejor a los datos que el modelo con sélo el intercepto. Por lo tanto,
los resultados indican que los predictores (probablemente "la evaluacion de
capacitacion" y "desempefio laboral") estan significativamente relacionados con la
variable de resultado en el estudio.

Tabla 15

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Cox y Snell , 7120
Nagelkerke ,845
McFadden ,667

En la tabla 15, el valor del R cuadrado de Cox y Snell es 0.720, lo que indica que
aproximadamente el 72% de la variabilidad de la variable dependiente es explicada
por las variables predictoras. El valor del R cuadrado de Nagelkerke es 0.845, lo que
sugiere que el modelo explica aproximadamente el 84.5% de la variabilidad de la

variable dependiente.
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Estos valores de pseudo R cuadrado muestran que las variables "la evaluacién de
capacitacion" y "desempenfio laboral” tienen un alto poder explicativo de la variable

dependiente.

En general, los resultados de esta tabla sugieren que el modelo final tiene un buen
ajuste y un alto poder predictivo, lo cual respalda la importancia de las variables

independientes en el estudio.
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IV. DISCUSION

Se demostrd el impacto del programa de capacitacion documentaria en el
desempeiio dentro de su centro laboral en los servidores publicos de una
Municipalidad, al obtenerse mediante el examen de regresion un valor de 0.000, que
es un valor menor al 0.05; también mediante la prueba de Pseudo R2 de Cox y Snell,
sefiald que el desempefio laboral es explicado por los programas de capacitacion
documental en un 68 % y los valores de la prueba de Nagelkerke indicé que el
desempeiio laboral es explicado por los programas de capacitacion documental en
un 79,9 %.

Sobre los resultados descriptivos, se tiene que el programa de capacitacion
documentaria, el 17.1% (22) considera que es inadecuado, mientras que el 45% (58)
considera que es poco adecuado y el 38% (49) considera que es adecuado. Sobre
los resultados descriptivos del desempeiio laboral, el 18.6% (24) considera que es
malo, mientras que el 59.7% (77) considera que es regular y el 21.7% (28) considera

gue es bueno.

Los resultados hallados, son parecidos a los obtenidos por Sanchez (2019),
guien demostré la influencia de los programas de capacitacion sobre gestion de
proyectos publicos en la calidad de proyectos que son sustentados por inversiéon
publica; dentro de sus propuestas trabajo con un pretest y un postest; mediante la
prueba estadistica de T Student, se obtuvo una diferencia significativa (p < 0.05).
Dentro de sus resultados resalta que un programa de capacitacion en gestion de
proyectos influye positivamente al proporcionar a los empleados habilidades y
conocimientos especializados necesarios para planificar, ejecutar y supervisar
proyectos de manera eficiente. Mejora la capacidad para manejar recursos, cumplir
plazos y gestionar riesgos, lo que aumenta la tasa de éxito de los proyectos. Ademas,
fomenta una comunicacion efectiva y colaboracion dentro del equipo, fortaleciendo el

liderazgo y la toma de decisiones informadas.

También estos resultados son semejantes a los hallados por Medina (2021),
guien demostro la incidencia del programa de capacitacion en el proceso de compras
publicas electronicas en las adquisidores; se trabajoé con un pretest y un postest, en
el cual hubo una mejor eficiencia en el proceso de adquisicidén gracias a las compras

desarrolladas; Medina demuestra que un programa de capacitacion en adquisiciones
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mejora la eficiencia y eficacia del proceso de compra al dotar a los empleados de
habilidades en negociacién, andlisis de mercado y gestion de proveedores. Asegura
el cumplimiento de normativas y politicas internas, reduciendo riesgos legales y
financieros. Incrementa la capacidad para evaluar y seleccionar proveedores
estratégicos, optimizando costos y asegurando la calidad de los productos o servicios
adquiridos. Facilita una mejor gestibn de contratos y relaciones comerciales,

promoviendo la sostenibilidad y responsabilidad en las adquisiciones.

También los resultados hallados son semejantes a los encontrados por
Cordova (2021), donde se demostro la incidencia de un programa de capacitacion
sobre liderazgo para fortalecer el trabajo de los jefes de las unidades participantes, el
programa fortalece sus habilidades para tomar decisiones adecuadas y se solucione
los conflictos, mejorando la eficiencia operativa. Promueve una comunicacion efectiva

y clara, lo que facilita la coordinacién y motivacion de los equipos de trabajo.

Por otro lado, los resultados obtenidos son similares a los obtenidos por
Sanchez (2019), quien demostr6 como las capacitaciones sobre la gestion de
proyectos, mejoro la calidad de ejecucion de proyectos; se muestra una mejora
significativa en el cumplimiento de los cronogramas, presupuestos y calidad de los
proyectos; al obtener el valor de 0.05 mediante la prueba estadistica de T Student.
Las capacitaciones en gestién de proyectos mejoran la calidad de los proyectos al
proporcionar a los equipos las herramientas y metodologias necesarias para una

planificacion y ejecucién precisas.

Fomentan el uso de estandares y mejores practicas, asegurando una mayor
consistencia y control en todas las fases del proyecto. Incrementan la capacidad para
identificar y mitigar riesgos tempranamente, reduciendo errores y retrabajos. Los
resultados son similares a los hallaos por Quispe (2021), quien demostro la influencia
de la gestion administrativa en el desempefio laboral en empleados del gobierno
regional, encontré una correlacion positiva (r = 0.65, p < 0.01) entre lo que es la
gestion administrativa y lo referido al desempefio laboral. La gestion administrativa
incide en el desempefio laboral al establecer procesos y estructuras organizativas
claras que facilitan el flujo de trabajo y la comunicacion. Mejora la eficiencia operativa

al optimizar la asignacién de recursos y la gestion del tiempo. Facilita la
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implementacion de politicas y procedimientos que aseguran la consistencia y calidad

en las tareas realizadas.

Sobre el primer objetivo especifico, se demostré el impacto de la necesidades
de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores publicos de una
Municipalidad, al obtenerse mediante la prueba de regresién un valor de 0.000, que
es un valor menor al 0.05; tambien mediante la prueba de Pseudo R2 de Cox y Snell,
sefiald que el desempefio laboral es explicado por las necesidades de capacitacion
en un 64.4% vy los valores de la prueba de Nagelkerke indic6 que el desempefio
laboral es explicado por los programas de capacitacion documental en un 75.9%.
Sobre los resultados descriptivo, se tiene que el 14.7% (19) considera que es
inadecuado, mientras que el 41,1% considera que es poco adecuado y el 44,2%
considera que es adecuado.

Estos hallazgos son semejantes a los hallados por Cepeda y Ospina (2020),
quienes demostraron como las experiencias de capacitacién dieron soporte a las
entidades publicas en América Latina; dentro de su propuesta mencionan lo
importante que es previamente explorar las necesidades de capacitacion dentro de la
gestion publica; dentro de sus estudio Cepeda y Ospina, demuestran que la
experiencia de capacitacion mejora la gestiébn publica al proporcionar a los
funcionarios conocimientos y habilidades actualizadas sobre politicas, procedimientos

y tecnologias.

Fortalece la capacidad de disefiar e implementar programas publicos de
manera mas eficiente y efectiva. Suscita la rendicién y transparencia de cuentas al
formar en mejores practicas de gestion y ética publica. Mejora la capacidad de
respuesta a las necesidades de la ciudadania mediante una planificacion y ejecuciéon
mas estratégica de los recursos. En conjunto, eleva la calidad y eficacia de los

servicios publicos, beneficiando a la sociedad en general.

Sobre el segundo objetivo especifico, se demostrd el impacto de la ejecucién
de capacitacion en el desempefio laboral de los servidores publicos de una
Municipalidad, al obtenerse mediante la prueba de regresion un valor de 0.000, que
es un valor menor al 0.05; tambien mediante la prueba de Pseudo R2 de Cox y Snell,
sefialé que el desemperio laboral es explicado por las necesidades de capacitacion

en un 64.6% y los valores de la prueba de Nagelkerke indicé que el desempefio
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laboral es explicado por los programas de capacitacion documental en un 75.9%.
Sobre los resultados descriptivo, se tiene que el 13.2% considera que es inadecuado,
mientras que el 43,4% considera que es poco adecuado y el 43,4% considera que es

adecuado.

Estos hallazgos son semejantes a los hallados por Sanchez (2019), quien
demostré la influencia de las capacitaciones en la calidad de gestion de proyectos;
dentro de su propuesta menciona que no solo se deben de planificar las
capacitaciones, sino que también se debe ejecutar en distintos periodos; por lo tanto,
demostré que la ejecucion de capacitaciones en importante en mejorar la calidad
sobre todo en la gestion y ejecucion de proyectos publicos. Demostrando que mejora
la eficiencia al proporcionar a los empleados herramientas y métodos especificos para

planificar y ejecutar proyectos complejos.

Aumenta la capacidad para manejar presupuestos y plazos, reduciendo la
probabilidad de sobrecostos y retrasos. También se debe mencionar que los
hallazgos obtenidos por Cérdova (2021), que son parecidos, porque demostré la
incidencia de un programa de capacitacion de liderazgo en las autoridades del
gobierno regional, si bien sus resultados son en promedios, se tuvieron buenos
resultados: un promedio de 3.5 en una escala de 1 a 5, después del programa el
promedio mejor6 a 4.5 en una escala de 1 a 5, con una diferencia significativa (p <
0.05).

El concluye que la capacitacion fortalecié la comunicacion y la colaboracion,
facilitando la coordinacién entre diferentes niveles de gobierno y actores locales.
Promueve la innovaciéon y la adaptabilidad ante desafios regionales, asegurando
respuestas mas rapidas y efectivas. Aumenta el compromiso y la motivacién de los
equipos, mejorando el ambiente de trabajo y la productividad. En conjunto, estas
mejoras se traducen en una administracion regional mas eficiente y orientada a

resultados.

Sobre el tercer objetivo especifico, se demostro el impacto de la ejecucion de
capacitacion en el desempeiio laboral de los servidores publicos de una
Municipalidad, al obtenerse mediante la prueba de regresién un valor de 0.000, que
es un valor menor al 0.05; también mediante la prueba de Pseudo R2 de Cox y Snell,

sefald que el desempeiio laboral es explicado por las necesidades de capacitacion
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en un 72% y los valores de la prueba de Nagelkerke indicé que el desempefio laboral
es explicado por los programas de capacitacion documental en un 84.5%. Sobre los
resultados descriptivo, se tiene que el 24,8% (32) considera que es inadecuado,
mientras que el 42,6% (55) considera que es poco adecuado y el 32,6% (42)

considera que es adecuado.

Estos hallazgos son parecidos a los hallados por Medina (2021), quien
demostré la influencia de como la capacitacion mejoro el manejo de las compras
publicas, dentro de su propuesta establece como componente la evaluacion de las
capacitaciones, el afirma que cualquier proceso de capacitacion debe ser evaluado ni
bien se concluido; un programa de capacitacion en compras publicas mejora el
proceso al proporcionar conocimientos sobre normativas y procedimientos,
garantizando cumplimiento legal y transparencia. Optimiza la evaluacion y seleccion
de proveedores, asegurando la adquisicion de bienes y servicios de alta calidad y al

mejor precio.

Aumenta la eficiencia operativa mediante la implementacion de mejores
practicas y tecnologias, reduciendo tiempos y costos. También, estos resultados son
similares a los obtenidos por Cérdova (2021), quien demostré como los programas de
capacitacion con su debida evaluacion, seguimiento y monitoreo, mejoro el liderazgo
de las autoridades de un gobierno regional; se tuvo una mejora significativa, en las
cuales, antes del programa se tenia un promedio de 3.5 en una escala de 1 a 5,
después del programa el promedio mejor6 a 4.5 en una escala de 1 a 5. La evolucién
proporciono informacién valiosa como la efectividad del programa y su impacto en las

habilidades y competencias de liderazgo.

El proceso de evaluacion del programa de capacitacion sobre liderazgo, mejoro
el liderazgo de las autoridades al definir objetivos claros y utilizar encuestas y
entrevistas para medir cambios en competencias clave como la toma de decisiones y
la gestidbn de equipos. La recoleccidén y analisis de datos antes y después de la
capacitacion identificaron mejoras significativas en el comportamiento y desempefio
de los lideres. La interpretacion de resultados y la retroalimentacion detallada
permitieron destacar éxitos y areas de mejora, facilitando ajustes en el programa. Esto
aseguré una capacitacion efectiva y un desarrollo continuo de habilidades de

liderazgo, beneficiando a la administracion regional.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Se demostré que el programa de capacitacion documental es estadisticamente
significativo para explicar la variable de desempefio laboral, utilizando un modelo de
regresion logistica ordinal como método valido. Ademas, los valores de Pseudo R2
de Cox y Snell y de Nagelkerke confirmaron que el desempefio laboral puede ser

explicado en términos del programa de capacitacion documental.
Segunda:

Se verificd que las necesidades de capacitacion son estadisticamente significativas
para explicar la variable de desempefio laboral, mediante un modelo de regresion
logistica ordinal considerado adecuado. Igualmente, los valores de Pseudo R2 de Cox
y Snell y de Nagelkerke concluyeron que el desempefio laboral explica las

necesidades de capacitacion.
Tercera:

Se constaté que la ejecucion de capacitacion es estadisticamente significativa para
explicar la variable de desempeifio laboral, utilizando un modelo de regresion logistica
ordinal como método aceptable. De igual forma, los valores de Pseudo R2 de Cox y
Snell y de Nagelkerke determinaron que el desempefio laboral explica la ejecucién de
capacitacion.

Cuarta:

Se evidencio que la evaluacién de capacitacion es estadisticamente significativa para
explicar la variable de desempefio laboral, mediante un modelo de regresion logistica
ordinal apropiado. Asimismo, los valores de Pseudo R2 de Cox y Snell y de
Nagelkerke concluyeron que el desempefio laboral explica la evaluacion de
capacitacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero:

Las autoridades de la municipalidad deben de realizar una evaluacion exhaustiva del
impacto del programa mediante indicadores claros de rendimiento antes y después
de la capacitacion. Ademas, es crucial implementar sesiones de retroalimentacion y
seguimiento para ajustar las habilidades adquiridas a las necesidades operativas

especificas.

Segundo:

Las autoridades deben de realizar un andlisis detallado de competencias actuales y
futuras requeridas. Esto debe ser seguido por la elaboracion de un plan de
capacitacion estratégico que priorice habilidades criticas y técnicas especificas para
cada departamento. Incorporar retroalimentacién continua y evaluaciones de impacto
garantizara que la capacitacion sea relevante y contribuya directamente a la eficiencia

y efectividad del servicio municipal.
Tercero:

Las autoridades deben establecer objetivos claros y medibles para cada programa de
capacitacion. Ademas, es fundamental asegurar recursos adecuados y el apoyo
continuo de la alta direcciobn para garantizar la implementacion efectiva. Integrar
sesiones de seguimiento y evaluacion regular permitira ajustar las estrategias segun
los resultados obtenidos, asegurando asi un impacto positivo y sostenido en la calidad

del servicio municipal.
Cuarto:

Las autoridades deben de implementar un sistema de evaluacion estructurado que
incluya indicadores cuantitativos y cualitativos de rendimiento antes y después de la
capacitacion. Es esencial recopilar retroalimentacion directa de los empleados y
supervisores para entender mejor los cambios observados. Ademas, se deben utilizar
estos datos para ajustar programas futuros y enfocar la capacitacion en areas que

maximicen el beneficio operativo y la eficiencia del servicio municipal.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Programas de capacitacion y su impacto en el desempleo laboral en trabajadores de una municipalidad provincial, Cusco, 2024

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

General

General

General

Variable 1

¢, Cudl es el impacto de
la capacitacion

Determinar el impacto
de los programas de

Los programas de
capacitacion

PROGRAMA DE
CAPACITACION

DIMENSIONES

D1 - Necesidades de
capacitacion

documentaria en el capacitacion documentaria impactan DOCUMENTARIA D2 - Ejecucion de
desemperio laboral en ~ documentaria en el en el desempeiio capacitacion
servidores publicos de  desempenio laboral en  laboral en servidores
una municipalidad servidores publicos de  publicos de una D3 - Evaluacioén de
provincial, Cusco, una municipalidad municipalidad capacitacion
20247 provincial, Cusco, 2024 provincial, Cusco, 2024

Especificos Especificos Especificos Variable 2 DIMENSIONES
¢ Cudl es el impacto de Determinar el impacto Las necesidades de DESEMPENO D1 - Calidad de trabajo
las necesidades de de las necesidades de capacitacion impactan LABORAL o
capacitacion en el capacitacion en el en el desempefio D2 - Conocimiento del
desempefio laboral en desempefio laboral en laboral en servidores trabajo

servidores publicos de
una municipalidad
provincial, Cusco,
20247

¢,Cual es el impacto de
la ejecucion de
capacitacion en el
desempeiio laboral en

servidores publicos de
una municipalidad
provincial, Cusco, 2024

Determinar el impacto
de la ejecucion de
capacitacibn en el
desempeiio laboral en

publicos de una
municipalidad

provincial, Cusco, 2024

La ejecucion de
capacitacion impacta en
el desempeiio laboral
en servidores publicos

D3 - Productividad

D4 - Esfuerzo

D5 - Conformidad

aceptando la autoridad



servidores publicos de

una municipalidad
provincial, Cusco,
20247

¢,Cual es el impacto de
la evaluacion de
capacitacion en el
desempeiio laboral en
servidores publicos de

una municipalidad
provincial, Cusco,
20247

servidores publicos de
una municipalidad
provincial, Cusco, 2024

Determinar el impacto
de evaluacion de
capacitacion en el
desempeiio laboral en
servidores publicos de
una municipalidad
provincial, Cusco, 2024

de una municipalidad
provincial, Cusco, 2024

La evaluacion de
capacitacion impacta en
el desempeiio laboral
en servidores publicos
de una municipalidad
provincial, Cusco, 2024

D6 - Liderazgo

D7 - Facilidad
comunicativa

D8 - Administracion de
recursos
D9 - Empatia

interpersonal

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacion: Cuantitativa. Tipo de Investigacion: Aplicada. Nivel de Investigacion: Correlacional. Disefio: No experimental.

Corte: Transversal. Método: Hipotético-Deductivo. Poblacién: (Dimension 1 / Dimensién 2).

Instrumento: Encuesta




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo:
Autor:
VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Analisis de puesto 1,2y3 Ordinal
D1 - Necesidades Evaluacion de desempefio 4,5y6
de capacitacion Entrevista 7,8y 9 Muy en desacuerdo
Las organizaciones tienen una Observacion 10,11y 12 (1)
capacidad de aprendizaje que 7 Des_acuerdo (2)
EEOGRAMA afecta directamente su Métodos 13, 14y 15 Indiferente (3)
desempefio. Seglin esta El instrumento sera un D2 - Ejecucién de  Tiempo 16,17y 18 De acuerdo (4)
CAPACITACI - - e P ’ Totalmente de
ON teoria, la capacitacion en las cuestionario tipo Likert capacitacion
organizaciones debe centrarse  (Umifia, 2017). Costo 19,20y 21 acuerdo (5)
DOCUMENTA : o L 22,23y 24
RIA en la mejora .del_ gprendlzaje ugar , 23y
tanto a nivel individual como Seguimiento 25,26y 27
colectivo (Argyris, 1978). ., —
(Argy ) D3 - Evaluacion de  Evaluacion 28,29y 30
capacitacion Resultados 31,32y 33
Informe 34,35y 36
- DEFINICION INDICADORES ITEMS ESCALA DE
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES MEDICION
El desempefio laboral esta Exactitud en las labores 1 Ordinal
influenciado por dos conjuntos
. , i6 N 1
de fgctores. los factores D1- Calidad de Correccién oportuna de 2 unca (1)
motivadores y los factores trabajo errores Casi nunca (2)
higiénicos. Los factores A veces (3)
N motivadores, como el El instrumento sera un Cumplimiento de los 3y4 Casi siempre (4)
DESEMPENO - . L - . Siempre (5)
LABORAL reconocimiento, ellogroy la cuestionario tipo Likert procesos establecidos p
responsabilidad, son (Valle, 2019). Capacitacién constante 5
intrinsecos al trabajo y tienen D2- C imient Aplica los conocimientos 6
el potencial de aumentar la del-tracl))r;(')glmlen ° adquiridos
satisfaccion y el desempefio J Corrige los errores a 7y8
de los empleados (Herzberg, tiempo
1959). D3- Productividad  Prioriza las actividades 9




Demuestra interés por 10
alcanzar los objetivos
Buen uso del tiempo 11y 12
D4- Esfuerzo Ndmero de horas extras 13
Apoyo en actividades no 14
laborales
Apoyo en el trabajo a sus 15y 16
comparieros
D5- Conformidad Acata las ordenes de 17
aceptando la inmediato
autoridad Puntualidad 18
Amabilidad 19y 20
D6- Liderazgo Responsabilidad 21
Creatividad 22
Empatia 23y 24
D7- Facilidad Habilidades sociales 25
comunicativa Expone bien sus ideas de 26
forma oral
Expone bien sus ideas de 27y 28
forma escrita
D8- Administracién  Disefia la estructura 29
de recursos organica
Utiliza las matrices para la 30
toma de decisiones
Aplica una auditoria de 31y 32
desempefio
D9- Empatia Respeto a la 33
interpersonal multiculturalidad
Empatia con los jefes y 34,35y 36

comparieros de trabajo




Instrumento para medir los programas de capacitacion documentaria

Instrucciones

A continuacién, se presenta una serie de enunciaciones sobre el programa de
capacitacion documentaria, lea atentamente cada uno de ellos y responda (en la
hoja de respuestas) con total sinceridad en la columna a la que pertenece su
respuesta, tomando en cuenta el siguiente cuadro:

Muy en desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

g WIN|F

Da su consentimiento para ser parte de este trabajo de investigacion:
a) Si b) No

items 112345
1 | Consideras que el andlisis del puesto es una etapa importante en la
planificacién de los programas de capacitacion

2 | Crees que el andlisis del puesto ayuda a identificar las necesidades
de capacitacion de los trabajadores de manera efectiva

3 | Has experimentado mejoras en tu desemperio luego de participar en
programas de capacitacion basados en el andlisis del puesto

4 | Consideras que la evaluacién del desempefio es (til para identificar
las areas en las que se necesita capacitacion adicional

5 | Crees que la evaluacion del desempefio contribuye a mejorar la
efectividad de los programas de capacitacion

6 | Has recibido retroalimentacion constructiva sobre tu desempefio
después de participar en programas de capacitacion

7 | Consideras que la entrevista es una herramienta efectiva para
identificar las necesidades de capacitacién de los trabajadores

8 | Crees que la entrevista permite adaptar los programas de
capacitacion a las necesidades individuales de los trabajadores

9 | Has experimentado mejoras en tus habilidades y competencias
después de participar en programas de capacitacién basados en
entrevistas

10 | Consideras que la observacion es una forma efectiva de identificar
las areas en las que se necesita mejorar el desempefio

11 | Crees que la observacion permite adaptar los programas de
capacitacién a las necesidades especificas de los trabajadores

12 | Has experimentado mejoras significativas en tu desempefio después
de participar en programas de capacitacion basados en
observaciones

13 | Consideras que los métodos utilizados en los programas de
capacitacion son adecuados para transmitir los conocimientos

14 | Crees que los métodos empleados en la capacitacion fomentan la
participacion activa y el aprendizaje practico

15 | Has encontrado Utiles los métodos utilizados en los programas de
capacitacion para adquirir nuevas habilidades

16 | Crees que el tiempo asignado para la capacitacion es suficiente para
cubrir los contenidos de manera efectiva

17 | Consideras que se gestiona adecuadamente el tiempo durante los
programas de capacitacion

18 | Has tenido suficiente tiempo para aplicar y practicar los
conocimientos adquiridos en los programas de capacitacién




19 | Consideras que los costos asociados a los programas de
capacitacién estan justificados por los beneficios obtenidos

20 | Crees que se optimiza el uso de los recursos financieros en los
programas de capacitacion

21 | Consideras que la inversion realizada en los programas de
capacitacién se traduce en mejoras en el desempefio laboral

22 | Consideras que el lugar donde se imparten los programas de
capacitacién es adecuado para el aprendizaje

23 | Creas que el ambiente fisico y las instalaciones del lugar influyen en
la efectividad de los programas de capacitacién

24 | Has tenido dificultades relacionadas con el lugar de capacitacion que
hayan afectado tu experiencia de aprendizaje

25 | Consideras que se realiza un seguimiento adecuado después de la
capacitacién para evaluar su impacto en el desempefio

26 | Crees que se brinda apoyo y acompafiamiento posterior a la
capacitacién para facilitar la aplicacion de los conocimientos

27 | Has recibido oportunidades de seguimiento y refuerzo después de
participar en programas de capacion

28 | Consideras que se realizan evaluaciones periddicas para medir el
impacto de la capacitacién en tu desempefio laboral

29 | Crees que la evaluacion de los programas de capacitacion es
adecuada para determinar su efectividad

30 | Has recibido retroalimentacién sobre tu desempefio después de
participar en programas de capacitacion

31 | Consideras que los programas de capacitacion han mejorado tu
desemperio en las areas especificas en las que fuiste capacitado

32 | Crees que los resultados de los programas de capacitacion se
reflejan en un mejor desempefio laboral en general

33 | Has notado cambios positivos en tu desempefio como resultado de
participar en programas de capacitacion

34 | Consideras que los informes generados sobre los programas de
capacitacién son utiles para la toma de decisiones

35 | Crees que los informes brindan informacion clara y completa sobre
los resultados de los programas de capacitacién

36 | Han utilizado los informes para identificar areas de mejora en los

programas de capacitacion




Instrumento para medir el desempefio laboral

Instrucciones

A continuacién, se presenta una serie de enunciaciones sobre el programa de
capacitacion documentaria, lea atentamente cada uno de ellos y responda (en la
hoja de respuestas) con total sinceridad en la columna a la que pertenece su
respuesta, tomando en cuenta el siguiente cuadro:

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

GR|WIN|F

Da su consentimiento para ser parte de este trabajo de investigacion:

a) Si b) No
items 1(2|3|4]5

1 | Realizas tus tareas con precision y exactitud
2 | Corriges los errores identificados en tu trabajo
3 | Sigues los procedimientos y protocolos establecidos en tu area de

trabajo
4 | Sigues los procedimientos establecidos para la realizacién de sus

tareas

5 | Buscas oportunidades de capacitacién y desarrollo profesional para
mejorar tus habilidades laborales

6 | Aplicas los conocimientos y habilidades adquiridos en programas de
capacitacién en tu desemperio laboral

7 | Identificas y resuelves los errores en tu trabajo antes de que se
conviertan en problemas més grandes

8 | Los errores en los procesos laborales los resuelves rapidamente para
evitar repercusiones negativas en la calidad del servicio municipal

9 | Eres capaz de establecer prioridades y gestionar eficientemente tus
actividades laborales

10 | Estas comprometido en lograr los objetivos y metas establecidos en
tu &rea de trabajo

11 | Utilizas eficientemente tu tiempo durante la jornada laboral para
completar tus tareas y responsabilidades

12 | Prioriza sus tareas para maximizar la productividad durante la
jornada laboral

13 | Realizas horas extras para completar tus responsabilidades laborales
14 | Brindas apoyo a tus compafieros de trabajo en actividades que no
estan directamente relacionadas con tus responsabilidades

15 | Brindas apoyo y colaboracion a tus compafieros de trabajo en la
realizacion de sus tareas

16 | Muestra disposicidn para ayudar a sus compafieros cuando enfrentan
dificultades en sus tareas.

17 | Sigues las instrucciones y 6rdenes de tus superiores de manera
oportuna y sin demoras

18 | Llegas a tiempo a tu lugar de trabajo y a las reuniones programadas
19 | Eres amable y cortés en tus interacciones con tus compafieros de
trabajo y las personas con las gque interactdas en tu labor

20 | Mantiene una actitud amigable y respetuosa tanto con sus
compafieros como con el publico en general

21 | Asumes la responsabilidad de tus acciones y cumples con tus tareas
y obligaciones laborales




22 | Eres creativo al proponer nuevas ideas y soluciones en tu trabajo

23 | Te pones en el lugar de los demas y consideras sus perspectivas y
necesidades en tu trabajo

24 | Demuestran empatia al escuchar activamente y comprender los
problemas de los ciudadanos

25 | Eres para establecer y mantener buenas relaciones interpersonales
en tu entorno laboral

26 | Puedes comunicar claramente tus ideas y opiniones de manera oral
en tu entorno laboral

27 | Eres efectivo al comunicar tus ideas y opiniones por escrito en tu
entorno laboral

28 | Comunica claramente sus ideas y opiniones a través de informes y
documentos escritos

29 | Contribuyes en el disefio de la estructura organizacional y la
distribucion de responsabilidades en tu area de trabajo

30 | Utilizas matrices y herramientas de andlisis para tomar decisiones
informadas en tu trabajo

31 | Sigue un proceso estructurado para llevar a cabo auditorias de
desempefio que identifican areas de mejora

32 | Aplicas una auditoria de desempefio para evaluar y mejorar tu
rendimiento laboral

33 | Valoras y respetas las diferencias culturales y la diversidad en tu
entorno laboral

34 | Eres empético al entender y considerar las necesidades y
preocupaciones de tus superiores y comparfieros de trabajo en tu
interaccién con ellos

35 | Demuestran empatia hacia sus jefes, comprendiendo y apoyando sus
decisiones y desafios

36 | Muestra empatia hacia sus compafieros de trabajo, entendiendo y

respetando sus preocupaciones y necesidades




Ficha técnica

Programa de capacitacion documentaria

Nombre Cuestionario de  programas de  capacitacion
documentaria

Autor Jose Luis Hinojosa Acufia

Afo 2024

Lugar Municipalidad Provincial de Cusco

Objetivo Recolectar informacion

Dimensiones
Escala de
medicién

Cantidad de items

Tiempo

Necesidades de capacitacion, ejecucion de capacitacion
y evaluacion de capacitacion

Muy en desacuerdo (1), desacuerdo (2), indiferente (3),
de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5)

36 items

15 minutos

Ficha técnica

Desempefio laboral

Nombre Cuestionario de desempefio laboral
Autor Jose Luis Hinojosa Acufia

Afio 2024

Lugar Municipalidad Provincial de Cusco
Objetivo Recolectar informacion

Dimensiones

Escala de
medicion
Cantidad de items

Tiempo

Calidad de trabajo, conocimiento del trabajo,
productividad, esfuerzo, conformidad aceptando Ila
autoridad, liderazgo, facilidad comunicativa,

administracion de recursos y empatia interpersonal
Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4)
y siempre (5)

36 items

15 minutos




En primer lugar, se procedera a realizar la validacion de ambos
instrumentos, mediante juicio de expertos y posteriormente a través de la prueba
piloto (validez estadistica); ya validados los instrumentos (encuesta), estos seran
aplicados a expertos maestros en gestion publica, estos datos se codificaran
mediante el programa SPSS y se podra demostrar las hipotesis propuestas.

Para el analisis de los datos, se procederd a utilizar el programa
estadistico SPSS, donde la obtencion de los resultados se aplicara el estadigrafo
de U de Mann-Whitney, la cual es una prueba para determinar la correlacional

causal entre ambas variables.

El trabajo de investigacion se realizard cumpliendo con las exigencias de
la ética de la investigacion y con los parametros establecidos por la Universidad
César Vallejo, se tendra un estricto anonimato de los participantes y se respetara
la opinion de los participantes; los datos no seran manipulados y se hara uso
correcto de los formatos de redaccion y correccion de estilo. También se tendra
respeto por la dignidad y los derechos de los individuos, lo que implica obtener
el consentimiento informado de los participantes y proteger su privacidad y
confidencialidad. Asimismo, se garantizara la equidad y la justicia en la seleccién
y tratamiento de los participantes, evitando cualquier forma de discriminacion. La
integridad cientifica es esencial, lo que implica realizar y reportar la investigacion
de manera honesta y precisa, asi como abordar cualquier conflicto de intereses
de manera transparente. Ademas, es esencial minimizar cualquier riesgo o dafio
potencial para los participantes y garantizar que los beneficios de la investigacién
superen cualquier posible riesgo.



Tabla 16

Prueba de Alfa de Cronbach programa de capacitacion documental

Alfa de N de
Cronbach elementos
941 36

Interpretacion

El valor obtenido mediante la prueba de confiabilidad fue de 0.941, que es un
valor muy cercano al valor de 1, con lo cual el grado de confiabilidad del
instrumento es muy alto. Con lo cual se procedi6 a aplicar el instrumento sobre

programa de capacitacion documental.

Tabla 17

Prueba de Alfa de Cronbach para la variable desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
934 36

Interpretacion

El valor obtenido mediante la prueba de confiabilidad fue de 0.934, que es un
valor muy cercano al valor de 1, con lo cual el grado de confiabilidad del
instrumento es muy alto. Con lo cual se procedi6 a aplicar el instrumento sobre

desempeiio laboral.



VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Lima, 1 de junio de 2024

Sefior: Fabre Olarte, Cleison Mayco
Presente
Asunto:  Validacion de instrumento a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Académico de maestria en Gestién Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima - Norte, promocién 2024, aula uno (01), requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Programas de capacitacion documentaria
y su impacto en el desempefio laboral en servidores publicos de una municipalidad provincial,
Cusco, 2024 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de maestros en la gestion publica para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

Nombre completo del tesista : Jose Luis Hinojosa Acufia

DNI : 48082553



1. Datos generales del Experto

Nombre del juez

Fabre Olarte, Cleison Mayco

Grado profesional

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica

Clinica () Social () Educativa () Gestion Publica ( X)

Areas de experiencia profesional

Gestion Publica

Institucion donde labora

Municipalidad Distrital de Acos

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios (X) Mas de 4 afios ()
en el area
DNI 42333545

Firma del experto:

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del presente instrumento por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir los programas de capacitacion documentaria

Autor (a):

Hinojosa Acufia, José Luis

Objetivo:

Medir el impacto del programa de capacitacién documentaria

Administracion:

Trabajadores de una Municipalidad

Afo:

2024

Ambito de aplicacion:

Municipalidad

Dimensiones:

D1: Necesidades de capacitacion, D2: Ejecucion de capacitacion, D3:
Evaluacion de capacitacion.

Escala:

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Indiferente, (2) En
desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo.

Niveles o rango:

Alto (132-180), Medio (84 -131), Bajo (36 -83)

Cantidad de items:

36

Tiempo de aplicacién:

Aproximadamente 15 a 20 min.




4. Presentacion de instrucciones para el experto:
A continuacion, le presento a Usted el Cuestionario Instrumento para medir los programas de
capacitacion documental, elaborado por Hinojosa Acufia, José Luis en el afio 2024 de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la

El item se comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la dimensién.

cumple con el criterio)
COHERENCIA

2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con

El item tiene relacion logica la dimensi6n

con ladimensién o indicador (bajo nivel de acuerdo)
que esta midiendo.

3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la

. dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
) dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
i . 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir debe
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio



Instrumento que mide la variable: Programas de capacitacion documentaria

Definicién de la variable: Programas de capacitacion documentaria
es una iniciativa estructurada disefiada para contribuir a la mejora de conocimientos y habilidades de los colaboradores gubernamentales. Estos programas suelen
abordar areas especificas de competencia, como liderazgo, gestion de proyectos, administracion financiera o politicas publicas (Kirkpatrick, 1994).

Dimension 1: Necesidades de capacitacion

Antes de implementar cualquier programa de capacitacion, es crucial comprender las areas donde se requiere desarrollo y mejorar. Esto implica llevar a cabo
un analisis exhaustivo de las habilidades, conocimientos y competencias necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales (Kirkpatrick, 1994).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Llenar 1. Llenar 4 4 3
Anédlisis de Consideras que el anélisis del puesto es una etapa importante en la planificacion X
puesto de los programas de capacitacion

Crees que el analisis del puesto ayuda a identificar las necesidades de X

capacitacion de los trabajadores de manera efectiva

Has experimentado mejoras en tu desempefio luego de participar en programas X
de capacitacion basados en el analisis del puesto

Evaluacion de | Consideras que la evaluacion del desempefio es (til para identificar las areas en X
desempefio las que se necesita capacitacion adicional
Crees que la evaluacién del desempefio contribuye a mejorar la efectividad de X

los programas de capacitacion

Has recibido retroalimentacién constructiva sobre tu desempefio después de X
participar en programas de capacitacion

Entrevista Consideras que la entrevista es una herramienta efectiva para identificar las X
necesidades de capacitacion de los trabajadores




Crees que la entrevista permite adaptar los programas de capacitacion a las X
necesidades individuales de los trabajadores

Has experimentado mejoras en tus habilidades y competencias después de X
participar en programas de capacitacion basados en entrevistas

Observacion Consideras que la observacion es una forma efectiva de identificar las areas en X
las que se necesita mejorar el desempefio

Crees que la observacion permite adaptar los programas de capacitacion a las X
necesidades especificas de los trabajadores

Has experimentado mejoras significativas en tu desempefio después de X
participar en programas de capacitacion basados en observaciones

Dimension 2: Ejecucion de capacitacion

Aqui, se centra en la calidad de la implementacion y evaluacion del programa de capacitacion documentaria y en como se entrega el contenido a los participantes.
Esto incluye aspectos como el disefio del curso, la entrega de la capacitacion, la participacion de los instructores y la disponibilidad de recursos (Kirkpatrick,
1994).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Métodos Consideras que los métodos utilizados en los programas de capacitacion son X
adecuados para transmitir los conocimientos

Crees que los métodos empleados en la capacitacion fomentan la participacion X
activa y el aprendizaje practico

Has encontrado Utiles los métodos utilizados en los programas de capacitacién X
para adquirir nuevas habilidades

Tiempo Crees que el tiempo asignado para la capacitacion es suficiente para cubrir los X
contenidos de manera efectiva




Consideras que se gestiona adecuadamente el tiempo durante los programas de X
capacitacion

Has tenido suficiente tiempo para aplicar y practicar los conocimientos X
adquiridos en los programas de capacitacion

Costo Consideras que los costos asociados a los programas de capacitacion estan X
justificados por los beneficios obtenidos

Crees que se optimiza el uso de los recursos financieros en los programas de X
capacitacion

Consideras que la inversion realizada en los programas de capacitacion se X
traduce en mejoras en el desempefio laboral

Lugar Consideras que el lugar donde se imparten los programas de capacitacion es X
adecuado para el aprendizaje

Creas que el ambiente fisico y las instalaciones del lugar influyen en la X
efectividad de los programas de capacitacién

Has tenido dificultades relacionadas con el lugar de capacitacion que hayan X
afectado tu experiencia de aprendizaje

Dimensién 3: Evaluacion de capacitacion

Enfatiza la importancia de la retroalimentacion continua y la adaptacion del programa seglin sea necesario para garantizar su efectividad a lo largo del tiempo
(Kirkpatrick, 1994).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Seguimiento Consideras que se realiza un seguimiento adecuado después de la capacitacién X
para evaluar su impacto en el desempefio

Crees que se brinda apoyo y acompafiamiento posterior a la capacitacién para X
facilitar la aplicacion de los conocimientos




Has recibido oportunidades de seguimiento y refuerzo después de participar en
programas de capacion

Evaluacién

Consideras que se realizan evaluaciones periddicas para medir el impacto de la
capacitacion en tu desempefio laboral

Crees que la evaluacién de los programas de capacitacion es adecuada para
determinar su efectividad

Has recibido retroalimentacion sobre tu desempefio después de participar en
programas de capacitacién

Resultados

Consideras que los programas de capacitacién han mejorado tu desempefio en
las areas especificas en las que fuiste capacitado

Crees que los resultados de los programas de capacitacion se reflejan en un
mejor desempefio laboral en general

Has notado cambios positivos en tu desempefio como resultado de participar en
programas de capacitacion

Informe

Consideras que los informes generados sobre los programas de capacitacion son
Gtiles para la toma de decisiones

Crees que los informes brindan informacién clara y completa sobre los
resultados de los programas de capacitacion

Han utilizado los informes para identificar areas de mejora en los programas de
capacitacion




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Lima, 1 de junio de 2024

Sefior: Montes Vargas, Jose Crisfian
Presente
Asunto:  Validacion de instrumento a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del
programa de Académico de maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima - Norte, promocién 2024, aula uno
(01), requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Programas de capacitacion documentaria y su impacto en el desempefo laboral
en servidores publicos de una municipalidad provincial, Cusco, 2024 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de maestros en la
gestion publica para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la
presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo del tesista : Jose Luis Hinojosa Acufia

DNI : 48082553



1. Datos generales del Experto

Nombre del juez

Montes Vargas, Jose Crisfian

Grado profesional

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica

Clinica () Social ()

Areas de experiencia profesional

Gestion Puablica

Institucién donde labora

Gobierno Regional Cusco

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a4 afos () Mas de 4 afios (X)

DNI

45932041

Firma del experto:

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del presente instrumento por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir los programas de capacitacion
documentaria

Autor (a):

Hinojosa Acufia, José Luis

Educativa () Gestion Publica ( X)




Objetivo:

Medir el impacto del programa de capacitacién documentaria

Administracion:

Trabajadores de una Municipalidad

Afo:

2024

Ambito de aplicacion:

Municipalidad

Dimensiones:

D1: Necesidades de capacitacion, D2: Ejecucion de capacitacion,
D3: Evaluacién de capacitacion.

Escala:

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Indiferente, (2) En
desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo.

Niveles o rango:

Alto (132-180), Medio (84 -131), Bajo (36 -83)

Cantidad de items:

36

Tiempo de aplicacién:

Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el experto:

A continuacion, le presento a Usted el Cuestionario Instrumento para medir los programas de capacitacién documental, elaborado por Hinojosa

Acufia, José Luis en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
una
CLARIDAD

modificacion muy grande en el uso de las

la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel
de algunos de los términos del item.

palabras de acuerdo con su significado o por

Se requiere una modificacion muy especifica




4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
légica con la dimensién o

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la
dimension.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

indicador  que esta
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
) dimensién que se estd midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esté relacionado con la
] dimensioén que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable: Programas de capacitacion documentaria

Definicion de la variable: Programas de capacitacion documentaria
es una iniciativa estructurada disefiada para contribuir a la mejora de conocimientos y habilidades de los colaboradores gubernamentales. Estos
programas suelen abordar areas especificas de competencia, como liderazgo, gestion de proyectos, administracion financiera o politicas publicas
(Kirkpatrick, 1994).

Dimension 1. Necesidades de capacitacion

Antes de implementar cualquier programa de capacitacion, es crucial comprender las areas donde se requiere desarrollo y mejorar. Esto
implica llevar a cabo un andlisis exhaustivo de las habilidades, conocimientos y competencias necesarias para alcanzar los objetivos
organizacionales (Kirkpatrick, 1994).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 4 3
Andlisis de Consideras que el andlisis del puesto es una etapa importante en la X
puesto planificacién de los programas de capacitaciéon
Crees que el analisis del puesto ayuda a identificar las necesidades de X
capacitacion de los trabajadores de manera efectiva
Has experimentado mejoras en tu desempefio luego de participar en X
programas de capacitacién basados en el analisis del puesto
Evaluacion Consideras que la evaluacion del desempefio es Util para identificar las X
de areas en las que se necesita capacitacion adicional
desempenio - _ : i
Crees que la evaluacion del desempefio contribuye a mejorar la X
efectividad de los programas de capacitacion
Has recibido retroalimentacion constructiva sobre tu desempefio X
después de participar en programas de capacitacion




Entrevista Consideras que la entrevista es una herramienta efectiva para identificar X
las necesidades de capacitacion de los trabajadores

Crees que la entrevista permite adaptar los programas de capacitacion a X
las necesidades individuales de los trabajadores

Has experimentado mejoras en tus habilidades y competencias después X
de participar en programas de capacitacion basados en entrevistas

Observacion | Consideras que la observacién es una forma efectiva de identificar las X
areas en las que se necesita mejorar el desempefio

Crees que la observacion permite adaptar los programas de X
capacitacion a las necesidades especificas de los trabajadores

Has experimentado mejoras significativas en tu desempefio después de X
participar en programas de capacitacion basados en observaciones

Dimension 2: Ejecucion de capacitacion

Aqui, se centra en la calidad de la implementacién y evaluacién del programa de capacitacién documentaria y en como se entrega el contenido
a los participantes. Esto incluye aspectos como el disefio del curso, la entrega de la capacitacion, la participacion de los instructores y la
disponibilidad de recursos (Kirkpatrick, 1994).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

Métodos Consideras que los métodos utilizados en los programas de capacitacion X
son adecuados para transmitir los conocimientos

Crees que los métodos empleados en la capacitacién fomentan la X
participacion activa y el aprendizaje practico

Has encontrado (tiles los métodos utilizados en los programas de X
capacitacion para adquirir nuevas habilidades




Tiempo Crees que el tiempo asignado para la capacitacion es suficiente para X
cubrir los contenidos de manera efectiva
Consideras que se gestiona adecuadamente el tiempo durante los X
programas de capacitacion
Has tenido suficiente tiempo para aplicar y practicar los conocimientos X
adquiridos en los programas de capacitacion

Costo Consideras que los costos asociados a los programas de capacitacion X
estan justificados por los beneficios obtenidos
Crees que se optimiza el uso de los recursos financieros en los X
programas de capacitacion
Consideras que la inversioén realizada en los programas de capacitacién X
se traduce en mejoras en el desempefio laboral

Lugar Consideras que el lugar donde se imparten los programas de X
capacitacion es adecuado para el aprendizaje
Creas que el ambiente fisico y las instalaciones del lugar influyen en la X
efectividad de los programas de capacitacion
Has tenido dificultades relacionadas con el lugar de capacitacion que X

hayan afectado tu experiencia de aprendizaje

Dimension 3: Evaluacion de capacitacion

Enfatiza la importancia de la retroalimentacion continua y la adaptacion del programa segun sea necesario para garantizar su efectividad a lo
largo del tiempo (Kirkpatrick, 1994).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones




Seguimiento

Consideras que se realiza un seguimiento adecuado después de la
capacitacion para evaluar su impacto en el desempefio

Crees que se brinda apoyo y acompafiamiento posterior a la
capacitacion para facilitar la aplicacion de los conocimientos

Has recibido oportunidades de seguimiento y refuerzo después de
participar en programas de capacion

Evaluacion

Consideras que se realizan evaluaciones periddicas para medir el
impacto de la capacitacién en tu desempefio laboral

Crees que la evaluacion de los programas de capacitacion es adecuada
para determinar su efectividad

Has recibido retroalimentacién sobre tu desempefio después de
participar en programas de capacitacion

Resultados

Consideras que los programas de capacitacion han mejorado tu
desempenio en las areas especificas en las que fuiste capacitado

Crees que los resultados de los programas de capacitacion se reflejan
en un mejor desemperio laboral en general

Has notado cambios positivos en tu desempefio como resultado de
participar en programas de capacitacion

Informe

Consideras que los informes generados sobre los programas de
capacitacién son (tiles para la toma de decisiones

Crees que los informes brindan informacion clara y completa sobre los
resultados de los programas de capacitacion

Han utilizado los informes para identificar areas de mejora en los
programas de capacitacion




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Lima, 1 de junio de 2024

Sefior: Farfan Ordofiez, Ronny Ghandy
Presente
Asunto:  Validacion de instrumento a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Académico de maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima - Norte, promocion 2024, aula nimero uno (01) , requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Programas de capacitacion documental y su impacto en el desempefio laboral en trabajadores
de una municipalidad provincial, Cusco, 2024 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo del tesista : Hinojosa Acufia, Jose Luis

DNI : 48082553



1. Datos generales del Experto

Nombre del juez

Farfan Ordofiez, Ronny Ghandy

Grado profesional

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica

Clinica () Social () Educativa (X) Gestion Publica (X)

Areas de experiencia profesional

Gestién Publica

Instituciéon donde labora

Municipalidad Provincial de Canchis

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos (X) Mas de 4 afios ()
en el area
DNI 70580922

Firma del experto:

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del presente instrumento por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para medir el desempefio laboral

Autor (a): | Hinojosa Acufia, José Luis

Objetivo: | Medir el desempefio laboral




Administracion: | Servidores Pubicos de una Municipalidad

Afo: | 2024

Ambito de aplicacion: | Municipalidad

Dimensiones: | D1: Calidad de trabajo, D2: Conocimiento del trabajo, D3:
Productividad., D4: Esfuerzo, D5: Conformidad aceptando la autoridad,
D6: Liderazgo, D7: Facilidad comunicativa, D8: Administracion de
recursos y D9: Empatia interpersonal

Escala: | Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre

Niveles o rango: | Alto (132-180), Medio (84 -131), Bajo (36 -83)

Cantidad de items: | 36

Tiempo de aplicacién: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el experto:
A continuacion, le presento a Usted el Cuestionario para medir el desempefio laboral, elaborado por Hinojosa Acufia, José Luis en el afio 2024 de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
3 palabras de acuerdo con su significado o por la
El item se comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4, Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis




adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El ftem tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable: Programas de capacitacion documentaria

Definicién de la variable: Programas de capacitacion documentaria
Es la evaluacion de como los empleados cumplen con sus responsabilidades y contribuyen al logro de los objetivos organizacionales (Pérez, 2020).
Dimensién 1: Calidad de trabajo

Es el grado de excelencia en la realizacion de las tareas, cumpliendo con los estandares de precision y atencion al detalle; el conocimiento del trabajo, referido
al dominio de las habilidades, procedimientos y conocimientos especificos del puesto de trabajo (Smith y Johnson, 2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Llenar 1. Llenar 4 4 3
Exactitud en las Realizas tus tareas con precision y exactitud X

labores

Correccién Corriges los errores identificados en tu trabajo X

oportuna de

errores

Cumplimiento de | Sigues los procedimientos y protocolos establecidos en tu area de trabajo

los procesos

establecidos Sigues los procedimientos establecidos para la realizacion de sus tareas

Dimension 2: Conocimiento del trabajo
Referido al dominio de las habilidades, procedimientos y conocimientos especificos del puesto de trabajo (Smith y Johnson, 2021).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Llenar 1. Llenar 4 4 3




Capacitacién Buscas oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional para mejorar X

constante tus habilidades laborales

Aplica los Aplicas los conocimientos y habilidades adquiridos en programas de X
conocimientos capacitacion en tu desempefio laboral

adquiridos

Corrige los Identificas y resuelves los errores en tu trabajo antes de que se conviertan en X

errores a tiempo problemas méas grandes

Los errores en los procesos laborales los resuelves rapidamente para evitar X
repercusiones negativas en la calidad del servicio municipal

Dimension 3: Productividad

Se refiere a la efectividad en realizar las tareas, logrando los objetivos en el tiempo establecido y utilizando los recursos de manera 6ptima (Smith y Johnson,
2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 4 3
Prioriza las Eres capaz de establecer prioridades y gestionar eficientemente tus X
actividades actividades laborales
Demuestra interés | Estas comprometido en lograr los objetivos y metas establecidos en tu area X
por alcanzar los de trabajo
objetivos
Buen uso del Utilizas eficientemente tu tiempo durante la jornada laboral para completar X
tiempo tus tareas y responsabilidades
Prioriza sus tareas para maximizar la productividad durante la jornada X
laboral




Dimension 4: Esfuerzo
Es la dedicacion y compromiso invertidos en las tareas laborales, mostrando iniciativa y persistencia ante los desafios (Smith y Johnson, 2021).

dificultades en sus tareas.

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 4 3
Numero de horas | Realizas horas extras para completar tus responsabilidades laborales X
extras
Apoyo en Brindas apoyo a tus compafieros de trabajo en actividades que no estan X
actividades no directamente relacionadas con tus responsabilidades
laborales
Apoyo en el Brindas apoyo y colaboracion a tus compafieros de trabajo en la realizacion X
trabajo a sus de sus tareas
compafieros _ — _
Muestra disposicion para ayudar a sus compafieros cuando enfrentan X

Dimensién 5: Conformidad aceptando la autoridad

Es la aceptacion y cumplimiento de las normas, reglamentos y directrices establecidas por la organizacion (Smith y Johnson, 2021).

de inmediato

sin demoras

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 3
Acata las 6rdenes | Sigues las instrucciones y érdenes de tus superiores de manera oportuna y X




Puntualidad

Llegas a tiempo a tu lugar de trabajo y a las reuniones programadas

Amabilidad

Eres amable y cortés en tus interacciones con tus compafieros de trabajo y
las personas con las que interactlias en tu labor

Mantiene una actitud amigable y respetuosa tanto con sus compafieros como
con el publico en general

Dimensiéon 6: Liderazgo

Tiene que ver con inspirar, guiar y motivar al equipo hacia el cumplimento de objetivos (Smith y Johnson, 2021).

de los ciudadanos

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 4 3
Responsabilidad Asumes la responsabilidad de tus acciones y cumples con tus tareas y X
obligaciones laborales
Creatividad Eres creativo al proponer nuevas ideas y soluciones en tu trabajo X
Empatia Te pones en el lugar de los demé&s y consideras sus perspectivas y X
necesidades en tu trabajo
Demuestran empatia al escuchar activamente y comprender los problemas X




Dimension 7: Facilidad comunicativa
Es la habilidad para transmitir ideas, pensamientos e informacion de manera clara, concisa y efectiva, tanto oralmente como por escrito (Smith y Johnson, 2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 4 3
Habilidades Eres para establecer y mantener buenas relaciones interpersonales en tu X
sociales entorno laboral
Expone bien sus | Puedes comunicar claramente tus ideas y opiniones de manera oral en tu X
ideas de forma entorno laboral
oral
Expone bien sus | Eres efectivo al comunicar tus ideas y opiniones por escrito en tu entorno X
ideas de forma | laboral
escrita - - — - -
Comunica claramente sus ideas y opiniones a través de informes y X
documentos escritos

Dimension 8: Administracién de recursos

Es la capacidad para planificar, organizar y utilizar de forma efectiva los recursos que se encuentran disponibles para el desarrollo del trabajo (Smith y Johnson,

2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Llenar 1. Llenar 4 4 3




Disefia la Contribuyes en el disefio de la estructura organizacional y la distribucion de X
estructura responsabilidades en tu area de trabajo
organica
Utiliza las Utilizas matrices y herramientas de analisis para tomar decisiones X
matrices para la informadas en tu trabajo
toma de
decisiones
Aplica una Sigue un proceso estructurado para llevar a cabo auditorias de desempefio X
auditoria de que identifican areas de mejora
desempefio
Aplicas una auditoria de desempefio para evaluar y mejorar tu rendimiento X
laboral

Dimensién 9: Empatia interpersonal
Es la habilidad para comprender y conectar con las emociones y sentimientos de los demas, fomentando relaciones de colaboracion y respeto (Smith y Johnson,

2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Llenar 1. Llenar 4 4 3
Respeto a la Valoras y respetas las diferencias culturales y la diversidad en tu entorno X
multiculturalidad | laboral
Empatia con los Eres empatico al entender y considerar las necesidades y preocupaciones de X
jefesy tus superiores y compafieros de trabajo en tu interaccién con ellos
compafieros de _ _ i i
trabajo DemL_Jestran empa'Ela hacia sus jefes, comprendiendo y apoyando sus X
decisiones y desafios
Muestra empatia hacia sus compafieros de trabajo, entendiendo y respetando X
sus preocupaciones y necesidades
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Graduado
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Institucion
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BACHILLER EN DERECHO

Fecha de diploma: 20/05/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 08/04/2013
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Fecha de diploma: 20/05/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
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FABRE OLARTE, CLEISON MAYCO
DNT 42333545

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 11/04/22
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Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha cgreso: 28/01/2022
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Graduado

Grado o Titulo

Institucion
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Fecha de diploma: 17/05/17

Modalidad de estudios: PRE:
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CONTADOR PUBLICO

Fecha de diploma: 17/01/22
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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FARFAN ORDONEZ, RONNY

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 13/11/2023
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Fecha de diploma: 02/06/21
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