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RESUMEN

La presente investigacion denominada: “Capacitacion y gestion por resultados en
los Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz — 2020, tuvo como objetivo
general determinar la relacidén entre la capacitacion y la gestion por resultados en
lideres, El tipo de investigacion fue aplicada, con un disefio no experimental de corte
transversal; su nivel fue correlacional. Se trabajé con una muestra censal de 50
colaboradores. La técnica que se emple6 fue la encuesta y el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos para ambas variables. Los resultados de Rho
de Spearman obtuvieron una correlacion de 0.722, lo cual indica una relacion
positiva fuerte, con un nivel de significancia de 0.000 lo cual es menor a 0.05, por

ende, se acepta la hipotesis alterna.

Palabras clave: capacitacion, gestion por resultados, lideres.
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ABSTRACT

The present investigation called: “Training and management by results in the
Leaders of the Provincial Municipality of Pataz - 2020, had as a general objective to
determine the relationship between training and management by results in leaders.
The type of investigation was applied, with a non-experimental cross-sectional
design; its level was correlational. We worked with a census sample of 50
collaborators. The technique used was the survey and the questionnaire as a data
collection instrument for both variables. Spearman's Rho results obtained a
correlation of 0.722, which indicates a strong positive relationship, with a
significance level of 0.000, which is less than 0.05, therefore, the alternative

hypothesis is accepted.

Keywords: training, results-based management, leader
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I. INTRODUCCION

En Latinoamérica la gestion y el liderazgo en inversion publica se han visto
disminuido y no hay cumplimiento de indicadores desde la posicion de Roman
(2018), igualmente asi da a conocer que es necesario e importante salvaguardar la
economia y la inversion publica con la finalidad de generar desarrollo. La inversion
publica debe ser liderada por personas con sdlidos conocimientos de gestion
publica y en manejo de personal para que se puedan conseguir los resultados
esperados. El caso del vecino pais de chile, en los ultimos 40 afios ha logrado
construir un sistema nacional de inversion publica que esta entre los paises con
mayor desarrollo econémico en la regién, el cual sienta las bases de su éxito en 2
factores clave: la evaluacion ex-post de las inversiones y la capacitacion de
recursos humanos. La novedad radica en la evaluacién ex - post, el cual se
desarrolla en 3 momentos: a corto que es al terminar el proyecto, mediano de 2 a
5 afios tras la culminacion del proyecto y largo plazo que viene a ser 10 afios
después de culminar el proyecto, también llamada medicion de impacto.
Igualmente De la Riva (2019) manifiesta que El Banco Interamericano de Desarrollo
identifico deficiencias en paises de América Latina que incluyen una inadecuada
gestion, pobres propuestas en la gestion de capacitacion en servidores publicos y
proyectos que no responden a una necesidad, precisando que al seleccionar
eficientemente se puede ahorrar 1.5% aproximadamente del PIB; otra causa es el
salario publico y la asignacién de dinero a ciudadanos que en algunos casos no son
los mas necesitados fomentando asi la desigualdad y también personas con bajos
niveles de liderazgo que dirigen los proyectos. Lahera (2019) considera que para
llevar a cabo un proyecto de inversion publica se empieza planificando la inversion
a efectuar mediante un presupuesto que se enlace, de forma estrecha, con el
proceso de contratacion. Ademas, es necesario que se realice el estudio de pre
inversion, pasando por la ejecucién del proyecto hasta su funcionamiento.

En el ambito nacional la gestion estatal usualmente presenta y se observa
deficiencias en sus servicios, percibiéndose como poco técnica y con profesionales
sin las capacidades suficientes, esto se debe a muchos factores; pero
principalmente a una inadecuada gestibn de personas y el otro factor es el

desinterés estas entidades en desarrollar servidores con competencias que les



permitan ser efectivos en el servicio que brindan, teniendo en cuenta estas
carencias del sector en el Peruano se aprobo el DS. N°009-2010-PCM (2010) en la
cual propone la normativa de capacitacion y rendimiento con la finalidad de mejorar
las competencias de los servidores publicos en el pais. Su importancia es a favor
de la poblacién en cuanto a la inversion publica, y un adecuado control de los
mismos. Sin embargo de acuerdo a los reportes de la Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe — CEPAL, muestran que cuando se cuenta con personas
capacitadas van a generar propuestas y proyectos en respuesta a las necesidades
esperadas por la poblacion, asimismo acentla revisar el patrén de decisiones de
inversién y que apunten las inversiones de obras de infraestructura a contribuir y
llevar mayor desarrollo a las zonas y poblacion que lo necesita puntualizando los
servicios publicos priorizados por la gestion.

Cabe puntualizar que la gestion en cuanto a los proyectos de inversion en el sector
publico, en los dltimos afios se viene desarrollando un conjunto de acciones que
permitan el manejo de recursos publicos orientados a mejorar el bienestar general
y satisfacer las necesidades publicas de la comunidad y las que son necesarias
para generar mayor desarrollo, tomando en cuenta principalmente la prestacion de
servicios bésicos, sin embargo uno de los problemas en no cumplir con los
proyectos de inversion es que se cuentan con profesionales poco capacitados y
con pocas cualidades de liderazgo (CEPAL, 2015).

Actualmente la Municipalidad provincial de Pataz cuenta con un presupuesto
establecido para desarrollar capacitaciones o el plan de desarrollo de personas
como esta denominado en el sector publico, sin embargo del presupuesto
establecido se llega a ejecutar solo en un 50%, el otro 50% es devuelto al Ministerio
de Economia y Finanzas por su no ejecucion, de la misma manera otra de las
deficiencias que se presentan en los planes de capacitacion es que los cursos y
contenidos no obedecen a las funciones y competencias que los funcionarios
deberian desarrollar a través de la capacitacion, por otra parte la ejecucién vy
cumplimiento de resultados que se mide y evalla mensual y anualmente presenta
bajos niveles de eficiencia y eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales, generando retrasos en la culminacion de proyectos y obras
establecidos por la entidad. Ante esta situacion la institucion viene realizando un

riguroso diagndstico de necesidades de capacitacién para que la calidad de los



cursos que desarrolle la institucion pueda mejorar las capacidades y competencias
de los funcionarios, adicionalmente también viene evaluando la continuidad y
permanencia de los lideres de acuerdo a los resultados de su gestion de sus
gerencias y subgerencias a cargo. Con base a la problematica descrita se sostiene
el presente estudio y se planteé el siguiente problema ¢,Cual es la relacién entre la
capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial
de Pataz, 2020?

La investigacion, se justificé en los siguientes enfoques: Por conveniencia, porque
beneficié a la Municipalidad en contar con un estudio actual de en relacién al nivel
de capacitacion y gestion, esto sirve como insumo de mejora a la gestion de los
lideres de proyectos de la institucion y a su vez se pueda conseguir mejores
resultados.

La relevancia social que tuvo la investigaciéon fue que la ciudadania contara con
funcionarios mas competentes y calificados, asi mismo brindé al municipio
resultados claros y precisos para que mejore sus niveles de liderazgo y
cumplimiento de metas y objetivos.

A nivel metodoldgico se generd un programa de capacitacion que puede ser
replicado a las diferentes municipalidades e instituciones publicas tanto locales,
regionales y nacionales.

Ademas, a nivel practico, la investigacion analizé problemas del Municipio. Por ello
se tuvo la finalidad de mejorar la gestion de la empresa a través de las sugerencias
y recomendaciones con el fin de mejorar el nivel de gestion de los lideres del
municipio.

Para la investigacion se consideré como objetivo general; Determinar la relaciéon
entre la capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad
Provincial de Pataz, 2020 y los objetivos especificos fueron los siguientes: Conocer
el nivel de capacitacion que tienen los lideres de la Municipalidad Provincial de
Pataz, 2020, Conocer el nivel de gestion por resultados en los lideres de la
Municipalidad Provincial de Pataz, 2020, Establecer la relacion entre la capacitacion
y la eficacia en los lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020, Establecer
la relacion entre la capacitacion y la eficiencia en los lideres de la Municipalidad
Provincial de Pataz, 2020.



Con la finalidad de comprobar la relacion entre las variables se plante6 las
siguientes hipoétesis; Hi: Existe relacion entre la capacitaciéon y gestién por
resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Ho: No existe relacion entre la capacitacion y gestion por resultados en los lideres

de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

II. MARCO TEORICO

Camarena (2019) en su articulo cientifico Capacitacion a una pyme, estudio
descriptivo; concluyo que: los niveles de capacitacion fueron bajos con 69%, lo que
significd que la falta o escasa implementacién de programas de capacitacion
ocasiona limitaciones y obstaculos para el desarrollo de sus empresas.

Paredes (2017) desarroll6 una investigacion para indicar la correlacion entre
capacitaciéon y motivacion laboral, de acuerdo al colaborador administrativo, se
utilizé un muestreo no probabilistico que estuvo conformado por 92 servidores y
utilizaron un cuestionario como instrumento, asi mismo concluyo que si existe
relacion entre ambas variables (p=0.008), cuando se fomenta la capacitacion el
desempefio aumenta, finalmente la capacitacién es percibida como bueno con un
59%.

Reategui (2019) en su investigacion Desempefio laboral y gestion por resultados
en una Municipalidad en San Martin, estudio con un disefio descriptivo correlacinal,
trabajoé con una muestra de 108 trabajadores, el instrumento utilizado fue el
cuestionario, teniendo como resultado que el nivel de gestién por resultados es de
54% y segun el valor correlacional de Pearson fue de r = 0,478, el cual muestra que
existe una relacion entre las variables desempefio laboral y gestion por resultados.
Chavez (2020) en un estudio correlacional en Truijillo, su objetivo fue relacionar las
variables capacitacion y desempefio, el estudio tuvo como muestra a 49
colaboradores de una Clinica y aplicaron un cuestionario como instrumento;
concluyo que se obtuvo una correlacion directa entre ambas variables con un rs =
0,805; es decir a mayor capacitacion mayor desempenio.

Goicochea y Rodriguez (2020) en una investigacion cuyo objetivo fue relacionar la
capacitacion con el desarrollo profesional en colaboradores de una Municipalidad
Distrital en Santa, utilizando la encuesta como instrumento y con una poblacion de

50 colaboradores, concluyeron que segun el Rho de Spearman obtuvieron una



correlacion de 0.722, lo cual indica una relacion positiva fuerte, asi mismo sus
niveles de capacitacion fue de 48% encontrandose en un nivel regular, 69% regular
para diagnostico, 39% ejecucion y 37% evaluacion de la capacitacion.

Dias, Nufiez y Caceres (2018) en su articulo cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre competencias gerenciales y gestion por resultados en una Institucion en Perd,
concluyo que si existe relacion entre la variable competencias gerenciales con la
gestion por resultados con un rs = 0,825, es decir a mayor competencia gerenciales
mayores resultados en la institucion.

Vilcas (2018) en su articulo capacitacion y desempefio en una Universidad, cuyo
objetivo fue relacionar las variables y donde aplico una encuesta como instrumento
a 219 trabajadores, concluye que el 37% considerd que se encuentra en un nivel
regular de capacitacion y el 43% sefialan encontrarse en un nivel regular y
finalmente se encontr6 una correlacidon positiva alta con un 0,790 segin Rho
deSpearman.

Quispe (2018) mediante un estudio descriptivo transaccional y no experimental en
una muestra de 100 trabajadores, investigd la relacién de la capacitacion en el
desempefio de los trabajadores de una Universidad en Arequipa y mediante la
aplicacion de cuestionarios concluyé que; la capacitaciébn permite que los
conocimientos adquiridos por los trabajadores sean aplicados en su trabajo diario
con un 54%, asi como el 68% indican que la capacitacion sirvié para desarrollar
sus competencias laborales. Finalmente, el 70% indicaron que la capacitacion
repercute en la mejora de su desempefio en el trabajo.

Osorio (2016), en su trabajo de investigacion cuyo objetivo fue relacionar la
recaudacion con la gestiébn por resultados en una Municipalidad, llegd a la
conclusién de gue la recaudacioén influye con un r= 0,766 en cuanto a la gestién por
resultados, por otro lado, la eficiencia obtuvo un 58,6% y en cuanto a a eficacia se
obtuvo un nivel de 29% en la municipalidad.

Las teorias en que se sustenta la variable capacitacion se fundamenta en los
siguientes autores:

La capacitacion es un agrupamiento de acciones de desarrollo que se realizan en
las instituciones y esta dirigido a optimar resultados, en relacion a actitud y aptitud
para una mejor presentacién en su trabajo que realiza diario y para conseguir

aportes significativos en bien propio y de la organizacion (Pérez y Miranda, 2016).



Fraser, Tobin y McRobbie (2012) y Robbins (2018), enfatizan que es una importante
herramienta motivadora que potencia a las personas en aptitudes y habilidades que
le permitan desempefarse con éxito en su puesto.

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2016) y Louffat (2011) precisan que
es un proceso orientado a cerrar brechas que presentan los trabajadores del
estado, fortaleciendo competencias para contribuir a brindar un servicio efectivo y
cumplir con los objetivos institucionales.

Frey (2000), Faryaid (2007) y Wood (2016) sostienen que son actividades que
contribuyen al desarrollo integral de los colaboradores y organizaciones, utilizando
estrategias de ensefianzas destinadas a cerrar brechas y desarrollar competencias.
Desde la posicion de Chiavenato (2009), enfatiza que los propdsitos de la
capacitacion tienen que ver con cerrar brechas, resolver problemas, generar valor,
mejorar el desempefio y mantener y actualizar la cultura.

Segun el peruano (2013) y Villalba (2017) en el sector publico su denominacion es
plan de desarrollo de personas y esta sujeto a como las entidades planifican y
ejecutan la capacitacion, tratando de cerrar brechas y fortaleciendo capacidades a
través de los diferentes tipos de capacitacion.

El ciclo de capacitacién conforme con el Reglamento General de la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil propone lo siguiente:

Etapa de diagndstico de necesidades de capacitacion: es el resultado del analisis
que se obtiene a través de la identificacidn y recoleccion de las deficiencias y lo que
se quiere fortalecer en los trabadores acorde a cada una de las funciones, perfil del
puesto y objetivos de la entidad (Chiavenato, 2009).

La segunda etapa es el disefio de la capacitacion, el propdsito es responder a las
necesidades del personal, diagnosticadas en la primera etapa.

En esta fase se debe tener en cuenta a los beneficiarios a las que se dirige la
capacitacion, los métodos de capacitacion a emplear, el tema, contenido o asunto
gue se desea capacitar, que puede ser de tipo genérico o de tipo especializado; el
instructor o capacitador que debe ser un profesional experto en el tema de
capacitacion, el lugar de capacitacion que debe ser cobmodo, accesible, espacioso
y contar con recursos materiales y tecnologicos que faciliten la adquisicion y

desarrollo de conocimientos, capacidades y actitudes; el tiempo, la época o



momento en que se realiza la capacitacion y los objetivos de la capacitacion
(Louffat, 2015).

Ejecucion del programa de capacitacion abarca diferentes actividades como
conduccion, implantacion y ejecucion empleando diferentes recursos o ayudas
como las tecnologias, diferentes técnicas -presenciales, no presenciales o virtuales
o0 medios como, por ejemplo, aula, laboratorio, en sala de conferencias, por
plataformas y herramientas tecnoldgicas asincronicas o sincronicas para la
trasmision de conocimientos y promover el desarrollo de competencias
(Chiavenato, 2009).

La cuarta etapa es la evaluacion del plan de capacitacién que permite analizar el
logro de los objetivos y si se pudo lograr la satisfaccion del personal capacitado y
de la organizacién en general. Se realiza en funcion a la inversién en todo el
programa de capacitacion y si fue de calidad, si generd satisfaccion en los
beneficiarios y a la organizacion, si fue rdpida y dinamica ajustadndose a los desafios
gue se presentaron, si los resultados conseguidos son acordes a los objetivos del
programa (Chiavenato, 2009).

La evaluacion de la capacitacion se realiza en diferentes niveles que son el
resultado de acciones formativas tal como lo sefiala Donald L. Kirkpatrick en 1960
y estos son: Reaccion que comprende las acciones de como reacciona o cémo
actua el aprendiz respecto a la implementacion y ejecucién de planes de formacion
(Clements & Jones 2008). Aprendizaje que comprende la adquisicién de
conocimientos obtenidas a través de las acciones formativas. Conducta que tiene
gue ver con la modificacién de las actitudes generadas a partir de las acciones
formativas y la generacion de un clima favorable que permita al aprendiz la
posibilidad de cambiar y mejorar sus condiciones de trabajo. Resultados que
implica conocer la efectividad de las acciones formativas en los participantes y de
la efectividad global para la organizacion (Chiavenato, 2009).

Asimismo, Alles (2009) y Carnevale (2010), refieren que los planes de capacitacion
deben estar orientadas a desarrollar competencias y aquellas que deben de tener
todos los trabajadores de una empresa sin excepcion las cuales denominé
genéricas y tienen que estar relacionadas y alineadas con los valores corporativos
de toda empresa su desarrollo ayuda a conseguir las metas de la organizaciéon y

considera también que pueden ser; trabajo en equipo, orientacién al cliente,



creatividad e innovacién, adaptacién al cambio, lealtad, sentido de la pertenencia,
entre otros. Por otro lado, plantea las competencias especificas que tiene que ver
con la funcién o actividad que realizan los trabajadores y pueden estar en
concordancia con conocimientos técnicos y habilidades.

Las teorias en que se sustenta la variable gestion por resultados se fundamenta en
los siguientes autores:

Como afirma Alvarez y Gomez (citado por Reategui, 2019) es la pauta que
establece las acciones de planeamiento y estrategias que se deben seguir para
alcanzar los resultados planteados, es decir ¢(Qué se hace?, ¢(Qué se quiere
lograr?, ¢ Cual es el impacto que tendra en la poblacién?, asi mismo indica que es
la administracién de los fondos del Estado para orientarlos al logro y los resultados
obtenidos que contribuyan con el desarrollo de un estado. Rudnev (2016) destaca
y afirma que como fin de asegurar que los recursos utilizados y esfuerzos realizados
deben centrarse a nivel institucional esa es la razon de ser de la gestion por
resultados.

En el sector publico gestion por resultados se refiere al compromiso de las
entidades a rendir cuentas de manera clara y transparente y a la vez al
cumplimiento presupuestal en bienes y servicios a la poblacion y estos a su vez son
medibles (Ministerio de Economia y Finanzas, 2018)

Desde la posicion de Muers (2015) da a conocer que en el sector publico es
importante la gestion por resultados porque permite utilizar los recursos de manera
eficaz y eficiente y tomar mejores decisiones en bien de la poblacion.

Por otra parte, Chiavenato (2015) y Garcia (2017) argumentan que se debe
gestionar los esfuerzos de los individuos y recompensarlos para que alcances
niveles de excelencia en su potencial.

Desde el punto de vista de Garcia (2017) considera las siguientes dimensiones para
medir la gestion por resultados:

La eficacia para el cumplimiento de logro de metas utilizando eficazmente los
recursos y optimizando el tiempo.

Logro de objetivos que tiene que ver con el cumplimiento a mediano y largo plazo
de planes operativos y estratégicos.

De igual manera afirma que la eficiencia es la utilizacion de recursos por parte de

los lideres y trabajadores al momento de cumplir sus metas, objetivos y resultados.



Miranda (2016) plantea que un modelo de gestion por resultados facilita la solucién
de problemas, genera compromiso, se logra resultados, transparentar la gestion y

rendir cuentas a la ciudadania.

IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion:

Citando a Concytec (2018) postula que es un estudio bésico descriptivo

cuantitativo.

Disefio de Investigacion:

Disefio de investigacion: Segun (Hernandez y Mendoza, 2018) argumenta que es
un disefilo no experimental porqgue no se manipulo las variables, sino que el
investigador observa el comportamiento, analiza y se hizo en un determinado
tiempo.

Asi mismo su enfoque es correlacional porque pretende determinar la correlacién

gue existe entre las variables.

Ox
F'| Relacion
M
M = muestra
Ox = Medicién a la variable “Capacitacion”
Oy = Medicion a la variable “Gestién por resultados”
R = Relacién

3.2 Variables y Operacionalizacién
Variable 1:

Capacitacion.



Definicién conceptual: Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(2017) precisa que es un proceso orientado a cerrar brechas que presentan los
trabajadores del estado, fortaleciendo competencias para contribuir a brindar un
servicio efectivo y cumplir con los objetivos institucionales.

Definicién operacional: Se define como una propuesta sistematizada y
medible que permite fortalecer competencias de los servidores civiles.

Variable 2:
Gestidn por resultados.

Definicién conceptual: De acuerdo con Muers (2015) es la utilizacién de
los recursos de manera eficaz y eficiente por parte de los gestores y que les
permiten tomar mejores decisiones en bien de la poblacién.

Definicion operacional: Se define como la efectividad de las instituciones a

través de los gestores en el cumplimiento de los objetivos estratégicos y operativos.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion:

Carrasco (2009) se considero a la poblacion como la totalidad de elementos que
son parte a un conjunto espacial donde se aplicara una investigacion, es decir fue
una poblacién censal.

La poblacion estuvo constituida por todos los lideres y jefes de areas que
pertenecen a la Municipalidad Provincial de Pataz los cuales fueron 30.

3.3. Unidad de Andlisis:

La unidad de andlisis de estudio fueron los lideres de la Municipalidad Provincial

de Pataz.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Técnicas:
La técnica de recoleccion fue la encuesta, la cual ayudo6 a tomar informacién de
primera mano de los lideres de la institucion.
Instrumentos:
El cuestionario se trabajé para diagnosticar la variable capacitacion y gestion

por resultados.
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3.5.

Ambos cuestionarios fueron disefiados con cinco opciones de respuesta: En
totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Indeciso, De acuerdo, En
totalmente de acuerdo, frente a los cuales se pidi0 la respuesta de los
participes. Vale decir, se muestra cada confirmacion y se solicité al participante
que manifieste su respuesta escogiendo uno de las categorias de la escala.
Esta medicion se realiz6 empleando la escala de Likert (Hernandez y Mendoza,
2018).

La validez:

La validez de un instrumento indica al grado en que un instrumento
efectivamente determine la variable que busca medir, en otros términos, que

no se eluda ningun detalle relevante de la variable.

El cuestionario se validé empleando la valoracion de expertos, quienes verifican
la concordancia de los items con los objetivos, dimensiones e indicadores
planteados. La validacion del instrumento y ficha técnica de los tres (03)

expertos figuran en los anexos
La confiabilidad:

La confiabilidad de los instrumentos hace referencia al nivel en que su empleo
frecuente al mismo sujeto genera resultados similares, manifiesta, que en
distintas situaciones y teniendo en cuenta que el factor tiempo no intervenga,
una persona deberia contestar lo mismo a las propias preguntas (Hernandez et
al, 2018).

La confiabilidad del instrumento se obtuvo a través del andlisis de Alfa
Cronbach con un resultado de 0.936 que es Significativamente Confiable

Excelente, segun la Escala de Alfa de Cronbach.

Procedimientos:

El procedimiento utilizado en la siguiente investigacion fue el siguiente: Se
recolectaron datos de la muestra seleccionada, teniendo en cuenta la coyuntura
actual, se empled un cuestionario fisico como instrumento, mediante la técnica
de la encuesta. Sobre las fuentes de datos, fueron de tipo primaria, pues el

equipo recogio los datos de manera directa de la unidad de analisis. En primera
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instancia se cursé una carta dirigida a la empresa, solicitando la colaboracion
de su representante y autorizacion a los investigadores para la respectiva
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos. Mediante la aplicacion del
cuestionario a los items numéricos de instrumento. Finalmente, se proceso los
datos por medio del paquete estadistico Microsoft Excel.

3.6. Método de analisis de datos:

Se seleccion6 de un paquete estadistico SPSS.
Herndndez y Mendoza (2018) indica que el método de andlisis descriptivo nos
ayuda a conocer los resultados de los niveles de medicion a través de tablas

estadisticas o distribucion de frecuencias y de figuras estadisticas.

3.7 Aspectos éticos:

La ética fue imprescindible para la investigacion realizada porque se tuvo en
cuenta normas Yy principios de respeto a la integridad porque hubo que
reconocer los trabajos por otros investigadores, bienestar de la seguridad
informatica, la justicia, la honestidad, competencia profesional y riesgo
cientifico. Asimismo, es de relevancia que el desarrollo del trabajo considero el
empleo de objetividad y veracidad de la informacién, como asegurar que los
resultados fueron evidentes a la comunidad cientifica. Este trabajo de
investigacion tuvo como finalidad buscar el bien a personas que participan en
el proceso, también evitando riesgos y cuidar al medio ambiente (Resolucion
de Consejo Universitario n°0126-2017-UCV).
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestion

por resultados en lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Tabla 1:

Correlacion entre capacitacion y gestion por resultados en lideres de la

Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Capacitaci Gestion por

on resultados
Coeficiente de o
. 1,000 7122
o correlacion
Capacitacion : :
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de o
_, 122 1,000
Gestién por correlacion
resultados Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Base de datos.

Interpretacion
Podemos observar que en la tabla 1 se rechaza la hipétesis nula, pues la
significancia de 0.000 es menor a 0.05. Asi mismo el coeficiente Rho de 0.722,

indica que existe una correlacién positiva alta entre las variables de estudio.
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Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de capacitacion de los lideres de la
Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Tabla 2:
Nivel de capacitacion en lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.
DIMENSIONES NIVEL DE
Diagndstico Ejecucion Evaluacion CAPACITACION
Muy bueno 0 0% 0 0% 0 0% 0%
Bueno 6 20% 7 30% 0 0% 10%
NIVEL Regular 12 40% 7 30% 6 20% 40%
Malo 8 30% 16 40% 12 40% 30%
Muy malo 4 10% 0 0% 12 40% 20%
TOTAL 30 100% 30 100% 30  100% 100%

Fuente: Base de datos de instrumentos de medicion.

45%

40%

35%

30% 0.3

23%

20%

13%

10% 0.1

5%

0%
Muy bueno Bueno Regular Malo Muy malo

M Diagnostico M Ejecucion M Evaluacion NIVEL DE CAPACITACION

Figura 1

Nivel de capacitacion

Interpretacion:

En la figura 1, el 40% de los lideres manifestaron que se encontraron en el nivel
regular de capacitacion, en contraste un 10% manifiestan que el nivel de
capacitacion es bueno.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de gestién por resultados en los
lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Tabla 3:

Nivel de gestidon por resultados en lideres de la Municipalidad Provincial de
Pataz, 2020.

DIMENSIONES NIVEL DE GESTION
. - ] POR RESULTADOS
Eficacia Eficiencia
Muy bueno 0 0% 0 0% 0 0%
Bueno 6 20% 7 30% 6 20%
NIVE Regular 12 40% 7 30% 15 50%
L Malo 8 30% 16 40% 3 10%
Muy malo 4 10% 0 0% 6 20%
TOTAL 30 100% 30 100% 30 100%

Fuente: Base de datos de instrumentos de medicion.
0.2
01

0.5
A 0.4 0.4
0 0.3 0.3 0.3
o 0.2 0.2
0% 0.1
B

Muy bueno Bueno Regular Malo Muy malo

Mericacia  MEerICIENCIA  MINIVEL DE GESTION POR RESULTADOS

Figura 2:
Gestioén por resultados
Interpretacion:

En la figura 5, el 50% de los lideres manifestaron que se encontraron en el nivel
regular de gestidn por resultados, asi mismo un 10% manifiestan que el nivel de
gestién por resultados es malo.

15



Objetivo especifico 3: Establecer la relacién entre capacitaciéon y la eficacia
en los lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Tabla 4:
Correlacion entre Capacitacion y la eficacia en los lideres de la Municipalidad

Provincial de Pataz, 2020.

Capacitaci o
] Eficacia
on
Coeficiente de o
y 1,000 ,622
Capacitaci correlacion
on Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de .
. ,622 1,000
correlacion
Eficacia _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Fuente: Base de datos de instrumentos de medicion.

Interpretacion

Podemos observar que en la tabla 9 la significancia es inferior a 0.05, por lo tanto,
podemos afirmar que existe efecto de la variable capacitacién sobre la dimension
eficacia. Asi mismo el coeficiente Rho es de 0.622, que indica que existe una

correlacion positiva.
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Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre capacitacion y la eficiencia
en los lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Tabla 5:
Correlacion entre Capacitacion y la eficiencia en los lideres de la

Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

Capacitaci S
Eficiencia
on
Coeficiente de o
. 1,000 ,316
Capacitaci correlacion
on Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de .
. ,316 1,000
correlacion
Eficiencia _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Fuente: Base de datos de instrumentos de medicion.

Interpretacion

Podemos observar que en la tabla 10 la significancia es inferior a 0.05, por lo tanto,
podemos afirmar que existe efecto de la variable capacitacién sobre la dimensién
eficiencia. Asi mismo el coeficiente Rho es de 0.316, que indica que existe una

correlacion positiva media.
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V. DISCUSION

En este capitulo se tomaré en cuenta los antecedentes, las teorias y resultados
obtenidos en la presente investigacion y en la cual tenemos como inicio: El objetivo
general hace referencia a determinar la relacion entre capacitacion y la gestion por
resultados, en base a lo concluido en los resultados obtenidos a través de la tabla
1 se obtuvo un coeficiente Rho de 0.722 y una significancia de 0.000 menor a 0.05,
lo cual indica que existe una correlacion positiva alta entre las variables de estudio.
De la misma manera estos resultados tienen concordancia con lo establecido en la
propuesta tedrica por el autor Chavez (2020) en un estudio de investigacion donde
relaciond las variables capacitacion y desempefio en colaboradores de una Clinica
y donde concluyé que existe una relacién directa entre ambas variables con un rs
= 0,805; es decir a mayor capacitacion mayor desempefio, de igual manera
concluyo que, se evidencié un destacado desempefio en los trabajadores y estos
estuvieron asociados a destrezas y habilidades que finalmente generaron una
mayor productividad operativa en la empresa.

Agregando a lo anterior y de acuerdo a los resultados obtenidos afirmando los
planteamientos teoricos de (Pérez y Miranda, 2016) donde argumentan que la
capacitacion o planes de desarrollo en las instituciones esta dirigido a optimizar
resultados tanto individual como también a nivel organizacional, en ese sentido
también precisan que hay toda una metodologia que se debe seguir teniendo en
cuenta aspectos importantes como el diagndstico preciso en lo que
verdaderamente se requiere capacitar a los empleados de una empresa, asi mismo,
se debe considerar lo importante o urgente, después de ello los responsables de
recursos humanos deben realizar la programacion o el plan de capacitacion asi
como la ejecucion y finalmente como importante etapa debe evaluarse
correctamente si la capacitacion tuvo resultados en el negocio a mediano o largo
plazo, finalmente el desempefio de los trabajadores se debe a diferentes factores
que influyen en ellos y la capacitacion y/o entrenamiento es uno de los puntos
débiles que se evidenciaron en este trabajo académico, en ese sentido si esto
mejoraria los gestores o lideres incrementarian su desempefio generando el

impacto social que es parte de la naturaleza de la municipalidad en estudio.

18



El primer objetivo especifico fue identificar el nivel de capacitacion de los lideres en
la institucion y en base a los resultados obtenidos en la tabla 2 se establecié que
hay un 40% de los lideres que manifestaron que se encontraron en el nivel regular
de capacitacion, lo cual quiere decir que no se evidencia un plan de capacitacion
acorde a sus necesidades y que cumplan la funcién de mejorar sus conocimientos
y habilidades que permitan gestionar el municipio eficientemente. Tomando en
cuenta estudios con las variables y poblaciones con caracteristicas similares, se
evidencio que estos resultados concuerdan con Goicochea y Rodriguez (2020) en
su investigacion donde uno de sus objetivos fue verificar el nivel de capacitacion en
una Municipalidad y donde concluyo que el 48% de evaluados percibié y obtuvo
niveles regulares en esta variable, en ese sentido afirman que si bien es cierto se
capacita a los trabajadores de esta entidad, sin embargo aun se debe mejorar
empezando desde el diagnostico que ayude a ver en que se requiere capacitar, asi
mismo también la metodologia y sobretodo evaluar los resultados y el impacto para
la organizacién asi mismo en cuanto a la dimensién diagndstico de necesidades de
capacitaciéon segun las tablas 3,4 y 5 obtuvieron un 69% nivel regular, 36%
manifestaron que se encuentran en un nivel malo y en cuanto a evaluacion de la
capacitacion 37% regular.

En ese sentido segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2017) define que la
capacitacion viene a ser el fortalecimiento de competencias y el cierre de brechas
de desempefio que permitan a los trabajadores tener las competencias para
conseguir con los objetivos institucionales, es por ello su importancia de que los
niveles de capacitacion cumplan con indicadores de alcance y de impacto en las
organizaciones publicas, sin embargo, argumentan también que las entidades que
sean parte del sector publico deben de seguir la metodologia propuesta por
SERVIR para realizar su plan de desarrollo de personas, dicho de otra manera su
plan de capacitacion debe seguir la secuencia establecida propuesta, agregando a
lo anterior también las instituciones deben cumplir con informar a esta entidad la
manera como se planifico y los resultados obtenidos de la capacitacién a la entidad
rectora antes mencionada, cabe resaltar también que cuando hay cumplimiento de
las metas el estado a través del MEF proporciona un incentivo presupuestal para la

ejecucion de obras.
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El segundo objetivo especifico fue identificar el nivel de gestion por resultados de
los lideres y en base a los resultados obtenidos en la tabla 6 ,7 y 8 se encontré que
el 50% de los lideres manifestaron que se encontraron en un nivel regular, ante
estos datos, claramente se evidencia que hay un cumplimiento parcial en los
objetivos del municipio, esto para una empresa publica es considerado como una
gestién poco preparada para brindar un servicio a la ciudadania, asi mismo los
resultados por dimensiones fueron 40% regular y malo para las dimensiones
eficiencia y eficacia, lo cual se evidencia una clara tendencia en el no cumplimiento
de metas y objetivos, posiblemente debido a que la propuesta técnica en el
desarrollo de los planes de capacitacidn, no favorecen en su totalidad al cierre de
brechas en cuanto al desempefio de las funciones de los lideres de la entidad
municipal.

Estos resultados concuerdan con Reategui (2019) en su investigacion desempefio
laboral y gestion por resultados en una Municipalidad donde a nivel de gestion por
resultados fue malo con un 54%, asi mismo en los resultados concluyeron que se
evidencia una deficiencia bastante clara y notoria en el no cumplimiento de los
objetivos planteados por la municipalidad, lo cual afecta considerablemente al
desarrollo en bien de la gestién y de los ciudadanos pertenecientes al sector. En
base al aporte tedrico de Muers (2015) donde da a conocer que en el sector publico
es importante la gestion por resultados porque permite utilizar los recursos de
manera eficaz y eficiente y tomar mejores decisiones en bien de la poblacion, asi
mismo precisa también que se requiere lideres eficientes y eficaces para que las
entidades publicas generen impacto a nivel social y laboral. De igual manera Louffat
(2015) destaca que los resultados de gestion en toda institucion publica o privada
depende muchas veces de la forma en como desarrollan y administran los lideres
a los recursos humanos, financieros y materiales generando ser efectivos y/o
eficientes, es decir tratar de optimizar recursos, asi como los tiempos en la
ejecucion de las tareas y cumplimientos de metas y objetivos, asi como también
hace referencia a la eficacia que es el cumplir los objetivos en el tiempo establecido
por la empresa, los aportes de los autores aclaran y confirman que la gestion de los
lideres, asi como su formacion y preparacion ayudaran al cumplimiento de los
objetivos de una empresa publica o privada, ante ello la eficiencia es muy valorada

en estas instituciones.
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El tercer objetivo especifico fue establecer la relacién entre capacitacion y la
eficacia en los lideres se observo segun la tabla 9 la significancia es inferior a 0.05,
por lo tanto, podemos afirmar que existe efecto de la variable capacitacion sobre la
dimensién eficacia, asi mismo el coeficiente Rho es de 0.622, que indica que existe
una correlacion positiva. Estos resultados tienen concordancia con Dias, Nufiez y
Céceres (2018) en su articulo cuyo objetivo fue determinar la relacién entre
competencias gerenciales y gestion por resultados en una Institucion en Pera y
donde concluy6 que si existe relacion entre la variable competencias gerenciales
con la gestion por resultados con un rs = 0,825, es decir a mayor competencia
gerenciales mayores resultados en la institucion. Estos resultados confirman lo que
indica el Ministerio de Economia y Finanzas, (2018) que precisa que en el sector
publico gestion por resultados se refiere al compromiso de las entidades a rendir
cuentas de manera clara y transparente y a la vez al cumplimiento presupuestal en
bienes y servicios a la poblacién y estos a su vez son medibles, en ese sentido la
entidad municipal donde se obtiene los resultados evidencia claramente que
cuando se desarrolla los planes de desarrollo de personas o los planes de
capacitacién y son dirigidos y monitoreados adecuadamente por los lideres, los
resultados se cumpliran de acuerdo a los tiempos y metas establecidas y por lo
tanto el MEF inclusive premia con recursos financieros por cumplimiento de
indicadores.

El dltimo objetivo de la investigacion fue establecer la relacién entre capacitacion y
la dimensién eficiencia y tomando en cuenta la tabla 10, se evidencia que la
significancia es inferior a 0.05, asi mismo el coeficiente Rho es de 0.316, que indica
gue existe una correlacion positiva media entre las variables comprendidas en este
trabajo. Estos resultados concuerdan de manera parcial con lo estudiado por Osorio
(2016), en su trabajo de investigacion cuyo objetivo fue relacionar la recaudacion
con la gestion por resultados en una Municipalidad, y donde concluy6é que la
recaudacion influye con un r= 0,766 en cuanto a la gestion por resultados, ademas
el autor manifiesta que la falta de preparacion y mejora de los perfiles de los lideres
de la institucion se deben justamente porque no se cuenta con un plan de
capacitacion acorde al desarrollo de capacidades técnicas y humanas que todo
servidor publico debe de tener para poder ejercer sus funciones, por lo tanto viene

generando desconocimiento en algunos de ellos en la ejecucion de procesos,
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procedimientos, normatividad vigente que les permita ser eficientes en bien de las

metas de la municipalidad.

Por otra parte, estos resultados se respaldan y confirman la teoria de Garcia (2017)
y Miranda (2016) donde reconocen y manifiestan que la eficiencia de la gestion por
resultados estd enmarcada en la utilizacion y también optimizacion del tiempo en
relacion al logro de metas y objetivos en un corto, mediano y largo plazo, en ese
sentido también coinciden que para que se evidencien resultados se debe de contar
con funcionarios altamente capacitados que sepan dirigir una organizacion
sobretodo si es publica ya que de estos depende para que los ciudadanos se vean
beneficiados en el desarrollo de su calidad de vida, considerando a los autores
antes mencionados se puede concluir que la asociacion entre las personas que
reciben un buen plan de capacitacion serian més eficientes en el desarrollo de sus

funciones.

En base a todo lo discutido y teniendo en cuenta que el factor humano a través de
los lideres como gestores de instituciones publicas o del estado que muchas veces
son cuestionados por diversos motivos por el entorno social ya sea porque existen
funcionarios estables, contratados o son asumidos por personal de confianza en
este caso por asumen estos cargos por disposicion del alcalde de turno, asi mismo
una limitante que no permite cumplir con la gestién es la falta de preparacién en
conocimientos y el no cumplimiento de los perfiles de puestos asumidos por los
lideres, asi como también la excesiva burocracia existente en estas instituciones y
también la resistencia al cambio de parte de algunos trabajadores, en ese sentido
esto tiene un impacto significativo en la organizacién generando que no se cumplan
en el tiempo establecido los objetivos planteados, cabe resaltar tal y como se
evidencia en la teoria de esta investigacion que en la actualidad existe una entidad
rectora denominada SERVIR que tiene como funcién y mision fortalecer a las
personas que laboren en las entidades publicas, en ese sentido no solamente
supervisa, sanciona sino también provee los recursos e instrumentos necesarios
para que estas entidades a través de su recurso humano puedan potenciar la
gestion de las personas y de esta manera poder ser instituciones publicas agiles y

a la vanguardia que permitan generar un impacto positivo en la ciudadania.
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Las instituciones publicas en general en la actualidad deben invertir y cumplir con
la normatividad que propone los planes de desarrollo de personas para mejorar la
gestion y el desempeiio de los funcionarios publicos de tal manera que asi podrian

ser mas eficientes al momento de utilizar los recursos asignados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que existe relacion entre la capacitacion y gestion por
resultados, se obtuvo un valor de e 0.722 y una significancia de 0.000 menor
a 0.05 con lo que conlleva a aceptar la hipotesis de investigacion y a rechazar

la hipotesis nula.

Segunda: Se identificé el nivel de capacitacion, donde el 40% se encuentra en un
nivel regular, asi mismo en la dimension diagnéstico de necesidades de
capacitacion obtuvieron un 69% regular, mientras que en ejecucion de la
capacitacion se ubicaron en un nivel malo con un 36% y un 37% se ubicaron

en un nivel regular.

Tercera: Se identificé el nivel de gestion por resultados, donde el 50% se encuentra
en un nivel regular, en la dimensioén eficacia se encuentra en un nivel regular

eficiencia 40% en un nivel malo.
y

Cuarta: Se estableci6 la relacion entre capacitacion y la eficacia en los lideres,
donde se obtuvo un valor de 0.622 y una significancia menor a 0.05, lo que

indica que existe una correlacion positiva alta entre la variable y la dimension.

Quinta: Se establecid la relacion entre la capacitacion entre capacitacion y eficacia
en los lideres, donde se obtuvo un valor de 0.316 y una significancia menor
a 0.05, lo que indica que existe una correlacion positiva media entre la

variable y la dimension.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere al Gerente Municipal gestionar planes de desarrollo de
personas a los lideres de la Municipalidad en base al perfil de cada puesto,
esto con la finalidad de mejorar las competencias ya que los resultados del

nivel de capacitacion se encontraron en niveles regulares.

Segundo: Se sugiere al jefe de personal gestione nuevas estrategias de
capacitacion acorde a la coyuntura actual, utilizando plataformas virtuales

para que los lideres puedan participar de ellas.

Tercero: Se sugiere al Gerente Municipal establecer reuniones semanales con la
finalidad de medir el avance de los resultados por gerencias y subgerencias

y premiar a las areas que cumplen con las metas establecidas.

Cuarto: Finalmente se sugiere a futuros investigadores realizar investigaciones
mixtas tanto cuantitativas y cualitativas con la finalidad de tener resultados
mas claros y fiables y se pueda proponer estrategias de mejora mas

especificas.
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Titulo de la investigacion:

ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Capacitacion y gestion por resultados en la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

dimensiones de la
variable.

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
Capacitacion Andlisis organizacional 1 Ordinal
Segin la  Autoridad | Método que sirve para | Diagnéstico de | Andlisis de talento | 2
Nacional del Servicio | desarrollar las | necesidades de | humano
Civil (2017) precisa que | competencias de los | capacitacion Andlisis de la estructura | 3
es un proceso orientado | empleados. Se medira a de puestos
a cerrar brechas que | través de un cuestionario Andlisis de las acciones | 4
presentan los | a partir de las anteriores al progreso de | 5
trabajadores del estado, | dimensiones de la capacitacion
fortaleciendo variable Disefio de la | Contenido 6
competencias ~ para capacitacion Instructor 7
contribuir a brindar un Lugar de la capacitacion | 8
servicio efectivo vy Tiempo 9
_cumplir_ con los objetivos Recursos 10
institucionales. Técnica 11
Tipos de capacitacion 12
Evaluacion del programa | Aprendizaje 13,14
Conducta 15,16
Resultados 17,18
Gestién por Resultados De acuerdo con Muers | Se define como la Cumplimiento 1,23 Ordinal
(2015) es la utilizacion de | efectividad de las | Eficacia Optimizacion de recursos | 4,5
los recursos de manera | instituciones a través de Tiempo de | 6
eficaz y eficiente por | los gestores en el Cumplimientos
parte de los gestores y | cumplimiento de los Desarrollo de habilidades | 7
que les permiten tomar | objetivos estratégicos y Cumplimiento de | 8
mejores decisiones en | operativos. Se medira a objetivos
bien de la poblacion. través de un cuestionario Logro conseguidos 9
a partir de las Resultados 10




ANEXO 02

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de capacitacion de los lideres de la

Municipalidad Provincial de Pataz — 2020.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados

propuestos, de acuerdo a su percepcion de la capacitacion, segun la siguiente escala:

Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo ni en Totalmente  de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4
DIMEN Valoracién
SION E
n
D
INDICADORES d
e
e Ni de
Total a Total
S acuer
mente . c mente
a do ni
en u de
c en
desac e acuer
u desac
uerdo r do
e uerdo
d
r
o
d
o]
1. Los cursos de capacitacion que se realizan en la
municipalidad son acordes a las necesidades que
o tienen los colaboradores.
Diagnos S— _ _
o0 d 2. Los planes de capacitacion estan relacionados a
tico de
) los resultados de su evaluacion de desempefio
necesid __ _
3. En la municipalidad las capacitaciones son
ades de ] )
) coherentes con las funciones que realizas
capacit : _ _
» 4. Se identifican nuevas necesidades de
acion
capacitacion en los colaboradores teniendo en
cuenta los resultados de las capacitaciones
anteriores.




5. Se toman en cuenta los conocimientos de los
trabajadores en la planificacion de las actividades

de capacitacion.

6. El contenido de las actividades de capacitacion

es de interés para los colaboradores.

7. El desempefio del capacitador cumple con las

expectativas de los colaboradores del municipio.

8. El ambiente seleccionado para la ejecucién de
las actividades de capacitacién son confortables.

Ejecuci | 9. El tiempo utilizado en las actividades de
on capacitacion se distribuyen correctamente.
10. Se realiza un empleo correcto de los recursos
en las actividades de capacitacion.
11. Las técnicas empleadas en la capacitacion
resultan ser de mi interés.
12. Se realizan distintas modalidades de
capacitacion en la municipalidad.
13. Los trabajadores reaccionan positivamente a
las acciones de capacitacion ejecuta.
14. Las capacitaciones realizadas favorecen el
desarrollo de sus conocimientos.
15. Las capacitaciones recibidas te permiten
desarrollar nuevas actitudes para un mejor
Evaluac | desempefio.
ion del 16. La organizacion de las actividades de
progra capacitacion que fomenta el municipio ayuda a que
ma mi participacion sea constante.

17. El municipio realiza un proceso de medicion de
los resultados obtenidos después de la

capacitacion.

18. Los resultados obtenidos de la capacitacion
favorecen a los objetivos institucionales de la

municipalidad.




CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR RESULTADOS
Estimado(a) colaborador(a):
El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de gestion por resultados en los lideres

de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados

propuestos, de acuerdo a su percepcion del desarrollo profesional, segun la siguiente escala:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Valoracién
DIMENSIO E
N n
D
INDICADORES d
e
e Ni de
Total a Total
s acuer
mente ) [ mente
a do ni
en u de
c en
desac e acuer
u desac
uerdo r do
e uerdo
d
r
o]
d
0]

1. Cumplo con mis metas como lider dentro del

municipio.

2. Utilizo adecuadamente los recursos para
desempefiar mis funciones como lider en el

municipio.

3. Cumplo con mis metas utilizando menos

recursos en bien del municipio.

Eficiencia 4. Cumplo con mis metas como lider antes del
tiempo establecido.
5. Lidero proyectos gestionando con eficacia.
6. Cumplo con los objetivos institucionales
establecidos.
7. Como lider gestiono y evallo que se cumplan
siempre los resultados.

o 8. Cumplo con los resultados mensuales,
Eficiencia

semestrales y anuales.




9. Mis indicadores de gestion siempre se cumplen.

10. Considero importante mi participacion como
lider en el cumplimiento de los objetivos

institucionales.




FICHA TECNICADE INSTRUMENTOS

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del ) . o
) Cuestionario sobre capacitacion
instrumento
2) Autor: )
Julca Bermudez Jesus Paulino
3) N°deitems 18
4)  Administracion Individual
5) Duracién 20 minutos
6) Poblacion Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz.
. Identificar el nivel de capacitacion de los Lideres de la Municipalidad
7) Finalidad o
Provincial de Pataz.
) Manual de aplicacion, cuadernillo de items, hoja de respuestas, plantilla
8) Materiales o
de calificacion.

9) cCaodificacién: Este cuestionario evalda cuatro dimensiones:
I. Diagnostico de necesidades de capacitacion (items 1, 2, 3, 4, 5,6,7,8,9);
Il. Ejecucion de la capacitacion (items 10, 11, 12);

I1l. Evaluacién de la capacitacion (items 13, 14, 15, 16, 17 y 18);

Para obtener la puntuacién en cada dimensién se suman las puntuaciones en los items correspondientes
y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de cada dimension para posteriormente hallar

el promedio de las tres dimensiones.

IV. Propiedades psicométricas:
Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel de capacitacion,
gue determind la consistencia interna de los items formulados utilizando el método del Alfa de Cronbach
y aplicado a una muestra piloto de 15 colaboradores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo
un coeficiente de confiabilidad de 9.24, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.
Validez: La validez externa del instrumento se determind mediante el juicio de tres expertos,
especialistas en Gestion de organizaciones y con experiencia en la materia y en metodologia de la

investigacion.

V. Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o escalas de:
Muy malo [18-32], Malo: [33-47], Regular: [48-62], Bueno: [63-77] y Muy bueno: [78-90].




CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del ] ) y
) Cuestionario sobre gestion por resultados
instrumento
2) Autor: o o
Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz.
3) N°deitems 10
4)  Administracion Individual
5) Duracion 20 minutos
6) Poblacién Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz.
o Identificar el nivel de gestion por resultados de los Lideres de la
7) Finalidad o o )
Municipalidad Provincial de Patéz.
. Manual de aplicacién, cuadernillo de items, hoja de respuestas, plantilla
8) Materiales o
de calificacion.

9) cCodificacién: Este cuestionario evalta dos dimensiones:
. Planificaciéon corporativa del desarrollo profesional (items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7);

Il. Control del desarrollo profesional (items, 8, 9, 10);

Para obtener la puntuacién en cada dimensién se suman las puntuaciones en los items correspondientes
y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de cada dimension para posteriormente hallar

el promedio de las tres dimensiones.

I1l. Propiedades psicométricas:
Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medir& el nivel de desarrollo
profesional de los colaboradores del area de Gerencia de la Municipalidad Distrital de Santa, 2019, que
determina la consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir,
detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach
y aplicado a una muestra piloto de 15 colaboradores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo
un coeficiente de confiabilidad de r =902 lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.
Validez: La validez externa del instrumento se determiné mediante el juicio de dos expertos, especialistas

en Gestion de organizaciones y con experiencia en la materia.

IV. Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o escalas de:
Muy Malo [10-17], Malo: [18-25], Regular: [26-33], Bueno: [34-41] y Muy bueno: [42-50].

V. Estos valores se tendran en cuenta para los resultados estadisticos




ANEXO 03: Validez y confiabilidad de instrumentos

Fichas de validacion

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para recolectar informacién sobre capacitacion en los lideres de la Municipalidad Provincial de

Pataz, 2020.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Paiaz,
2020

DIRIGIDO A:  Lideres de la Municipalidad Provincial de Pgigz, 2020

VALORACGCION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR  : AGUILAR SANCHEZ MIRELLY SONIA

GRADOC ACADEMICO DEL EVALUADOR : DRA. En Administracion

DNI: 32969014

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Posigrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (%)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para recolectar informacion sobre gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad
Frovincial de Pataz, 2020.

OBJETIVO:  Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestidn por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz,
2020.

DIRIGIDO A: Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR  : AGUILAR SANCHES MIRELLY SONIA
GRADO ACADEMICQ DEL EVALUADOR - DRA. EN ADMINISTRACION

DNI: 32969014

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrade de la Universidad César Vallejo

MOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDhCION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para recolectar informacion sobre capacitacion en los lideres de la Municipalidad Provincial de

Pataz, 2020.

OBJETVO:.  Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz,
2020

DIRIGIDO A: Lideres de la Municipalidad Provincial de Paigz, 2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR CALDERON YARLEQUE LUIS ALBERTO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - MBA. Master of Business Administration.
/ | [TLY

¥ M\ I* 1
> Uddepn - —
> = i

DNI: 40097132

Fuente: Formato enviado por el Areade Investigacion de |la Escuela de Postgrado de 1a Universidad César Vallgjo

MOTA: Cluien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que cormesponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para recolectar informacion sobre gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad
Frovincial de Pataz, 2020.

OBJETWO:  Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Palaz,
2020.

DIRIGIDO A: Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADCOR CALDERON YARLEQUE LUIS ALBERTO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - MBA. Master gf Business Administration.
AP (TLE
(2 Codepe ——

DNI- 40097132

Fuente: Formato enviado por el Area de Invesfigacion de |a Escuela de Posigrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: CQuien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que comesponda ()



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para recolectar informacién sobre capacitacién en los lideres de la Municipalidad Provincial de

Pataz, 2020.

OBJETIVG:  Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Paiaz
2020.

DIRIGIDO A:  Lideres de la Municipalidad Provincial de Pataz, 2020.
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno fuy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR SICHEZ MUNOZ VICTOR ALEJANDRO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTOR

(X

DNI 18091999

Fuente: Formate enviado por el Area de Investigacion de |a Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

MOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que comesponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para recolectar informacion sobre gestién por resultados en los lideres de la Municipalidad
Provincial de Pataz, 2020.

OBJETIVO:  Determinar la relacion entre la capacitacion y la gestion por resultados en los lideres de la Municipalidad Provincial de Paiaz,
2020

DIRIGIDO A:  Lideres de la Municipalidad Provincial de Pafgz, 2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Reqular Bueno Muy bueno Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR VICTOR ALEJANDRO SICHEZ MUNOZ
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTOR

(o

DNI: 13091999

Fuente: Formate enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallgjo

MOTA: Qien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Fiabilidad

Capacitacion

CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,924

Estadisticas de total de elemento

e,\s{lfa?lg soileel \(/azz:iglr::i de(Ie Correlacion Crgrllft?a?:ﬁ Si
elemento se | elemento se total de el elemento
ha ha elemen_tos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

P1 69,7333 101,067 0,614 0,92
P2 69,5333 98,552 0,845 0,916
P3 70,5333 111,838 0,521 0,933
P4 69,8 96,029 0,73 0,917
P5 69,9333 98,924 0,756 0,917
P6 70 97,714 0,71 0,918
P7 70,0667 111,352 0,971 0,932
P8 69,6 98,4 0,76 0,917
P9 69,6 101,114 0,669 0,919
P10 69,6667 99,238 0,643 0,92
P11 69,7333 104,352 0,603 0,925
P12 69,7333 100,495 0,652 0,92
P13 70,4 106,971 0,614 0,924
P14 69,6 99,971 0,659 0,919
P15 69,6667 100,381 0,736 0,918
P16 70 88,857 0,851 0,914
P17 70,2667 93,067 0,764 0,916
P18 70,1333 90,981 0,801 0,915




Gestion por resultados

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,902 10
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de L Alfa de
. . Correlacion .
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se | elemento se elementos el elemento
ha ha . se ha
2 o corregida L
suprimido suprimido suprimido
R1 36,2 32,029 0,67 0,891
R2 36 30,571 0,768 0,884
R3 37,0667 39,352 0,845 0,925
R4 36 33,143 0,738 0,893
R5 36,3333 30,81 0,792 0,882
R6 36,1333 33,124 0,683 0,89
R7 36,9333 33,924 0,737 0,904
R8 36,1333 30,695 0,877 0,877
R9 36,1333 29,981 0,963 0,871
R10 36,0667 32,352 0,664 0,891
Estadisticas de escala
Media Varianza De'sv._ , N de
Desviacién elementos
40,3333 39,81 6,30948 10




ANEXO 04:

Participantes

Se trabaj0 con todos los lideres de las gerencias y subgerencias de la

Municipalidad Provincial de Patéz, fue una poblacion censal de 30 lideres.



Anexo 05:

Autorizacion de la Institucién donde se aplic6 la investigacion

MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE

REGION LA LIBERTAD - PERU
PATAZ ‘s

“Afo de la universalizacion de la salud"”
Pataz, 25 de octubre del 2020

Ing
Julca BermUdez Jesus Paulino

Presente.-
De mi especial consideracion

Me dirjo a usted @ nombre de la Municipalidad Provincial de Pataz para
manifestarle que la solicitud para aplicar sus cuestionarios para su investigacion
denominada Capacitacién y gestion por resultados en los Lideres de Ia
Municipalidad Provincial de Pataz — 2020 a las gerencias y subgerencias ha sido
aprobada, mi despacho ha brindado las indicaciones correspondientes para las
facillidades y asi pueda finalizar con su trabajo de investigacién

Hago propicia la oportunidad para expresarle mi mayor consideracion y estima
personal.

Atentamente;

Jefe de Personal




Anexo 09: Declaratoria de Autenticidad (asesor)

&l" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Baca Lopez Marcos Gregorio, docente de la Escuela de posgrado del
Programa académico en Maestria de Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo filial Chimbote, asesor del Trabajo de Investigacion de la Tesis titulada:
“Capacitacion y gestion por resultados en los Lideres de la Municipalidad
Provincial de Pataz — 2020” del autor Jesus Paulino Julca Bermudez, constato
gue la investigacion tiene un indice de similitud de 22% verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de
investigacién / tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Chimbote, enero 07 del 2021

Baca Lopez, Marcos Gregorio

DNI: 17805248

)
et
ORCID: 0000-0003-4741-0122 - y




