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Resumen

La presente investigacion denominada: Programa de Capacitacion y Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, Region Amazonas
afo 2021, tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el
Programa de Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba, el disefio utilizado fue el no experimental, de corte
transversal o transeccional, El tipo de investigacion es descriptivo, correlacional
y propositivo, en gran medida que en aras de solucionar en forma definitiva al
problema investigado y observado sefialamos la ejecucion de un Programa de
Capacitacion, la muestra estuvo conformada por 12 trabajadores, la técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, los resultados
obtenidos determinan que de acuerdo al coeficiente Alfa de Cronbach se aprecia
un valor de 0,945 por las 24 preguntas del Programa de Capacitacion y 0,878
por las 24 preguntas de la Gestion Administrativa poseen aceptable
confiabilidad, se concluye que el 50% de los servidores publicos encuestados
consideran que el Programa de Capacitacion tendra el éxito esperado; siempre
y cuando, la sensibilizacion motive a comprender que es el Unico instrumento
eficaz que les mantendra actualizados y competitivos, con una gestion

administrativa eficiente y eficaz al servicio de la ciudadania.

Palabras clave: Programa de Capacitacion, Gestion Administrativa, Sector

Publico.
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Abstract

He present investigation called: Training Program and Administrative
Management of the District Municipality of Cocabamba, Amazonas Region in
2021, had as a general objective to determine the relationship that exists
between the Training Program and Administrative Management of the District
Municipality of Cocabamba, the design The non-experimental, cross-sectional
or transectional type of research used was descriptive, correlational and
purposeful, to a large extent that in order to definitively solve the problem
investigated and observed, we indicated the execution of a Training Program,
the sample It was made up of 12 workers, the technique used was the survey
and the instrument the questionnaire, the results obtained determine that
according to the Cronbach's Alpha coefficient a value of 0.945 is appreciated for
the 24 questions of the Training Program and 0.878 for the 24 questions of
Administrative Management have acceptable reliability ad, it is concluded that
50% of the public servants surveyed consider that the Training Program will have
the expected success; provided awareness motivates them to understand that it
is the only effective instrument that will keep them updated and competitive, with

efficient and effective administrative management at the service of citizens.

Keywords: Training Program, Administrative Management, Sector Public.

viii



l. INTRODUCCION

El presente estudio titulado: Programa de Capacitaciéon y la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, Region Amazonas, afio
2021, describe la importancia de un programa de capacitacion, para mejorar la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocambamba.

A nivel mundial, Duplos (2020), sefiala: En estos dificiles tiempos el mundo
entero es testigo de manera histérica del gran estallido social, econémico y a la
emergencia sanitaria en la cual vivimos a nivel mundial; situacién que obliga en
aprovechar para capacitar y actualizar a los servidores, a fin de prepararlos y
adiestrarlos frente a este fendmeno para todos desconocido, conscientes de los
cambios mundiales a gran escala, siendo que para contrarrestar es de urgente
necesidad capacitar a los trabajadores, via online en relacion a su cargo que
desempeian.

El Gobierno del Estado de Guanajuato (2020), en el marco de la gestion
administrativa o administracion moderna y al avance acelerado de la tecnologia
digital, busca capacitar a los funcionarios y colaboradores sobre el uso eficiente y
el manejo eficaz de las plataformas virtuales en todos los sistemas administrativos,
con el fin de mantener al personal capacitado y actualizado que se encuentren en
condiciones de competir y brindar servicios en forma oportuna y adecuada a la

colectividad.

La Multinacional Adecco Chile, en sus estudios realizados, que lleva por
titulo  “Actualidad Laboral de Latinoamérica”, indica: La capacitacion es
considerada como el segundo beneficio con mayor aceptacion y reconocimiento
por parte de los talentos humanos en mas del (40%); por lo tanto la capacitacion
es imprescindible y esencial que todas las empresas deben cumplir, destacando
su importancia y los resultados positivos a corto plazo, en la medida que mejora
considerablemente su desempefio, fortalece sus criterios, la comunicacion interna
y externa es mas fluida, forma lideres y promueve el trabajo en equipo (América
Economia, 2019).



A nivel latinoamericano, en Chile Arellano y Schuter (2015), seialan que:
Como resultado de la encuesta aplicada han determinado que las empresas
chilenas durante el afio 2013, solo un 7,4%11 brindaron capacitaciones a sus
colaboradores, un porcentaje que consideraron sumamente bajo; sin embargo, de
su analisis por tamafio de empresa observaron que las grandes firmas un 63,9%
de éstas ofrecieron programas de capacitacion a sus trabajadores, mientras que en
las PYMES es decir, pequefias empresas solo el 8,2% de sus talentos humanos se
beneficiaron de cursos de capacitacién. Situacion que resulta muy preocupante,
habida cuenta de su baja producciéon de las mismas a falta de capacitaciones de
los empleados; por otro lado, del andlisis a las medianas y pequefias empresas, se
demuestra que las medianas organizaciones capacitan a su personal solo en un
25,4%, mientras que las pequefias solo en un 5,7%. Finalmente, concluyen que
las grandes empresas cuentan con mayor numero de personal capacitado y
actualizado y en consecuencia ha elevado enormemente su productividad y cada

dia son mas atractivas y rentables.

En el ambito nacional en el Perd, las capacitaciones en las instituciones
publicas y en las empresas privadas, han sido consideradas de gran impacto, en
vista que el 78% han confirmado su voluntad y disponibilidad de tiempo para
recibir cursos de capacitacion, el 38% manifiesta no disponer de tiempo para
asistir a talleres de capacitacion; asimismo, en todo el territorio peruano el 99%
de empresas, se encuentran en constante preocupacion por contar con personal
capacitado y adiestrado. Por otro lado, los Ministerios a través de la tecnologia
y las plataformas virtuales, promueven capacitaciones gratuitas al personal de
las entidades publicas en todos los sistemas administrativos, a fin de fortalecer
sus potencialidades y enriquecer sus conocimientos y habilidades, sefala

Regalado, CEO de Mercer Peru (América Economia, 2020).

En el &mbito local, en la Municipalidad Distrital de Cocabamba, se denota
gran ausencia de un programa de capacitacion, los colaboradores se encuentran
completamente desactualizados, es decir, desconocen la normativa vigente
aplicada de los sistema de la gestion administrativa, sus labores realizan en forma
muy empirica en funcibn a su propia experiencia; situacion que les limita

considerablemente en el cumplimiento eficaz de sus deberes de funcién y en



algunos casos duplican los trabajos que realizan de manera manual. Asimismo,
existe mucho descontento de los ciudadanos por los servicios ineficientes e

inoportunos que reciben.

Por tales consideraciones, se plante6 como problema general: ¢ Qué relacién
existe entre el Programa de Capacitacion y la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba?, teniendo como problemas especificos los
siguientes: 1)¢, Cudl es la relacion que existe entre el Comité de Capacitacion y la
Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba?, 2)¢Cual es la
relacibn que existe entre la Sensibilizacién de la Capacitacion y la Gestién
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba?, 3)¢,Cual es la relacién
gue existe entre la Ejecucién de la Capacitacion y la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba?, 4)¢ Cual es la relacion que existe entre la
Evaluacion de la Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba?

La justificacion, en el presente trabajo de investigacion, se demuestra en la
importancia del Programa de Capacitacién, como el Unico instrumento valido que
en el corto y mediano plazo mejorara de manera considerable la Gestion

Administrativa en el Sector Publico y/ Privado.

Con relacion a la justificacion, Hernandez (2014), establece: Que, en la
justificacion de una investigacion, necesariamente se debe indicar los motivos,

convincentes y fundamentados, a fin que el estudio sea confiable y valido.

La justificacidon tedrica, es importante toda vez que la implementacion del
programa de capacitacion permitira adquirir conocimientos en la teoria y en la
practica; asi como, mantenerles actualizados a los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba. Por consiguiente, la gestion administrativa

sera optima y sostenible.

La justificacion practica, es importante en la medida que contar con

colaboradores bien capacitados, calificados y actualizados, contribuira a la



innovacion, adaptacion facil al cambio y al trabajo en equipo; por consiguiente, con
una buena gestion administrativa se lograra la satisfaccion de la ciudadana al recibir

servicios de calidad, oportunos y adecuados.

La justificacion metodoldgica, es de vital importancia habida cuenta, que
servira como modelo y guia de consulta a los alcaldes y directivos con poder de
decisién de otras Municipalidades de la Region Amazonas, en la implementacion
de programas de capacitacién, para la mejora considerable de la gestion

administrativa de sus comunas.

Teniendo como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el
Programa de Capacitacién y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital

de Cocabamba y como objetivos especificos los siguientes: 1. Determinar la
relacion que existe entre el Comité de Capacitacion y la Gestion Administrativa de
la Municipalidad Distrital de Cocabamba, 2. Determinar la relacion que existe entre
la Sensibilizacion de la Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba, 3. Determinar la relacion que existe entre la Ejecucion de
la Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de
Cocabamba, 4. Determinar la relacion que existe entre la Evaluacion de la
Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de
Cocabamba.

Siendo la Hipétesis general: Existe relacion directa y significativa entre el
Programa de Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba. Y como Hipdtesis especificas las siguientes: 1. Existe relacion
directa y significativa entre el Comité de Capacitacion y la Gestion Administrativa
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, 2. Existe relacidn directa y significativa
entre la Sensibilizacion de la Capacitacion y la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba, 3. Existe relacion directa y significativa entre
la Ejecucion de la Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba, 4. Existe relacion directa y significativa entre la Evaluacién
de la Capacitacién y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de

Cocabamba.



Il. MARCO TEORICO

Teniendo como antecedentes nacionales, a Ortiz (2018), cuyo objetivo
general fue identificar la incidencia de un programa de capacitacion para fortalecer
los procesos administrativos en la ONG IDMA Lima — 2016, la metodologia que
utilizé fue de disefio descriptivo y de corte longitudinal, la muestra estuvo
conformada por 12 trabajadores, el instrumento fue el cuestionario, el mismo que
se encuentra debidamente validado por jueces, los resultados sefialan que un
programa de capacitacion mejorara de manera real y efectiva la gestion

administrativa en todos sus procesos.

De igual forma, Yarango (2018), tuvo como objetivo general determinar la
relacion directa que existe entre el desempeiio laboral y el programa de
capacitacion de los servidores publicos del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de Oxapampa, la metodologia que utilizé fue cuantitativo, tipo
de investigacion correlacional, de disefio no experimental, la muestra estuvo
conformada por 50 colaboradores, los instrumentos que han sido utilizados son el
cuestionario y también las pruebas escritas y como técnica la encuesta, los
resultados obtenidos demuestran que el programa de capacitacion se ha convertido
en un factor predominante que se relaciona directamente en la mejora del
desempeio laboral de los servidores del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de Oxapampa; asimismo, la edad de los colaboradores
impacta en forma negativa en el desempefio laboral toda vez que muestran
desinterés, incomprension y resistencia a los cambios, mientras que los jovenes
son optimistas, se adaptan de manera facil a cualquier cambio, y se capacitan con

mucho mas entusiasmo.

Por otro lado, Zaga (2016), teniendo como objetivo determinar la relacién
gue existe entre la capacitacion y la gestion administrativa, La gestién educativa y
el desempefio docente de la RED N° 07 de la UGEL N° 05 de San Juan de
Lurigancho en el afio 2016, la metodologia utilizada fue de nivel correlacional,
disefio no experimental de tipo transversal, la muestra estuvo conformada por 228

docentes, el instrumento utilizado fue el cuestionario y la técnica la encuesta, los



resultados que se han obtenido revelan con precision y claridad la relaciéon muy
significativa entre la gestion administrativa, gestion educativa y desempefio docente
de la RED N° 07 de la UGEL N° 05 de San Juan de Lurigancho en el afio 2016,
concluye que capacitacion esté relacionada con gestién administrativa y por ende
la gestion educativa, el desempefio de los docentes sera eficaz, eficiente y exitoso.

Asimismo, Torres (2018), consideré como objetivo general identificar la
relacién existente entre la gestion administrativa y el control interno del area
administrativa de SENASA 2017, el enfoque utilizado fue cuantitativo, método
hipotético — deductivo y el disefio no experimental, la muestra estuvo conformada
por 89 servidores administrativos, el instrumento utilizado es el cuestionario y la
técnica la muestra, los resultados que se han obtenido es que existe una relacion
muy cercana entre la gestion administrativa y el control interno en la administracion
del SENASA 2017, en vista que el control interno es aplicado en las actividades
administrativas y operativas; asi como, en las finanzas, logistica, personal y demas

areas de la organizacion.

Por su parte, Marin (2021), cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
gestion administrativa y la ejecucion presupuestal en el Hospital 1I-2 Tarapoto,
2021, el disefio aplicado fue no experimental, transversal, descriptivo
correlacional, la poblacién considerada fue de 494 y la muestra seleccionada fue
212 servidores publicos, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento que utilizé fue el cuestionario. Asimismo, los resultados obtenidos
con referencia a la gestion administrativa fue el siguiente: el 37 % se denota
gue el nivel de ejecucion presupuestal es medio, el 42 % bajo. Finalmente,
Concluye que existe relacién directa entre la gestion administrativa y la ejecucion
presupuestal en el Hospital Il- 2 Tarapoto, 2021, habida cuenta que el coeficiente
de correlacion de Spearman obtuvo un valor de 0, 768 que indica una correlacion
positiva alta y un p valor de 0,000 y este valor es menor a 0.05; de otro lado, cabe
precisar que solo el 58.98 % de la gestion administrativa tiene influencia en la

ejecucion presupuestal.



De las investigaciones efectuadas a nivel internacional, en Chile Alvarez,
Freire y Gutiérrez (2017), tuvieron como objetivo general el impacto positivo de la
capacitacion recibida por los colaboradores, en la medida que aumenta la
productividad de las empresas chilenas, la muestra fue de 8,084 empresas, como
instrumento se considerd la cuarta encuesta longitudinal a empresas (ELEA4),
aplicada solo a las empresas chilenas formales, como técnica el cuestionario, la
metodologia Propensity Score Matcen hing (PSM), Nearest Neighbor Matching
(NNM) y Coarsened Exact Matching (CEM), los resultados obtenidos indican una
ligera diferencia en el aumento de la productividad laboral de aquellas empresas
gue han capacitado a su personal frente a las demas que jamas lo hacen y
concluyen que las capacitaciones no son efectivas en el incremento de la

produccién laboral de las empresas chilenas.

Del mismo modo, Rojas (2018), cuyo objetivo fue determinar la relacion que
existe entre la capacitacion y el desempefio laboral, destacando que ambos son
sumamente importantes, es decir, muy necesarios para el desarrollo laboral de una
organizacion, con una muestra de 36 personas, el instrumento utilizado fue el
cuestionario y la técnica la encuesta, la metodologia utilizada fue estadistica
(significacion y fiabilidad de proporciones), los resultados obtenidos el 95% de los
encuestados respondieron que la capacitacion mejora de manera considerable en
el desemperio laboral de los trabajadores; asimismo, el 92% respondieron que solo
a través de la capacitacion, sera posible el logro de los objetivos de la empresa,
concluye que sin lugar a ninguna duda la capacitacion y el desempefio laboral se
relacionan directamente; por consiguiente es necesario brindar capacitacion

constante a los colaboradores de la empresa Teneria San Miguel.

Asimismo, Henao (2021), tuvo como objetivo general mejorar los
conocimientos, incrementar la confianza, aumentar la produccién y la calidad de los
servicios prestados por los trabajadores de la E. S. E. Hospital Santander de
Caicedonia, Valle del Cauca, a fin de contar con un Programa de Capacitacion que
pueda favorecer a la organizacién, la metodologia fue de tipo cualitativo —

descriptivo, la muestra estuvo conformada por 63 personas, el instrumento utilizado



fue la encuesta, la técnica el cuestionario, los resultados obtenidos sefialan la
necesidad urgente de actualizaciones de los trabajadores mediante un Programa
de Capacitacion, a fin de eliminar demoras en el cumplimiento de sus obligaciones,
uso inadecuado de los recursos econdémicos, bienes y materiales de propiedad
fiscal del Hospital, de otro lado que les permita conocer a plenitud sus funciones y

atribuciones; asi como, mantenerse actualizados en las normas vigentes aplicadas.

De igual forma, Alvarez (2017), teniendo como objetivo general la realizacién
de una propuesta de Planificacion Estratégica en la Empresa Indumatic Cia Ltda.,
del D.M. Quito, 2017 — 2021, con la finalidad que permita la mejora del desempeiio
de la gestién administrativa, previo diagnostico de la situacion existente, con una
propuesta reestructurada teniendo como base la direccion estratégica, mediante
métodos de control adecuados y oportunos sobre todo en las actividades
financieras de la empresa; asi como, supervisar el Plan Estratégico, la metodologia
gue se utilizé fue los estudios de campo que se realizaron y entrevistas con los
pobladores del lugar en estudio, la muestra estuvo conformada por 15 personas, el
instrumento fue la encuesta, la conclusion revela que los colaboradores de dicha
empresa carecen de una buena direccibn y en consecuencia a falta de
instruccionesy 6rdenes de un buen lider sus actividades tanto administrativas como

financieras son deficientes.

Asimismo, Macias y Salazar (2018), consideraron como objetivo general fue
Evaluacion de la gestion administrativa de la empresa prestadora de agua potable
denominada: Aguas del Chuno EP del Cantono Chone, durante el periodo de
tiempo comprendido entre los afios 2014 al 2018, a fin de identificar la eficiencia y
eficacia en el manejo de los recursos, con una poblacion y muestra de 71
trabajadores, la metodologia que fue utilizada son los métodos cientificos tales
como: inductivo, deductivo y analitico, el instrumento utilizado ha sido el
cuestionario y las técnicas la encuesta y la entrevista, los resultados que se han
obtenido de dicha investigacién son los siguientes: ausencia en la toma de
decisiones, los trabajadores no se encuentran motivados, ni satisfechos, no existe

ningun control en las areas administrativas de la empresa.



De las bases tedricas relacionadas al tema de estudio analizadas, considero
pertinente mencionar a la variable Programa de Capacitacion, segun Chiavenato
(2007), sefala: Concluido el diagnéstico de la capacitacion, las necesidades
identificadas deben ser atendidas mediante un programa de capacitacion, para ello
se tiene que sustentar considerando varios aspectos, entre otros los siguientes:
1.¢ Cudles son las necesidades urgentes de capacitacion?, 2¢En qué areas fueron
identificadas y si éstas también ocurren en otras areas de la organizacion?
3.¢,Cudles son las causas de dichas necesidades?, 4.¢;Seria posible adoptar
medias en forma previa, antes de dar solucion definitiva?, 5.;,Qué temas de
capacitacion serian mas importantes y prioritarias que otras?, 6.;,A Cuantos
colaboradores se les debe capacitar?, 7.¢Cudl sera el costo que demande la
capacitacion?, 8.¢;Qué criterio se debe tomar, para la correcta seleccion de los
capacitadores?

De lo afirmado por el autor en mencion, se desprende que el programa de
capacitacion debe ser estructurado correctamente, de tal forma que en el corto y
mediano plazo solucione de manera real y efectiva las necesidades de capacitacion
identificadas

Segun Fletcher (2000), indica: EI Programa de Capacitacion es un
instrumento técnico normativo, mediante el cual se definen los objetivos tanto
formales como informales de la capacitacion; asi como, los criterios administrativos
en los cuales se debe aplicar. El programa de capacitacion debe ser disefiado de
acuerdo a los requerimientos de las organizaciones y a las necesidades urgentes

de los colaboradores.

En mi opinién, el funcionario o directivo con poder de decision de la
institucién, tiene la responsabilidad de definir en forma clara y precisa las politicas
y procedimientos apropiados que garanticen que el programa de capacitacion va
contener temas seleccionados (generales y especificos), que conllevan a la
induccion valida y al desarrollo de sus potenciales personales de los talentos
humanos de la organizacion; asi como, en el corto o mediano plazo debe satisfacer
a las demandas institucionales y a la necesidades de capacitacion del personal de

manera real y efectiva.



Veldsquez y Peinado (2019), definen al Programa de Capacitacién como: un
instrumento de planificacion, mediante el cual se establecen todas las actividades,
estrategias, criterios técnicos y administrativos, tiempo de duracion, recursos
humanos, materiales y econémicos, es decir, todos los aspectos involucrados en el

desarrollo integral de la capacitacion.

En tal sentido, la capacitacion esta considerada como la herramienta mas
acertada, mediante la cual se desarrollan temas tedricos y practicos; los mismos
que por un lado permite incrementar y actualizar sus conocimientos de los
servidores y de otro lado, los trabajadores capacitados desempefaran sus
funciones habituales de su puesto con mayor esmero profesional o técnico,

eficiencia y eficacia.

Para Khany Abdullah (2019), citado por Puial (2021), sefialan: Un Programa
de Capacitacion y de Desarrollo ejecutado por el titular de una entidad, es un gran
esfuerzo de mucha importancia, en la medida que brindard un conjunto de
oportunidades a los colaboradores, contribuyendo de manera positiva en
incrementar sus habilidades, mejorar la comunicacion interna y externa y a la vez

fortalecer sus valores, principios y ética en la funcion publica.

Segun Umifa (2017), afirma: Que, capacitar al personal en las entidades, es
la decision mas acertada que toman los funcionarios o gerentes, toda vez que los
resultados son muy ventajosos, en la medida que mientras mas motivados y
satisfechos se encuentren los colaboradores, su productividad sera mucho mayor
y a la vez fortalecerd su desempefio en sus labores diarias; sin embargo, para
dichos logros es necesario que las capacitaciones ofrecidas, tengan relacion directa

con el cargo y puesto que desempefan los servidores.

El D. L. N° 1025 (2008), describe: Las capacitaciones al personal del Sector
Publico son muy dutiles toda vez que el servidor capacitado desarrolla sus
conocimientos con criterio profesional, técnico y también moral y en consecuencia

los servicios brindados a los ciudadanos son de buena calidad y oportunamente;
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asimismo, dispone que las capacitaciones deben servir como estimulo a los

trabajadores méas destacados a fin de coberturar sus demandas de actualizacion.

Con respecto a las dimensiones de la variable Programa de Capacitacion,
SERVIR (2016), hace mencidn entre otras las siguientes:

Comité de Capacitacion, como responsable de garantizar que la
capacitacion sea debidamente planificada; asimismo, debe velar que se cumplan
con los objetivos de la organizacién y ademas que su implementacion de las

capacitaciones sea en condiciones adecuadas, apropiadas y oportunas.

En mis apreciaciones el Comité de Capacitacion, debe ejecutar las
capacitaciones, promoviendo la mayor participacion de los colaboradores, en
horarios adecuados que permita la asistencia masiva de los mismos; de igual forma,
debe efectuar una buena seleccion de los capacitadores con amplia experiencia en
las materias de capacitacion, de tal manera de lograr la plena satisfaccion y

aprendizaje de los participantes.

Sensibilizacion de la Capacitaciéon, segun SERVIR (2016), sefala: El
proposito de la sensibilizacion es la motivacion a los servidores de las entidades
publicas a fin que valoren la gran importancia de la capacitacién, como el unico
instrumento eficaz que en el corto o mediano plazo va a mejorar el desempefio de
los trabajadores y a la vez va permitir lograr cumplir con los objetivos estratégicos.
Asimismo, en esta etapa se debe elaborar el cronograma de trabajo, para la
identificacion y seleccion del diagnéstico de necesidades prioritarias de

capacitaciones.

De lo expresado por SERVIR, se infiere que, mediante la sensibilizaciéon de
la capacitacion, se debe reconocer esencialmente la competencia profesional y
técnica del personal, en el sentido que solo aquellos capacitados y actualizados
estaran en condiciones de asumir sus funciones y responsabilidades mediante

atributos de ética, orden, disciplina, economia y principios de eficiencia y eficacia.
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Segun Gomez y Carrefio (2021), sefalan: Que, a falta de sensibilizacién
tanto del conocimiento como de las habilidades blandas, es decir, ausencia de
capacitaciones en dichas materias ha originado que los trabajadores del sector
publico demuestren negligencia, ineficiencia, ineficacia y sean incompetentes en
sus servicios prestados a los pobladores. Traduciéndose en la imposibilidad de
solucionar las necesidades de los ciudadanos; asimismo, hace mencion que
existen casos que las normas legales vigentes no permiten cumplir a cabalidad con
las acciones de capacitaciones de manera integral; no obstante, que los
conocimientos adquiridos y la comunicacién interna y externa, juegan un papel de

suma importancia en la buena atencion a los usuarios.

Ejecucion de la Capacitacion, SERVIR (2016), establece: Que durante esta
etapa se efectla la seleccion de los proveedores idoneos que brindaran las
capacitaciones; asimismo, se debe implementar y monitorear el desarrollo del
Programa de Capacitacion o Plan de Desarrollo de las Personas — PDP, con el
objeto de garantizar la efectiva participacion de los servidores publicos. Por otro
lado, SERVIR dispone que seran ejecutadas las capacitaciones siempre y cuando
estas hayan sido aprobadas en el PDP; de igual forma, comprende el compromiso
expreso de los servidores en caso de no asistir de hacerse acreedores al cobro de

penalidades y a la devolucion del costo de las capacitaciones.

Por otro lado, Pinto (2000), indica a la ejecucion de la capacitacion como: El
desarrollo del plan de capacitacién, mediante la coordinacién estrecha del personal
gue se encuentra directamente involucrado en los diferentes eventos de la
capacitacion tales como:

e Contratacion de servicios (capacitadores, hoteles, locales, entre otros).

e Seleccién de los cursos y/o eventos que seran materia de capacitacion.

e Resolver los problemas que se presentan.

e Fluida comunicacion interna y de ser el caso externa, a fin de tomar
conocimiento a plenitud y en forma oportuna, que la ejecucion del programa

de capacitacion se realice de acuerdo a lo planeado y aprobado.
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De lo expresado por el autor, se desprende que, durante la ejecucion de la
capacitacion, los funcionarios y/o directivos de las organizaciones, deben promover
gue se impartan conocimientos en los servidores relacionados con sus deberes de
funcién y las responsabilidades que acarrea en caso de incumplimiento, a fin de
motivarles que demuestren constante preocupacioén y mayor interés en conocer sus

labores habituales que desempefian justamente a través de las capacitaciones.

Cornejo (2021), sostiene: Que, luego de tomar conocimiento a plenitud sobre
las falencias de la capacitacion; asi como, a que servidores y a cuantos se les debe
capacitar de manera prioritaria, corresponde ejecutar el Programa de Capacitacion,
en esta etapa el funcionario encargado de conducir la ejecucién de dicho programa
tiene la responsabilidad de cautelar el cumplimiento de los objetivos que se
pretenden alcanzar, la manipulacion correcta y adecuada de los equipos y la

ensefanza de calidad que se espera alcanzar.

Evaluacion de la Capacitacion, SERVIR (2016), dispone: La medicion de los
resultados obtenidos de los temas de capacitacion que ya han sido ejecutados, en
esta importante etapa, SERVIR ha considerado cuatro fases tales como:

e Reaccion: Evaluacion sobre la satisfaccion o insatisfaccion de los servidores
gue han participado en las capacitaciones.

e Aprendizaje: Se evalla los conocimientos adquiridos por los participantes y
si éstos son exactamente concordantes con los objetivos del PDP.

e Aplicacion: Evalta si los conocimientos aprendidos durante la capacitacion,
son aplicados en las funciones habituales que desempefian los
colaboradores.

e Impacto: Se evalla los cambios o efectos del personal en el mediano plazo,

como resultado de las capacitaciones recibidas.

Reza (2007), sefala: La Evaluacion de la Capacitacion: En las
organizaciones publicas o privadas juega un papel muy importante, debe ser
estructurado de manera integral, a fin que facilite a conciencia la verificacion de
todas las dimensiones del proceso de capacitacidén, no resulta suficiente con saber

si el curso fue muy bonito, si las personas que participaron logran aprender o no.
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Lo importante es conocer si el tema materia de capacitacion ha cumplido con las
expectativas de los servidores capacitados a ello se le conoce como (reaccion); si
los conocimientos adquiridos que han obtenido se encuentra en estrecha relacion
con los objetivos establecidos por la entidad organizadora de dicho evento, es decir,
(aprendizaje); asimismo, se debe evaluar si concluida la capacitacion los
colaboradores aplican sus conocimientos adquiridos en sus labores diarias, a ello
se le conoce como (seguimiento); sila inversion efectuada por la institucion ha sido

rentable para la organizacion, es decir, se mide el (costo — beneficio).

En mis apreciaciones, es importante que la evaluacion de la capacitacion
comprenda la identificacion clara y precisa de las necesidades; asi como, las
oportunidades de mejora en futuras capacitaciones. De otro lado, resulta esencial
evaluar el costo — beneficio de la capacitacion, aplicando el criterio que en ningun

caso los costos superen a los beneficios obtenidos.

Gonzales (2014), menciona a la evaluacion de la capacitacion como: La
comparacion de los resultados, los cuales deberan demostrar en todo momento
gue los colaboradores lograron enriquecer sus conocimientos en las materias
aprendidas, desde el punto de vista profesional o técnico, individual y social; de

igual forma, si ha elevado los niveles de calidad de atencion a las personas.

Con referencia a la gestion administrativa segun Terry & Franklin (2009),
citado por Lépez (2019), sostienen: “Es un proceso muy particular consistente en
las actividades de planificacion, organizacion, ejecucion y control, desempefadas
para determinar y alcanzar los objetivos sefialados con el uso de los seres humanos

y otros recursos”. (P.22)

De lo definido por los precitados autores, podriamos considerar hasta seis
(06) elementos de la gestibn administrativa tales como: recursos humanos,
materiales, capital, métodos, maquinaria y mercados; de igual forma, la gestion
administrativa se caracteriza por cuatro (04) grandes etapas como son:

planificacion, organizacion, direccion y control; siendo importante hacer notar, que
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cada una de estas etapas cumplen funciones especializadas, las mismas que se

traducen en resultados.

Estela (2020), define a la gestion administrativa como: el conjunto de
operaciones, tareas y acciones que la organizacion debe cumplir en todos sus
procesos administrativos; asi como, el buen uso de los talentos humanos,
materiales, bienes y recursos econdémicos, orientados a solucionar
oportunamente la problematica detectada y a lograr los objetivos propuestos en

tiempo real.

En las entidades publicas, resulta dificil contar con una gestién
administrativa eficiente y eficaz, en vista de la falta de un buen lider capacitado
en sistemas administrativos; de otro lado, la mayoria de instituciones publicas

cuentan con cantidad de funcionarios y directivos, mas no calidad.

Bernal y Sierra (2013), citado por Marin (2021), sefala: La gestion administrativa
es el proceso conformado por cuatro (04) etapas como: planificacion, organizacion,
direccion y control, estas interactan de manera integral, es decir, intersistémica,
cuyo objetivo en comun es garantizar la gestion eficiente y eficaz de la organizacion,

lo cual se debe demostrar al evaluar los resultados de la gestion administrativa.

Segun, Escalante (2016), define a la gestion administrativa como: la
administracién y una disciplina que involucra a diversas actividades humanas,
materiales y econdmicas, orientadas a actuar en forma Inter sistémicas tanto en
organizaciones publicas como privadas, para ello se debe utilizar diferentes
herramientas; asimismo, la administracion tiene como finalidad fundamental de
formar personal especializado con capacidad para dirigir el trabajo en equipo de
los servidores, en aras de lograr el éxito y la competencia de las entidades

publicas y privadas.
Henry Fayol, considerado como el padre de la gestion administrativa,

citado por Tejada (2014), ha En cuanto a la gestiébn administrativa, ha formulado

hasta catorce (14) principios generales como pilares fundamentales; que
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merecen brindar proteccién especial tales como: 1) Division del trabajo, 2)
Realidad directa de autoridad y responsabilidad, 3) Disciplina, 4) Unidad de
mando, 5) Unidad de direccién, 6) Subordinacion del interés individual al
general, 7) Remuneracion del personal, 8) Centralizacién, 9) Jerarquia o
cadena de autoridad, 10) Orden, 11) Equidad, 12) Estabilidad del personal en
la tenencia del cargo opuesto, 13) Iniciativa y 14) La unién del personal. Dichos
principios en el sector publico y en las empresas privadas son aplicables y de
estricta observancia y cumplimiento; por consiguiente, los administradores
estamos obligados en conocer y capacitarnos para la aplicacibn mas acertada

de los mismos.

Con referencia a las dimensiones de la gestion administrativa, Huisa
(2013), sostiene: La gestion administrativa tiene estrecha relacion con cuatro
grandes elementos de marcada importancia que determinan la real situacion de
una empresa y/o organizacion como son: planeamiento, organizacion, direccién y
control de los recursos humanos financieros y materiales, los cuales conducidos
en forma correcta logran brindar servicios de calidad a los clientes o ciudadanos;
entendiéndose que la gestion administrativa en las organizaciones; se convierte
en la principal estrategia no solamente del presente, sino del pasado y también

del futuro.

La planificacidon, segun Huisa (2013) define: La planificacion es el primer
elemento del proceso administrativo, mediante el cual no solo se definen los
objetivos, sino también los recursos materiales, humanos y actividades que se van
a realizar para alcanzar los propésitos de la organizacion. La planificacion
administrativa permite la seleccion adecuada y oportuna de los objetivos, es la
fuente principal de alternativas, recursos y medios que contribuyen en alcanzar

buenos niveles de desarrollo de las entidades publicas o empresas privadas.

La organizacion, Stoner (2009), indica: Que, la organizacion es una funcién
importante de la gestion administrativa; por consiguiente, es el proceso mediante el
cual se organiza, se estructura y se integra a los recursos econémicos, materiales

y humanos que se encuentran directamente involucrados en la ejecucion;
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asimismo, se definen las relaciones entre los mismos y se determinan las

atribuciones de cada uno en forma individualizada.

Sobre el particular, considero que es responsabilidad de la administracion
disefiar correctamente a la organizacion, con niveles de ordenamiento y buen
funcionamiento; asi como, la aplicaciébn de criterios técnicos que promuevan

alcanzar la eficiencia y eficacia de las empresas publicas o privadas.

La direccién, Arias (2010), sostiene: Que, la direccién cumple un papel de
mucha importancia dentro de la organizacion, la cual se relaciona, es decir,
involucra en forma directa a los recursos humanos, en vista que a través del lider
se impartiran O6rdenes y se daran instrucciones al personal subordinado para

agilizar y/o dinamizar y poner en marcha a toda la entidad publica o privada.

Al respecto, cabe destacar que el lider de toda organizacion debe mantener
una actitud comunicativa interna y externa, abierta e innovadora, orientada al
aprendizaje para la toma de decisiones de manera acertada; asimismo, debe
valorar que cada miembro de su entorno cumple con una labor importante; por
consiguiente, tiene la responsabilidad de fomentar el trabajo en equipo y

participativo de todos sus colaboradores.

El Control, Stoner, Freeman y Gilbert (2009), sefalan: “El control esta
conformado por ciertos elementos que deben ser evaluados tales como: El
desemperio laboral de los colaboradores, los resultados obtenidos, la aplicacion
correcta de las normas vigentes aplicadas y cuando se detectan deficiencias

adoptar medidas correctivas.

Con relacion al tema, considero que el control oportuno y adecuado en las
entidades publicas o privadas, fomenta el entorno de la organizacion de manera
positiva, sensibiliza a los directivos y personal subalterno al ejercicio de practicas

saludables, disciplina, valores, ética y conductas adecuadas.
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Al abordar la historia de la capacitacion, es decir, el analisis epistemoldgico,
segun Craing (1987), citado por Martinez (2015), sefiala: que la capacitacién tiene
sus origenes en las civilizaciones antiguas, en la medida que a principios de la edad
de piedra, se da inicio a que el hombre adquiera diversos conocimientos como por
ejemplo disefio de sus propias armas e instrumentos para poder trabajar; asi como,
para sobrevivir creo su vivienda rustica, sus vestidos, su propia lengua, teniendo
necesidad imperiosa del entrenamiento, para poco a poco promover el desarrollo
de la civilizacién. De igual forma, transmitia sus conocimientos adquiridos y sus
habilidades aprendidas a los demas individuos de su comunidad, con signos,
simbolos, palabras, tratando de comunicarse y a la vez hacer extensivo sus

experiencias diarias.

Por otro lado, para comprender el andlisis epistemoldgico, vale decir, la
historia de la gestion administrativa, segun Rodriguez (2012), sostiene: La gestion
administrativa tiene sus origenes historicos desde los primeros afos de existencia
del hombre en la tierra, habida cuenta de las necesidades urgentes que tenian de
juntarse por grupos de personas para realizar distintas actividades como: la
administracion de sus recursos disponibles, la busqueda de alimentos, tomar
decisiones frente a las adversidades de su entorno, entre otras. Estos
acontecimientos demuestran en forma clara y precisa la existencia de la gestion
administrativa desde tiempos muy antiguos y remotos; la misma que ha ido
mejorando, vale decir, evolucionando en todas las épocas de la humanidad, tales

como: Edad Media, Edad Contemporanea, Edad Moderna, hasta nuestros dias.
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lIl. METODOLOGIA
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) indican: La metodologia esta
conformada por las diferentes etapas de estudio que permiten efectuar una

investigacion.

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacion

El tipo investigacion fue aplicada, habida cuenta que los conocimientos
tedricos aprendidos por los servidores de la Municipalidad Distrital de Cocabamba,
durante la ejecucion del programa de capacitacion, seran derivados a la practica a
fin de mejorar y fortalecer la gestion administrativa en el corto y mediano plazo.

Segun Sanchez y Reyes (2006), citado por Roncall (2016), describe a la
investigacion aplicada como: “Se caracteriza por su interés en la aplicacion de los
conocimientos teoricos a determinada situacién concreta y las consecuencias

practicas que de ella se deriven”. (p.40).

Enfoque Mixto, resulta relevante citar a Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), en la cual sefialan como la investigacion mixta, es decir, la combinacion de
dos (02) enfoques cuantitativo y cualitativo, indican ademas que no significa
reemplazar dichas investigaciones, sino utilizar a lo maximo sus fortalezas y tratar

en la medida de las posibilidades minimizar sus debilidades.

En el estudio fue utilizado el enfoque mixto, mediante la recoleccion e
integracion de datos cuantitativos y cualitativos, a fin que nos garantice seguridad
en nuestras conclusiones; por un lado, nos ha permitido obtener datos numéricos

(cuantitativo) y por otro lado textos, narracién (cualitativo).

Enfoque Cuantitativo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen:
“Utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias”. (p 4)
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Mediante el enfoque cuantitativo hemos recolectado los datos que
consideramos necesarios para poder probar la hipotesis planteada, utilizando la
medicion a través de numeros; asi como, hemos analizado las variables utilizando
la estadistica; de otro lado, nos ha permitido determinar los objetivos y los
problemas.

Enfoque cualitativo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefalan:
“Utiliza la recoleccion y andlisis de los datos para afinar las preguntas de

investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion”. (p 7)

El enfoque cualitativo nos ha permitido entrevistar a los pobladores del
Distrito de Cocabamba, recopilar datos relevantes y obtener conclusiones en forma
individualizada por cada persona, de esta manera se comprendié con mas claridad

y precision el fenomeno materia de estudio.

Disefio de investigacion

En la presente tesis de investigacion, el disefio utlizado fue el no
experimental, de corte transversal o transeccional, al respecto Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) sefian que los: “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenGmenos

en su ambiente natural para analizarlos” (p 152)

De lo afirmado por los precitados autores, se aprecia que en el disefio no
experimental no se origina ninguna situacion, sino que se investiga aquellas que ya
existen, las variables independientes ya han ocurrido y éstas no se pueden variar,
vale decir, que el investigador no puede tener control sobre las variables

independientes.

En cuanto al Disefio de corte trasversal o transeccional, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), definen: Que, el investigador recopila datos en un solo
momento o en un tiempo danico, es decir, se va describir las variables, para luego

tener que analizar sus efectos en un determinado momento.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1 Programa de Capacitacion
Definicién conceptual

Ivancevich (2005), define: Un programa de capacitacion es un esfuerzo de la
empresa por dar oportunidades al empleado para que adquiera las habilidades,
actitudes y conocimientos que se relaciones con su trabajo. Con la capacitacion se
pretende mejorar las habilidades. Aumentar las capacidades motrices, las
facultades intelectuales y las habilidades para el trato personal son los objetivos de
los programas de capacitacion. Una manera de expresar el significado y el alcance
de la capacitacién y el desarrollo es expresar en un modelo visual como se

despliega en la empresa. (p. 405-406).
Definicion operacional

Segun SERVIR (2016) define: como el: Plan de Desarrollo de las Personas, es el
instrumento de gestion para la panificacion de las Acciones de Capacitacion de
cada entidad. Se elabora a partir del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

Es de vigencia anual y se aprueba mediante Resolucién del Titular del Pliego. (p12)

Variable 2: Gestion Administrativa

Definicion conceptual:

Mendoza (2018), sostiene: “La gestion administrativa es un sistema o
conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos de una institucion;
a través del cumplimiento y la éptima aplicacion al proceso administrativo:

planear, organizar, dirigir y controlar”. (p.24)
Definicion operacional:

La Contraloria General de la Republica (2006) considera como: Administracion
Estratégica mediante la cual las entidades publicas es decir, del Estado planifican
y formulan planes estratégicos y también operativos, en forma sistematizada,
positiva y correlacionada, de tal manera que permita una buena administracién y
un control real y efectivo de sus operaciones programadas, metas y resultados

alcanzados, su presupuesto anual; asi como, la identificacion con oportunidad en
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el tiempo de las necesidades prioritarias y demandas actuales y futuras de la

ciudadania en general.

Abreu (2012), define operacionalmente a la gestion administrativa como: Prever,
organizar, mandar, coordinar y controlar, ademas consideré que era el arte de
manejar a los hombres, del mismo modo cita a Terry quien define “La gestion
administrativa, es un proceso distintivo que consiste en planear, organizar, ejecutar
y controlar, desempefiada para determinar y lograr objetivos manifestados
mediante el uso de seres humanos y de otros recursos. (p. 28).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andlisis
Poblacién
La poblacion de la presente investigacion estuvo constituida por 12

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostienen que la poblacion esta
constituida por el universo, conformada por aquellos elementos cuyas
caracteristicas son similares, iguales o concordantes. La poblacion es de mucha

importancia ya que gracias a ella permite realizar investigaciones y estudios.

Muestra

La muestra estuvo conformada por la misma poblacion, sobre el particular,
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), indican, que, la muestra no es mas que
una parte de la poblacion conocida como subconjunto; la misma que se selecciona
con la finalidad que el estudio y andlisis de las investigaciones realizadas sean mas
viables.

De otro lado, Hernandez citado en Castro (2003), afirma que: "Si la poblacion

es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacién es igual a la muestra”. (p.69)

Muestreo
En esta investigacion se aplic6 el muestreo no probabilistico por
conveniencia en vista que la muestra esta conformada por la misma poblacién en

estudio.
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Unidad de anélisis
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2003), sefialan a la unidad de andlisis
como todos los sujetos que van a ser materia de estudio de una entidad u

organizacion.

En la presente tesis la unidad de analisis estd conformada por los doce (12)
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocabamba; los mismos que seran
encuestados; las entrevistas han sido realizadas con los regidores y los mismos
pobladores del Distrito de Cocabamba.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, la cual fue
aplicada a todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, a
través de dicho instrumento nos permitio tomar conocimiento a plenitud por parte

de los mismos servidores sobre las variables en estudio.

Valderrama (2016), expresa lo siguiente: Analizar informacion a través de la
muestra, resulta ser importante toda vez que va permitir formular el objetivo, el cual
garantiza que los datos obtenidos en el estudio se relacionen con el objeto materia
de la investigacion. Por consiguiente, la encuesta es una técnica; la misma que

siempre guardard relacion de manera objetiva con el estudio.

Bernal (2010), citado por Sanchez (2021), indica: Que hoy en dia existen
muchas clases de técnicas o instrumentos que permiten la recoleccion adecuada
de informacion durante el trabajo de campo cuando realizamos una investigacion,
es importante precisar que de acuerdo al método y al tipo de investigacion que se

realice se utiliza la técnica apropiada, entre otras la encuesta.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2012) sefialan que la encuesta como la
técnica que mas se usa para recolectar informacion sobre diferentes materiales

como: personas, opiniones, conocimientos, creencias y conductas.
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Las técnicas utilizadas a través de las entrevistas

Diaz, etc al (2013), consideran: A la entrevista como una técnica de mucha
utilidad, la misma que es aplicada en las investigaciones cualitativas, que sirve para
recolectar datos; en ese sentido, es definida como una conversacion; sin embargo,
el fin que persigue es diferente a una conversaciéon. Por tales consideraciones, la

entrevista es un instrumento técnico, es decir, un didlogo coloquial.
Instrumentos

El instrumento que hemos utilizado para recolectar datos fue el cuestionario,
el cual ha sido conformado por veintiocho (28) preguntas por cada variable de
estudio, ambos con cinco (05) escalas autovalorativas tales como: 1) Totalmente
en Desacuerdo (TeD), 2) En Desacuerdo (ED), 3) Indiferente (I), 4) De acuerdo
(DA) y 5) Totalmente de Acuerdo (TdA).

Entrevistas

Han sido realizadas a través de dialogos con los pobladores del distrito de
Cocabamba, con la finalidad de tomar sus testimonios, sobre los problemas mas

algidos en la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

3.5. Procedimientos

Para la elaboracion de la presente tesis, como primer paso se eligio la
entidad, posteriormente el tema y las variables de estudio, luego se recopild
informacion relevante mediante encuestas y entrevistas, previa verificacion y
analisis de la informacion obtenida se determinaron las dimensiones e indicadores
de las variables en estudio; asimismo, se elaboro6 el instrumento de recoleccion de
datos, los cuales estdn debidamente validados por expertos, por otro lado, se
solicité autorizacidon expresa a la entidad para el desarrollo de nuestra investigacion,
finalmente se hizo de conocimiento del funcionario y colaboradores en forma previa
a la aplicacion del instrumento; de igual forma, a los pobladores que participaron

en las entrevistas realizadas.

La confiabilidad tuvo como punto de analisis la consistencia interna que

presentan los items. Para valorar su magnitud se empleo el coeficiente Alfa de
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Cronbach. Este resulta conveniente por utilizar items de escala ordinal.

Coeficientes Alfas mayores a 0,7 resultan aceptables.

Tabla 1.
Alfa de Cronbach sobre la variable Programa de capacitacion
Alfa de Cronbach N de elementos
0,945 24

De acuerdo al coeficiente Alfa de Cronbach se aprecia un valor de 0,945. Por lo

cual las 24 preguntas sobre programa de capacitacion poseen aceptable

confiabilidad.
Tabla 2.
Alfa de Cronbach sobre la variable Gestion administrativa
Alfa de Cronbach N de elementos
0,878 24

De acuerdo al coeficiente Alfa resultante se aprecia un valor de 0,878. Por lo cual

las 24 preguntas sobre gestion administrativa poseen aceptable confiabilidad.

3.6. Método de anélisis de datos
Los datos que han sido recolectados, se procesaron utilizando diversos
procedimientos estadisticos en los programas de Excel y SPSS; asimismo, del
andlisis de las variables (independiente y dependiente), sus dimensiones e
hipotesis, permitié obtener las cifras en porcentajes; de igual forma, mediante

tablas y graficos, se logré interpretar los datos de manera objetiva.

Romero L. (2020) sefiala: EI método de investigacion es el pilar
fundamental de la investigacion, porque determina la direccién que debe seguir
el estudio y a la vez precisa la forma de recoger los datos; en tal sentido, los
métodos correctamente aplicados incidirAn de manera directa para el
cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos planteados previamente, los

resultados y conclusiones de la investigacion. No obstante, una buena eleccion;
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asi como, no basta de los esfuerzos del investigador, pues impera las
posibilidades y limitaciones.

3.7. Aspectos éticos

Durante el trabajo de campo y gabinete de la presente tesis de investigacion
se aplico el Codigo de Etica de la Funcion Publica, mediante la aplicacion de valores
y principios tales como: ética garantizando profesionalismo, responsabilidad, de
manera integral y a cabalidad, respeto, a los colaboradores de la entidad,
confidencialidad con los datos obtenidos, veracidad, es decir, autenticidad
descartando todo plagio y/o similitud.
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IV. RESULTADOS

1. Anédlisis descriptivo

Tabla 3.
Niveles sobre la variable 1: Programa de capacitacién
Frecuencia Porcentaje

Inicio 2 16,7%
Proceso 3 25,0%
Logrado 7 58,3%
Total 12 100,0%

Figura 1.

Niveles sobre la variable 1: Programa de capacitacion
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De acuerdo a la tabla y figura se observa que el 58,3% de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba indicé que hubo un nivel logrado para
establecer el programa de capacitacion. Le contintda el 25.0% que indicé que hubo
un nivel proceso. Mientras que el restante 16,7% indicdé que hubo un nivel inicio.
Estos resultados ocurrieron, debido a que, de acuerdo a muchos servidores
publicos, el Programa de Capacitacion, previa sensibilizacion de los servidores
conllevaria a definir el Cronograma de Actividades correctamente. Asi también,
para la elaboracion de un Programa de capacitacion, el Comité de capacitacion
debe enfocarse en las necesidades de valores, principios y la ética de la funcién

publica.
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Tabla 4.
Niveles sobre la dimensién 1. Comité de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Inicio 2 16,7%
Proceso 5 41,7%
Logrado 5 41,7%
Total 12 100,0%

Figura 2.

Niveles sobre la dimensién 1: Comité de capacitacion
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En la tabla y figura se muestra que el 41,3% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba expresé que hubo un nivel logrado de
definicion de las funciones del comité de capacitacién. Asimismo, el otro 41,7%
indicé que hubo un nivel proceso. Mientras que el restante 16,7% indicé que hubo
un nivel inicio. Estos resultados ocurrieron debido a que los servidores publicos
encuestados definieron que el Comité debe identificar como necesidades los
valores principios y la ética de la funcion publica. Asi como también temas

relacionados al puesto del trabajo del personal Administrativo y Tesoreria.
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Tabla 5.
Niveles sobre la dimensién 2: Sensibilizacién de la capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Inicio 2 16,7%
Proceso 4 33,3%
Logrado 6 50,0%
Total 12 100,0%

Figura 3.

Niveles sobre la dimensién 2: Sensibilizacion de la capacitacién
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Como se muestra en la tabla y figura, el 50,0% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba consideré que hay un nivel logrado de
importancia hacia la sensibilizacion para lograr las metas del programa. Le continda
el 33,3% que indicd que hubo un nivel proceso. Mientras que el 16,7% indicé que
hubo un nivel inicio. Estos resultados se dieron debido a que, de acuerdo a la
mayoria de los servidores publicos, el Programa de Capacitacién, previa
sensibilizacién de los servidores conllevaria a definir el Cronograma de Actividades
correctamente. Asi también previa sensibilizacion del alcalde, se lograria el cien por

ciento (100%) del cumplimiento del Cronograma de Actividades.
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Tabla 6.
Niveles sobre la dimensién 3: Ejecucion de la capacitacién

Frecuencia Porcentaje
Inicio 1 8,3%
Proceso 6 50,0%
Logrado 5 41,7%
Total 12 100,0%

Figura 4.
Niveles sobre la dimensién 3: Ejecucién de la capacitacion
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De acuerdo a la tabla y figura se muestra que el 50,0% de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba indicé que hubo un nivel proceso de la
forma en que debe ejecutarse el programa de capacitacion. Le contintda el 41,7%
gue indicé que hubo un nivel logrado. Mientras que el restante 41,7% indic6 que
hubo un nivel inicio. Estos resultados ocurrieron debido a que muchos servidores
publicos se mostraron de acuerdo con que a fin de que el Programa de
Capacitacion sea ejecutado de manera util y oportuna, es necesario aplicar
penalidades y sanciones a los participantes que no asisten con responsabilidad a
sus obligaciones. No obstante, los servidores publicos, no necesariamente abogan

por una participacion denodadamente activa, sino solo responsable.

30



Tabla 7.
Niveles sobre la dimensién 4: Evaluacion de la capacitacién

Frecuencia Porcentaje
Inicio 3 25,0%
Proceso 3 25,0%
Logrado 6 50,0%
Total 12 100,0%

Figura 5.

Niveles sobre la dimensién 4: Evaluacion de la capacitacion
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Como se evidencia en la tabla y figura, el 50,0% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba indic6 que hubo un nivel logrado de
importancia para que se realice la evaluacion de la capacitacion. Le continda el
25,0% que indico que hubo un nivel proceso. Mientras que el otro 25,0% indicé que
hubo un nivel inicio. Estos resultados ocurrieron debido a que, de acuerdo a las
apreciaciones de la mayoria de los servidores publicos, el Programa de
Capacitacion debe ser evaluado luego de su aplicacién para determinar en forma
claray precisa los conocimientos y destrezas de los servidores involucrados en las
areas criticas. Asi también permitird conocer los efectos positivos a corto y mediano

plazo.
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Tabla 8.
Niveles sobre la variable 2: Gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Inicio 3 25,0%
Proceso 7 58,3%
Logrado 2 16,7%
Total 12 100,0%

Figura 6.

Niveles sobre la variable 2: Gestibn administrativa
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En la tabla y figura se muestra que el 58,3% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba indico que la gestion administrativa present6
un nivel proceso. Le sigue el 16,7% que indicO que presentd un nivel inicid; y el
16,7% indico que presentd un nivel logrado. Estos resultados ocurrieron debido a
gue, de acuerdo a la mayoria de los servidores publicos, la Gestion Administrativa
de la Municipalidad Distrital de Cocambamba, a través del control, no ha realizado
una supervision del todo adecuada a los funcionarios y al personal a fin de
proporcionar mayor satisfaccion a la poblacion. Asi también los servidores publicos
consideraron que a través de la direccidon el alcalde no se ha tenido del todo un
buen liderazgo y motivacion al personal sobre las técnicas de participacion y trabajo

en equipo.
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Tabla 9.
Niveles sobre la dimensién 1. Planificacion

Frecuencia Porcentaje
Inicio 2 16,7%
Proceso 4 33,3%
Logrado 6 50,0%
Total 12 100,0%

Figura 7.

Niveles sobre la dimension 1. Planificacion
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De acuerdo a la tabla y figura se muestra que el 50,0% de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba indico que la planificacion de la gestion
administrativa tuvo un nivel logrado. Le continda el 33,3% que indicé que la
planificacion tuvo un nivel proceso; mientras que el 16,7% indico que tuvo un nivel
inicio. Estos resultados ocurrieron debido a que, de acuerdo a la mayoria de los
servidores publicos, la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de
Cocabamba, a través de la planificacion ha logrado el buen uso de los Recursos
Humanos, en funcién a su experiencia y grado académico alcanzado. No obstante,
a través de la planificacion no ha logrado del todo un uso adecuado de los fondos

publicos asignados del FONCOMUN, en beneficio directo de la poblacion.

33



Tabla 10.
Niveles sobre la dimensién 2: Organizacion

Frecuencia Porcentaje
Inicio 4 33,3%
Proceso 5 41,7%
Logrado 3 25,0%
Total 12 100,0%

Figura 8.

Niveles sobre la dimensién 2: Organizacién
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Como se aprecia en la tabla y figura, el 41,7% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba indic6 que la organizacion de la gestion
administrativa tuvo un nivel proceso. Le sigue el 33,3% que indicO que la
organizacion tuvo un nivel inicio. Mientras que el restante 25,0% indic6 que la
organizacion tuvo un nivel logrado. Estos resultados ocurrieron debido a que, de
acuerdo a la mayoria de los servidores publicos, la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba no ha tenido una organizacion que ha
logrado del todo la seleccion idonea de funcionarios y personal, previos requisitos
de honestidad y experiencia, garantizando los resultados en sus servicios
prestados. Asi también, la organizaciéon, no ha logrado que los canales de
comunicacion interna y externa sea tan fluidos a fin de fomentar un apropiado

entendimiento sobre los roles y responsabilidades individual.
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Tabla 11.
Niveles sobre la dimensién 3: Direccién

Frecuencia Porcentaje
Inicio 5 41,7%
Proceso 6 50,0%
Logrado 1 8,3%
Total 12 100,0%

Figura 9.

Niveles sobre la dimensién 3: Direcciéon
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De acuerdo a la tabla y figura, el 50,0% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba indic6 que la direccion de la gestion
administrativa tuvo un nivel proceso. Le continda el 41,7% que indicé que la
direccion tuvo un nivel inicio. Mientras que el restante 8,3% indico que tuvo un nivel
logrado. Estos resultados ocurrieron debido a que, de acuerdo a la mayoria de los
servidores publicos, la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de
Cocabamba, a través de la direccion del alcalde no ha ejercido tanto liderazgo y
motivacion al personal sobre las técnicas de participacion y trabajo en equipo. Asi
también a través de la Direccion no ha logrado implementar en todos los servidores

una conducta basada en valores, principios y ética.
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Tabla 12.
Niveles sobre la dimensién 4: Control

Frecuencia Porcentaje
Inicio 4 33,3%
Proceso 7 58,3%
Logrado 1 8,3%
Total 12 100,0%

Figura 10.

Niveles sobre la dimensién 4: Control
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Segun la tabla y figura el 58,3% de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba indicé que el control administrativo tuvo un nivel proceso.
Le sigue el 33,3% que indico que el control administrativo tuvo un nivel inicio.
Mientras que el restante 8,3% indicd que el control tuvo un nivel logrado. Estos
resultados se dieron debido a que, de acuerdo a la mayoria de los servidores
publicos, la Gestidon Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabama, no
ha ejercido tanto control a fin de asegurar la ejecucion de los actos administrativos
se realicen con eficiencia, eficacia y economia en las operaciones y servicios
brindados. Asi también la Gestion Administrativa, a través del control, no ha
realizado una supervision del todo adecuada a los funcionarios y personal la plena

responsabilidad de sus actos retroalimentando cuando sea necesario.
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2. Andlisis inferencial

Para efectuar el analisis inferencial se utilizé en primer lugar la prueba de Shapiro-
Wilk. Esta prueba permite conocer si la distribucion de datos analizada presenta
normalidad. Se emplea siempre con muestras menores a 50. Para su interpretacion
se consideré que si el resultado de la significancia es superior a 0,05 se indicaria
que si hay distribucion normal. Posteriormente, para realizar la contrastacion de las
hipotesis, y si existiera distribucion normal, se deberia utilizar la prueba de Pearson.
De lo contrario, de no haber distribucion normal, seria adecuado utilizar la prueba
de Spearman.

Tabla 13.
Pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.

Programa de capacitacion 0,881 12 0,091
Comité de capacitacion 0,951 12 0,648
Sensibilizacion de la capacitacion 0,929 12 0,375
Ejecucion de la capacitacion 0,868 12 0,061
Evaluacion de la capacitacion 0,894 12 0,132
Gestion administrativa 0,962 12 0,815

Como se aprecia en la tabla se dieron significancias superiores a 0,05 (Sig.>0,05).
Por lo cual la variable Gestion administrativa y la variable Programacion de
capacitacion, mas las dimensiones de esta Ultima, presentan datos con distribucion
normal. Esto indica que se debe utilizar la prueba de Pearson con el propdsito de
evaluar las hipétesis de investigacion.

Contrastacion de la hipo6tesis general

H1. Existe relacion directa y significativa entre el Programa de Capacitacion y la

Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.
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HO. No existe relacion directa y significativa entre el Programa de Capacitacion y la
Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Nivel de significancia considerado
0,05

Prueba de correlacion

Tabla 14.
Correlacion de Pearson entre la variable Programacion de capacitacion y la
variable Gestibn administrativa

Programa de Gestion
capacitacion administrativa
Programa de Correlaciéon de Pearson 1 0,829"
capacitacion _ _
Sig. (bilateral) 0,001
N 12 12
Gestion administrativa  Correlacion de Pearson 0,829" 1
Sig. (bilateral) 0,001
N 12 12

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

Interpretacion

Como se observa en la tabla la significancia dio un resultado de 0,001 (Sig.<0,05)
y el coeficiente de Pearson fue de 0,829. Por lo cual existe relacion directa y
significativa, con intensidad muy fuerte, entre el Programa de Capacitacion y la
Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba. Es decir, a una
mayor aceptacion para el establecimiento del programa de capacitacion, mejoraria

la gestién administrativa.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

H1. Existe relacion directa y significativa entre el Comité de Capacitacion y la
Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

HO. No existe relacion directa y significativa entre el Comité de Capacitacion y la

Gestidn Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.
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Nivel de significancia considerado:
0,05

Prueba de correlacion

Tabla 15.
Correlacion de Pearson entre la dimension Comité de capacitacion y la variable
Gestion administrativa

Comité de Gestion
capacitacion administrativa
Comité de capacitacion Correlacion de 1 0,662
Pearson
Sig. (bilateral) 0,019
N 12 12
Gestion administrativa Correlacion de 0,662 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,019
N 12 12

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo a la tabla la significancia fue de 0,019 (Sig.<0,05) y el coeficiente de R
de Pearson fue de 0,662. De manera que existe relacion directa y significativa, con
intensidad considerable, entre el Comité de Capacitacion y la Gestidn
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba. Es decir, a una mayor
definicion de las funciones del comité de la capacitacion del programa, mejoraria la

gestion administrativa.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 2

H1. Existe relacion directa y significativa entre la Sensibilizacién de la Capacitacion
y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

HO. No existe relacion directa y significativa entre la Sensibilizacion de la
Capacitacion y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de

Cocabamba.
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Nivel de significancia considerado
0,05

Prueba de correlacion

Tabla 16.
Correlacion de Pearson entre la dimension Sensibilizacion de la capacitacion y
la variable Gestion administrativa

Sensibilizacion de Gestion
la capacitacion administrativa

Sensibilizaciébn de  Correlacion de 1 0,704"
la capacitacion Pearson

Sig. (bilateral) 0,011

N 12 12
Gestion Correlacion de 0,704" 1
administrativa Pearson

Sig. (bilateral) 0,011

N 12 12

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla se muestra una significancia que fue de 0,011 (Sig.<0,05) y el coeficiente
de R de Pearson fue de 0,704. De manera que existe relacion directa y significativa,
con intensidad considerable, entre la Sensibilizacién de la Capacitacion y la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba. Es decir, a una mayor
sensibilizacion para lograr las metas del programa de capacitacion, mejoraria la

gestion administrativa.

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

H1. Existe relacion directa y significativa entre la Ejecucion de la Capacitacion y la
Gestidn Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

HO. No existe relacion directa y significativa entre la Ejecucion de la Capacitacion y

la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Nivel de significancia considerado
0,05
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Prueba de correlacion

Tabla 17.

Correlacion de Pearson entre la dimension Ejecucion de la capacitacion y la
variable Gestién administrativa

Ejecucion de la Gestion
capacitacion administrativa

Ejecucion de la Correlacién de 1 0,867"
capacitacion Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12
Gestion Correlacion de 0,867 1
administrativa Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12

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

Interpretacion

De acuerdo a la tabla se dio una significancia que fue de 0,000 (Sig.<0,05) y un

coeficiente R de 0,867. Por lo cual existe relacion directa y significativa, con

intensidad muy fuerte, entre la Ejecucion de la Capacitacion y la Gestion

Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba. Es decir, a una mejor

forma de la ejecucion del programa de capacitacion, la gestion administrativa

mejoraria.

Contrastacion de la hipotesis especifica 4

H1. Existe relacion directa y significativa entre la Evaluacion de la Capacitaciony la

Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

HO. No existe relacién directa y significativa entre la Evaluacion de la Capacitacion

y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Nivel de significancia considerado

0,05
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Prueba de correlacion

Tabla 18.

Correlacion de Pearson entre la dimension Evaluacion de la capacitacion y la

variable Gestidon administrativa

Evaluacion de la
capacitacion

administrativa

Evaluacion de la  Correlacién de Pearson 1
capacitacion Sig. (bilateral)
N 12
Gestion Correlacion de Pearson 0,787"
administrativa Sig. (bilateral) 0,002
N 12

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

Interpretacion

Como se observa en la tabla se dio una significancia de 0,002 (Sig.<0,05) y el

coeficiente de R de Pearson fue de 0,787. Por lo cual existe relacion directa y

significativa, con intensidad muy fuerte, entre la Evaluacion de la Capacitacion y la

Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba. Es decir, a una

mayor importancia para que se realice la evaluacion de la capacitacion, mejoraria

la gestion administrativa.
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V.  DISCUSION

La presente investigacion ha logrado dar solucién a la problematica
planteada a partir del objetivo de estudio. Asi pues, se afirma que existe relacion
directa y significativa, con intensidad muy fuerte, entre el Programa de Capacitacion
y la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Esto quiere decir, que en la medida en que los colaborades acepten con
mayor acogida el Programa de capacitacién, en esa misma medida, mejorara la
gestion administrativa. Este hallazgo permite focalizar los puntos de quiebre de la
gestion administrativa de cara a la deteccion de necesidades reales considerables
en el Programa de capacitacion.

Esta investigacion esta alineada con los resultados de Ortiz (2018) que
evidenciaron que un programa de capacitacion mejorara de manera real y efectiva

la gestion administrativa en todos sus procesos.

La implicancia directa entre capacitar y mejora del desempefio se ha puesto
en evidencia en la investigacion de Alvarez y Gutiérrez (2017) cuyos resultados
obtenidos indican una ligera diferencia en el aumento de la productividad laboral en
empresas que han capacitado a su personal frente a las demas que jamas lo hacen;
concluyen que las capacitaciones no son efectivas en el incremento de la

produccion laboral de las empresas.

En esta misma linea Rojas (2018) sefiala que la capacitacion ayuda de
sobremanera al desempefio eficaz de los trabajadores y al logro oportuno de los

objetivos de la organizacion.

Henao (2021) en su investigacion concluye la necesidad urgente de
actualizaciones de los trabajadores mediante un Programa de Capacitacion, a fin
de eliminar demoras en el cumplimiento de sus obligaciones, uso inadecuado de
los recursos econémicos, bienes y materiales, por otro lado, la capacitacién les

permitira conocer a plenitud sus funciones y atribuciones; asi como, mantenerse
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actualizados en sus areas de trabajo. Este estudio desarrolla y confirma los

resultados de esta investigacion respecto a los beneficios de la capacitacion.

En relacion a la aplicacién de un Programa de capacitacion como parte de
la gestion administrativa, los encuestados evidenciaron la necesidad del mismo en
un 58.3% teniendo como indicadores sobresalientes a la sensibilizacion de los
servidores publicos y el enfoque en las necesidades de valores, principios y ética
de la funcion publica.

A su vez, este resultado evidencia la resistencia que persiste en algunos
servidores publicos respecto a recibir formacion de cara a la mejora de resultados

en el ejercicio de su funcion.

Respecto a la dimensiones de la variable Programa de capacitacion, cabe
sefalar que la dimension Comité de capacitacion evidencia en un 41.3% que los
servidores publicos no estan convencidos acerca de las funciones que el comité
debe desarrollar; se suma a ello que un 41.7% no logra convencerse de la
experticia del comité para llevar a cabo la capacitacion. Los datos recogidos para
esta dimensién sugieren que quienes direccionen la capacitacion presten mayor
atencion a los valores y principios de la funcidon publica y a las funciones
correspondientes a los puestos de trabajo. Asi mismo, es importante considerar
gue los miembros del comité de capacitacion, sean personas iddéneas y con
experticia; situacion que contribuira a que mejore la aceptacion y por ende haya

mayor apertura al Programa.

En cuanto a la dimension Sensibilizacion de la capacitacion se evidencia que
el 50% considera que el éxito de la capacitacién depende de la sensibilizacion hacia
los colaboradores. Frente a esta realidad se debe prestar atencion a las
motivaciones de los servidores publicos para recibir la capacitacién, puesto que la
sensibilizacidon esta estrechamente ligada tanto a los beneficios como a los logros

posibles a partir del Programa.
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En cuanto a la Ejecucion de la capacitacion, el 91.7% de los participantes
oscilan entre los rangos proceso-logrado, lo que indica la pertinencia del Programa.
Destaca el hecho de utilizar penalidades y sanciones para quienes no asistan a la
capacitacion, informacién que evidencia la falta de identidad con la Entidad por
parte de algunos colaboradores.

En relacion a la dimensién Evaluacion del Programa de capacitacion, llama
la atencién que el 50% de los colaboradores afirme que posteriori a la aplicacién
del Programa, este debe ser sometido a evaluacion segun el impacto en los

servidores respecto a los conocimientos y destrezas.

En relacién a la variable Gestién administrativa, es importante destacar que
el 58.3% de los servidores publicos afirma que los niveles de logro se encuentran
en proceso, evidencia que pone al descubierto la necesidad de mejora y que de

modo oportuno se corresponde con la implantacion del Programa de capacitacion.

Esta realidad evidenciada se debe a que el 6rgano supervisor de la
Municipalidad no ha realizada su funcion de modo 6ptimo, lo que a su vez ha
decantado en la insatisfaccion del usuario. Asi mismo, segun los resultados hace
falta que el Alcalde, asuma un liderazgo capaz de motivar el trabajo en equipo y la
participacion conjunta de todos los actores involucrados en la Gestidn

administrativa.

En la dimension Planificacion, cuyo nivel de aceptacion fue del 50%, se debe
prestar atencion al presupuesto y al capital humano que posee. Precisamente, el
Programa de capacitacion apunta a rentabilizar el capital humano y a focalizar los
fondos publicos hacia las poblaciones vulnerables. Sobremanera si se entiende que
la capacitacién abarca una serie de dimensiones que favorecen las habilidades y

competencias de los colaboradores.
En la dimensién Organizacion se evidencia que el 33.3 % de los servidores

estd en desconformidad, debido a que la seleccién de personal ha afectado el

desarrollo de sus funciones dentro de la Institucion; no se han respetado procesos,
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ni procedimientos, la meritocracia se ha dejado de lado. Asi mismo, se evidencia el
desconocimiento de un MOF por parte de la gran mayoria de los colaborades
publicos.

En cuanto a la Direccién, es desconcertante las cifras encontradas. Un
41.7% de los colaborades publicos afirma que no hay un lider idoneo que motive el
trabajo equipo y la participacion ciudadana. Se evidencia el inconformismo también,
debido a la falta de ética por parte de la autoridad edil. Esta evidencia es un dato
importante a considerar en la sensibilizacion a los servidores publicos respecto al
Programa de capacitacion; una forma de tomar accion frente al accionar poco
profesional de la autoridad municipal. Alvarez (2017) en su investigacion confirma
estos resultados, afirmando que los colaboradores de una empresa carecen de una
buena direccion y en consecuencia a falta de instrucciones y ordenes de un buen

lider, sus actividades tanto administrativas como financieras son deficientes.

Similar realidad se evidencia en la dimension Control, un 33.3% esta
disconforme con la eficacia del control debido a que no se ha llevado a cabo una
supervision honda de las funciones de los diversos colaborades; asi mismo, no
hubo retroalimentacion constante frente a los errores encontrados. Solo un 8.3%
de los colaborades afirma que esta area de la Gestion administrativa a logrado los

estandares de logro.

Estando el control en estrecha relacion con el desempefio laboral, la
investigacion de Yarango (2018) pone en evidencia que el programa de
capacitacion se ha convertido en un factor predominante que se relaciona
directamente en la mejora del desempefio laboral de los servidores. Esto quiere
decir que, de cara a un 6ptimo desempefio laboral diagnosticado por el area de

control, el Programa de capacitacion, es necesario y pertinente.

Todos los procesos de la Gestion administrativa son eslabones que estan
estrechamente ligados; de resultas es de esperar este resultado debido a lo
evidencia anteriormente respecto al area directiva. Macias y Salazar (2018) avalan

esta afirmacion en su investigacion.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se concluye en el proceso de analisis de los resultados y la contrastacion con
los objetivos y con las hipétesis se ha determinado que el programa de
capacitacion se relaciona de manera positiva fuerte y especifica con la gestién
administrativa por lo tanto se concluye que, para la institucién municipal, el
desarrollado de programas de capacitaciones va a contribuir en la gestion
administrativa, confirmandose asi la hipétesis general planteada lo cual indica
gue el programa de capacitacion influye adecuadamente en la gestién
administrativa a través de sus condiciones éptimas y gestion de servicio en

institucién municipal

El 50% de los servidores publicos encuestados, consideran que el Programa de
Capacitacion tendra el éxito esperado; siempre y cuando, la sensibilizacion
motive a comprender que el Unico instrumento eficaz que les mantendra
actualizados, competitivos, con una gestion administrativa eficiente y eficaz al

servicio de la ciudadania es la capacitacion.

Los resultados obtenidos reflejan que hasta en 91.70% de los colaboradores
encuestados insisten que la ejecucion del Programa de Capacitacion, sera
obligatoria y bajo responsabilidad de los participantes, en aras de contar con
una gestion administrativa competitiva y sostenible en el tiempo; en tal sentido,
aquellos que no asistan deberan hacerse acreedores al cobro de penalidades y

sanciones administrativas.

El 50% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, estan
plenamente convencidos que la evaluacion del Programa de Capacitacion,
posterior a su ejecuciéon, determinara si los conocimientos adquiridos son
aplicados en sus funciones diarias; asi como, si se han efectuado cambios

positivos en la gestion administrativa.
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VII.

1.

4.

RECOMENDACIONES

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, que disponga al Comité
de Capacitacion, a fin que con inmediatez y oportunidad en el tiempo, proceda
con la ejecucion del Programa de Capacitacién, en horarios adecuados a fin de
contar con la participacién de todos los servidores publicos; asimismo, con su

asistencia y puntualidad a dichas capacitaciones, sirva de ejemplo a los demas.

Al Comité de Capacitacion, realice una buena selecciéon de los capacitadores,
guienes por sus experiencias, idoneidad y manejo en los temas logren que en
el corto y mediano plazo los asistentes amplien sus conocimientos, habilidades
y aprendizaje que contribuya a la adaptacién de los cambios en beneficio de la
entidad en general y de los beneficiarios en particular.

Al Administrador de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, a fin que dentro
de sus funciones y competencias, brinde todas las facilidades y apoyo al Comité
de Capacitacion, a fin que determine las necesidades de capacitacion,
identificando e individualizando las areas criticas que deben ser atendidas de

manera urgente y prioritaria con temas especificos de capacitacion.

A los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, asuman
el compromiso de identificacion con la entidad a la cual representan, destacando
la importancia del Programa de Capacitacion y asistiendo con responsabilidad
a los temas desarrollados, a fin de contar con una autentica gestion
administrativa que sirva de ejemplo a las demas Municipalidades distritales y

provinciales de la Regibn Amazonas.
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Matriz de operacionalizacién de la variable 01: Programa de Capacitacion

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
Identificacion de Necesidades 1-2 1= Totalmente en desacuerdo (TeD)
Priorizacion de la Capacitacion 3-4 2= En desacuerdo (ED) || (24-64)
Comité de Capacitacion Relacion con el Perfil del Puesto 5-6 3= Indiferente (1)
4= De acuerdo (DA) P (65-105)
. — 5= Totalmente de acuerdo
Importancia de la Capacitacion 7-8 (TdA)
Sensibi"zacién de la Ampllal’ los Conocimientos 9-10 L (106-146)
Capacitacion Definir el Cronograma de Trabajo 11-12
Seleccionar a los Capacitadores 13-14
Ejecucion de la Capacitacion | Participacion de los Servidores 15-16
Publicos 17-18
Establecer Sanciones y
Penalidades
Satisfaccion de la Capacitacién 19-20
Evaluacion de la Capacitacién | Conocimientos Adquiridos 21-22
Efectos en el Corto y Mediano Plazo| 23-24

Nota: Adaptado de la Universidad César Vallejo, autor: Mery Rosario Caro Arana, afio - 2021




Matriz de operacionalizacién de la variable 02; Gestién Administrativa

Responsabilidad de sus actos

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
rangos
Programacion del Presupuesto 25-26 1= Totalmente en desacuerdo 1(24-64)
Planificacion Buen Uso de los Recursos Humanos 27-28 (TeD)
Uso Adecuado de los Fondos Publicos 29-30 | 2= Endesacuerdo (ED)| p (65-105)
3= Indiferente (1
Seleccion Idonea de Funcionarios y Personal 31-32 ) L (106-146)
Organizacion Calidad de los Servicios Brindados 33-34 4= De acuerdo
Canales de Comunicacion Interna y Externa 35-36 (DA)
5= Totalmente de  acuerdo
—— ra (TdA)
Conducta Basada en Valores, Principios y Etica 37-38
Direccién Liderazgo y Motivacion del Personal 39-40
Promover el Clima de Confianza en el Trabajo 41-42
Evaluar el Cumplimiento del Marco Legal Vigente 43-44
Control Evaluar la Ejecucion de los Actos Administrativos 45-46
Supervisar a los funcionarios y Personal la Plena 47-48

Nota: Adaptado de la Universidad César Vallejo, autor: Mery Rosario Caro Arana, afio: 2021




Matriz de consistencia

TITULO: Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de Cocabamba, afio 2020

AUTOR: Mery Rosario Caro Arana

Problema general:

¢Qué relacion existe entre el Programa
de Capacitacion y la  Gestion
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba?

Problemas especificos:

1)¢,Cudl es larelacion que existe entre el
Comité de Capacitacion y la Gestion
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba?

2)¢,Cudl es larelacion que existe entre la
Sensibilizacion de la Capacitaciéon y la
Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba?

3)¢,Cudl es la relacion que existe entre la
Ejecucion de la Capacitacion y la Gestién
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba?

4)¢,Cudl es la relacion que existe entre la
Evaluacién de la Capacitacion y la
Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba?

Objetivo general:

Identificar la relacion que existe
entre el Programa de Capacitacion
y la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de
Cocabamba.

Objetivos especificos:

1)Determinar la relacion que existe
entre el Comité de Capacitaciéon y
la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de
Cocabamba.

2)Determinar la relacion que existe
entre la Sensibilizacion de la
Capacitacion 'y la  Gestion
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba.

3)Determinarla relacion que existe
entre la Ejecucibn de la
Capacitacion 'y la  Gestion
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba.

4)Determinar la relacién que existe
entre la Evaluacion de la
Capacitacion 'y la  Gestion
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba.

Hipotesis general

VARIABLES

Existe relacién directa y significativa
entre el Programa de Capacitacion y

Variable 1: Programa de Capacitacion

la Gestion Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Hipotesis especificas:

1)Existe relacion
significativa entre el
Capacitacion y la
Administrativa de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba.

directa y
Comité de
Gestién

2)Existe relacion directa y significativa
entre la Sensibilizacion de la
Capacitacion y la Gestién
Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba.

3)Existe relacion directa y

significativa entre la Ejecucion de la

Capacitacion y la Gestién

Administrativa de la

Municipalidad Distrital de Cocabamba.

4)Existe relacion directa y
significativa entre la Evaluacion de la
Capacitacion y la Gestion
Administrativa de la

Municipalidad Distrital de Cocabamba.

’ Escala | Niveles
ltems y y
Dimensiones Indicadores valores | rangos
Comité de Capacitacion Identificacion de Necesidades 1-2 1) TeD|24-64)
Priorizacion de la
Capat?lltauon _ 34 2) ED (65-105)
Relacién con el Perfil del
Puesto
5.6 3) | 106-146)
7-8 | 4) DA
Sensibilizacion de la | Importancia de la
Capacitacion Capgcﬂacmn o 910 5) TdA
Ampliar los conocimientos
Definir el Cronograma de
Trabajo
11-12
Seleccionar a los
Ejecucion de la Capacitacion| Capacitadores 13-14
Participacion de los
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Tipo y disefio de investigacion (sustentado)

Poblacion y muestra (sustentado)

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Tipo: Aplicada

Nivel: Descriptivo Correlacional

Enfoque: Cuantitativo

Método: Hipotético deductivo

Disefio: No experimental

Poblacion: 12 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba

Muestra: 12 servidores publicos, de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba.

Variable 1: Programa de Capacitacion

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Gestién Administrativa

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Descriptiva: Correlacional ya que se perfila
en la bisqueda de la contrastacion entre lo
tedrico y la realidad.

Inferencial: A las Municipalidades Distritales

y
Provinciales de la Regi6én Amazonas




CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE 1: Programa de Capacitacion

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Lic. Mery Rosario Caro Arana con Nro. DNI.
33405865, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una
investigacion de titulo: “Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba”, el cual tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa

absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones:

marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Programa de Capacitacion.
Escala autovalorativa

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

Totalmente de acuerdo (TdA) =5
De acuerdo (DA) =4
Indiferente n =3
En desacuerdo (ED) =2
Totalmente en desacuerdo (TeD)=1
items o Preguntas 1 2 4 5
V1 Programa de Capacitacion TeD ED DA TdA

Dimensién 1: Comité de Capacitacién

¢ Considera Usted, qué para la elaboracién de un
Programa de Capacitacion, el Comité debe identificar
las necesidades de capacitacién?

¢,Considera Usted, qué en el Programa de
Capacitacion, el Comité debe identificar como
necesidades los valores, principios y la ética de la
funcién puablica?

¢ Considera Usted, que antes de la elaboracion del
Programa de Capacitacion, el Comité debe priorizar las
necesidades urgentes de capacitacion?

,Segun su opinién, cree que en el Programa de
Capacitacion el Comité debe priorizar los Sistemas
Administrativos de las &reas criticas tales como:
¢Administracién, Tesoreria y Abastecimiento?

¢Usted estd de acuerdo que en el Programa de
Capacitacion elaborado por el Comité se debe
considerar temas relacionados directamente a su
puesto de trabajo?

¢Usted considera necesario que, en el Programa de
Capacitacion elaborado por el Comité, se debe
considerar temas relacionados al puesto de trabajo del
personal de Administracion y Tesoreria?




Dimensién 2 Sensibilizacién de la Capacitacion

¢, Considera Usted que, en forma previa a la elaboracion
del Programa de Capacitacion, la sensibilizacién a los
servidores publicos sobre la importancia de la
capacitacion es necesario?

,Segun su opinion el éxito del Programa de
Capacitacion, se lograria con la sensibilizacién al
Alcalde sobre la importancia de la capacitacion?

,Segun sus apreciaciones, el Programa de
Capacitacion, previa sensibilizacién de los servidores
publicos, ampliaria sus conocimientos de los mismos?

¢, Considera Usted, que el Programa de Capacitacion,
previa sensibilizacion de los servidores involucrados en
los Sistemas Administrativos, ampliaria de manera
favorable sus conocimientos y reduciria los errores?

A su criterio el Programa de Capacitacién, previa
sensibilizacion de los servidores conllevaria a definir el
Cronograma de Actividades correctamente?

¢ Segun su criterio el Programa de Capacitacion, previa
sensibilizacion del Alcalde, se lograria el cien por ciento
(100%) del cumplimiento del Cronograma de
Actividades.

Dimensién 3: Ejecucidon de la Capacitacion

¢ Considera Usted que el Programa de Capacitacion
tendria éxito en su ejecucion, con la seleccion de
capacitadores idéneos?

SA su criterio el Programa de Capacitacion seria
fructifero en su ejecucién, siempre y cuando la
seleccion de los capacitadores, estaria relacionado por
su amplia experiencia en las areas criticas?

¢Segun sus apreciaciones, considera Usted qué el
Programa de Capacitacion debe ser ejecutado con la
participacion activa del Alcalde y todo el personal de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba?

¢ A su opinién el Programa de Capacitacion debera ser
ejecutado, con la participacion de los servidores
involucrados en las areas de Administracion, Tesoreria
y Abastecimiento?

,Segun su criterio, a fin que el Programa de
Capacitacion sea ejecutado de manera util y oportuna,
considera que es es necesario aplicar penalidades y
sanciones a los participantes que no asisten con
responsabilidad?




¢Considera Usted establecer en el Programa de
Capacitacion, en forma expresa que aquellos
servidores que no asisten a la ejecucion de las
capacitaciones sean pasibles de la aplicacion de
penalidades hasta el diez (10%) del costo total de la
misma?

Dimensién 4: Evaluacion de la Capacitacion

¢Considera Usted, que el Programa de
Capacitacion es necesario su evaluacion, a fin de medir
la satisfaccion de los beneficiarios?

¢ Considera Usted, que el Programa de
Capacitacion, previa evaluacion, los resultados
obtenidos seran a satisfacciéon del Alcalde de la
Municipalidad Distrital de Cocabamba?

¢ Considera Usted, que el Programa de
Capacitacion al ser evaluado debe establecer el grado
de conocimientos alcanzados por los beneficiarios?

¢En sus apreciaciones el Programa de Capacitacién
evaluado, determinara en forma clara y precisa los
conocimientos y destrezas de los servidores
involucrados en las areas criticas?

¢A su opinién el Programa de Capacitacion, previa
evaluacion, permitird medir los efectos positivos en el
corto y mediano plazo?

¢ Considera Usted, que el Programa de
Capacitacion una vez evaluado permitira conocer los
efectos positivos en el corto y mediano plazo del
Alcalde en la aplicacién correcta de la normativa
vigente aplicada?

Muchas Gracias.



CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE 2: Gestion Administrativa

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Lic. Mery Rosario Caro Arana con Nro. DNI.
33405865, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una
investigacion de titulo: “Programa de Capacitacion y Gestion Administrativa de la Municipalidad
Distrital de Cocabamba”, el cual tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa
absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,
marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 2 Gestién Administrativa

Escala autovalorativa

Totalmente de acuerdo (TdA) =5
De acuerdo (DA) = 4
Indiferente (= 3
En desacuerdo (ED) = 2
Totalmente en desacuerdo (TeD) =1
items o Preguntas 1 2 3 4 5
V2 Gestion Administrativa TeD ED I DA TdA

Dimensién 1: Planificacion

Segun su criterio, la Gestion Administrativa
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba,
.se fortalecera con una autentica
planificacion y programacion responsable
del presupuesto?

En sus apreciaciones la Gestidn
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, ¢se mejorard con una
planificacion eficiente y eficaz y la
programacion del presupuesto en funcién a
sus ingresos percibidos y gastos
efectuados?

¢,Considera  Usted que la Gestidn
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba permite la planificacion
ordenada y equitativa de los Recursos
Humanos a los doce (12) anexos de su
jurisdiccion?




¢,Considera Usted, que la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital

de

Cocabamba, a través de la planificacion
lograra el buen uso de los Recursos
Humanos, en funciéon a su experiencia y
grado académico alcanzado?

¢A su buen juicio la Gestion Administrativa
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba,
atraveés de la planificacion halogrado el uso
adecuado de los fondos publicos asignados
del FONCOMUN, en beneficio directo de la
poblacion?

¢,Segun sus apreciaciones la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de

Cocabamba, cuenta con un autentica

planificacion, reflejada en el uso adecuado
de los fondos publicos otorgados via
convenios, para la ejecucién de obras de
infraestructura publica?

Dimensioén 2: Organizacion

,Considera Usted que la Gestidn
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, a través de la organizacion
ha logrado la seleccién idbénea de
funcionarios y personal, mediante la
meritocracia?

¢,Considera Usted, que la Gestién
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de

Cocabamba, mediante una adecuada
organizacion ha logrado la seleccién idonea
de funcionarios y personal, previos
requisitos de honestidad y experiencia,
garantizando los resultados en sus
servicios prestados?

(A su criterio  personal la  Gestién
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, mediante su organizacion
interna considera que ha logrado la calidad
de los servicios brindados con efectividad,
eficiencia y  productividad en su
comportamiento funcional?

Segu su opinién personal la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Dsitrital
de Cocabamba, a través de la organizacion
ha implementado la calidad de servicios,




promoviendo la satisfaccion plena de la
poblacién?

¢A su buen juicio la Gestion Administrativa
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba,
mediante la organizacion ha logrado que
los canales de comunicacion interna y
externa sean fluidas a fin de fomentar un
apropiado entendimiento sobre los roles y
responsabilidades individuales?

¢Considera Usted, que Ila Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, mediante la organizacion
ha implementado canales de comunicacion
interna y externa referente al desempefio y
procesamiento de la informacién a fin de
lograr los objetivos y metas institucionales?

Dimensién 3: Direccidn

¢Considera Usted, que Ila Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba a través de la Direccion ha
implementado en todos los servidores una
conducta basada en valores, principios y
ética?

¢En funcién a sus experiencias, personales
considera que la Gestiébn Administrativa de
la Municipalidad Distrital de Cocabamba, a
través de la Direccién, ha implementado
una conducta basada en valores, principios
y ética en la ejecucién del presupuesto
asignado?

¢cDe acuerdo a su criterio la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, a través de la Direccion
ejerce liderazgo y motivacion del personal,
por medio de una condcta abierta hacia el
aprendizaje y las opiniones?

¢,Considera  Usted que la Gestidn
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, a través de la direccion el
Alcalde ejerce liderazgo y motivacion al
personal sobre las técnicas de participacion
y trabajo en equipo?




¢A su buen juicio la Gestion Administrativa
de la Municipalidad Distrital de Cocabamba,
a través de la direccion promueve clima de
confianza en el trabajo que asegure un
adecuado flujo de informacién entre los
servidores de menor nivel y los funcionarios
con poder de decision?

¢Considera Usted, que Ila Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, mediante la direccién el
Alcalde promueve clima de confianza en el
trabajo, con referencia a la confianza mutua
entre servidores y funcionarios a fin de
lograr la seguridad, integridad vy
transparencia y confianza en sus funciones
asignadas?

Dimensién 4: Control

¢, Segun sus apreciaciones personales, la
Gestion

Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, ejerce control a fin de
evaluar el cumplimiento de las normas y la
normativa interna aplicada?

,Segun  su  opinion la  Gestién
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocambamba, mediante el control
evalla el cumplimiento de las normas y
normativa interna aplicada relacionadas al
presupuesto del FONCOMUN asignado vy al
Programa del Vaso de Leche?

¢Usted considera que la Gestién
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabama, ejerce control a fin de
asegurar la ejecucion de los actos
administrativos se realicen con eficiencia,
eficacia y economia en las operaciones y
servicios brindados?

¢ Usted tiene conocimiento que la Gestién
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, a través del control ha
adoptado las medidas mas Utiles y eficaces
a fin de evaluar que los actos
administrativos se relacionen directamente
con el logro de los objetivos y metas
programadas?

¢Considera  Usted que la Gestidn
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocambamba, a través del control
supervisa a los funcionarios y personal la
plena responsabilidad de sus actos




retroalimentando cuando sea necesario, a
fin de proporcionar mayor satisfaccion a la
poblacién?

¢,Considera Usted, que la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Cocabamba, a través del control
supervisa a los funcionarios y personal la
plena responsabilidad de sus actos,
relacionados a las rendiciones de cuenta
oportunas y adecuadas por los fondos
publicos recibidos y bienes muebles
entregados?

Muchas Gracias.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Programa de

Capacitacion

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

2

3

4

5

NO

DIMENSIONES/items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad®

Sugerencia

Dimensién 1: Comité de Capacitacion

Si

No Si No

Si No

¢ Considera usted, qué para la elaboracion de un programa
de capacitacion, el Comité debe identificar las necesidades
de capacitacion?

X

X

X

¢, Considera usted, qué en el programa de capacitacion, el
comité debe identificar como necesidades los valores,
principios y la ética de la funcion publica?

¢ Considera usted, que antes de la elaboracién del
programa de capacitacion, el comité debe priorizar las
necesidades urgentes de capacitacion?

¢Segun su opinion, cree que en el programa de
capacitacion el comité debe priorizar los Sistemas
Administrativos de las areas criticas tales como:
¢administracion, tesoreria y abastecimiento?

¢ Usted esta de acuerdo que en el programa de
capacitacion elaborado por el comité se debe considerar
temas relacionados directamente a su puesto de trabajo?

¢ Usted considera necesario que, en el programa de
capacitacion elaborado por el comité, se debe considerar
temas relacionados al puesto de trabajo del personal de
administracion y tesoreria?

Dimensién 2 Sensibilizaciéon de la Capacitacion

Si

No Si No

Si No

¢ Considera usted que, en forma previa a la elaboracién del
programa de capacitacion, la sensibilizacién a los




servidores publicos sobre la importancia de la capacitacion
es necesario?

¢, Segun su opinién el éxito del programa de capacitacion, se
lograria con la sensibilizacion al alcalde sobre la
importancia de la capacitacion?

10

¢, Segun sus apreciaciones, el programa de capacitacion,
previa sensibilizacion de los servidores publicos, ¢ampliaria
sus conocimientos de los mismos?

11

¢ Considera Usted, que el Programa de Capacitacion, previa
sensibilizacién de los servidores involucrados en los
Sistemas Administrativos, ampliaria de manera favorable
sus conocimientos y reduciria los errores?

12

¢A su criterio el Programa de Capacitacion, previa
sensibilizacién de los servidores conllevaria a definir el
Cronograma de Actividades correctamente?

13

¢, Segun su criterio el programa de capacitacion, previa
sensibilizacion del alcalde, se lograria el cien por ciento
(100%) del cumplimiento del cronograma de actividades?

Dimensidn 3: Ejecucion de la Capacitacion

Si

No

Si

No

Si

No

14

¢ Considera usted que el programa de capacitacion tendria
€xito en su ejecucion, con la seleccién de capacitadores
idoneos?

15

¢ A su criterio el programa de capacitacion seria fructifero
en su ejecucion, siempre y cuando la seleccion de los
capacitadores, estaria relacionado por su amplia
experiencia en las areas criticas?

16

¢Segun sus apreciaciones, considera usted qué el
programa de capacitacion debe ser ejecutado con la
participacién activa del alcalde y todo el personal de la
municipalidad distrital de Cocabamba?

17

¢ A su opinion el programa de capacitacion debera ser
ejecutado, con la participacion de los servidores
involucrados en las areas de administracion, tesoreria y
abastecimiento?




18

¢, Segun su criterio, a fin que el programa de capacitacion
sea ejecutado de manera util y oportuna, considera que es
necesario aplicar penalidades y sanciones a los
participantes que no asisten con responsabilidad?

19

¢ Considera usted establecer en el programa de
capacitacion, en forma expresa que aquellos servidores que
no asisten a la ejecucion de las capacitaciones sean
pasibles de la aplicacién de penalidades hasta el diez (10%)
del costo total de la misma?

Dimensién 4: Evaluacion de la Capacitacién

Si

No

Si

No

Si

No

20

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion es
necesario su evaluacion, a fin de medir la satisfaccién de
los beneficiarios?

21

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion,
previa evaluacion, los resultados obtenidos seran a
satisfaccion del alcalde de la municipalidad distrital de
Cocabamba?

22

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion al
ser evaluado debe establecer el grado de conocimientos
alcanzados por los beneficiarios?

23

¢En sus apreciaciones el programa de capacitacion
evaluado, determinara en forma clara y precisa los
conocimientos y destrezas de los servidores involucrados
en las areas criticas?

24

¢ A su opinion el programa de capacitacion, previa
evaluacion, permitird medir los efectos positivos en el corto
y mediano plazo?

25

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion
una vez evaluada permitira conocer los efectos positivos en
el corto y mediano plazo del alcalde en la aplicaciéon
correcta de la normativa vigente aplicada?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Contreras Rivera, Rober Julio  DNI: 09961475

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Administracion, Doctor en Ingenieria Industrial

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componte o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiencia, se dice de suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Lima, 19d ioctubre del 2021.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA: Gestién administrativa

desacuerdo

Totalmente en En desacuerdo Indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2

3

4

5

NO

DIMENSIONES/items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad®

Sugerencia

Dimensidon 1: Planificaciéon

Si No

Si No

Si No

Segun su criterio, la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, ¢ se fortalecera con
una autentica planificacion y programacion responsable
del presupuesto?

X

X

X

En sus apreciaciones la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, ¢,se mejorara con
una planificacion eficiente y eficaz y la programacion del
presupuesto en funcion a sus ingresos percibidos y gastos
efectuados?

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba permite la
planificacion ordenada y equitativa de los recursos
humanos a los doce (12) anexos de su jurisdiccion?

¢ Considera usted, que la gestidon administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
planificacién lograra el buen uso de los recursos humanos,
en funcion a su experiencia y grado académico
alcanzado?

¢ A su buen juicio la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
planificaciéon ha logrado el uso adecuado de los fondos
publicos asignados del fon comun, en beneficio directo de
la poblacién?




¢, Segun sus apreciaciones la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, cuenta con un
autentica planificacion, reflejada en el uso adecuado de
los fondos publicos otorgados via convenios, para la
ejecucion de obras de infraestructura publica?

Dimensién 2: organizacion

Si

No

Si

No

Si

No

¢, Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
organizacion ha logrado la seleccion idénea de
funcionarios y personal, mediante la meritocracia?

¢ Considera usted, que la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante una
adecuada organizacién ha logrado la seleccion idonea de
funcionarios y personal, previos requisitos de honestidad y
experiencia, garantizando los resultados en sus servicios
prestados?

¢ A su criterio personal la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante su
organizacion interna considera que ha logrado la calidad
de los servicios brindados con efectividad, eficiencia y
productividad en su comportamiento funcional?

10

Segu su opinién personal la estion
administrativa de la municipalidad distrital de Cocabamba,
a través de la organizacion ha implementado la calidad de
servicios, promoviendo la satisfaccion plena de la
poblacién?

11

¢ A su buen juicio la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante la
organizacién ha logrado que los canales de comunicacion
interna y externa sean fluidos a fin de fomentar un
apropiado entendimiento sobre los roles y
responsabilidades individuales?

12

¢ Considera usted, que la gestidon administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante la




organizacion ha implementado canales de comunicacion
interna y externa referente al desempefio y procesamiento
de la informacioén a fin de lograr los objetivos y metas
institucionales?

Dimension 3: direccién

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢ Considera usted, que la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba a través de la
direccion ha implementado en todos los servidores una
conducta basada en valores, principios y ética?

14

¢En funcién a sus experiencias, personales considera que
la gestion administrativa de la municipalidad distrital de
Cocabamba, a través de la direccion, ha implementado
una conducta basada en valores, principios y ética en la
ejecucion del presupuesto asignado?

15

¢,De acuerdo a su criterio la gestién administrativa
de la municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
direccion ejerce liderazgo y motivacion del personal, por
medio de una conducta abierta hacia el aprendizaje y las
opiniones?

16

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
direccion el alcalde ejerce liderazgo y motivacion al
personal sobre las técnicas de participacion y trabajo en
equipo?

17

¢ A su buen juicio la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
direccién promueve clima de confianza en el trabajo que
asegure un adecuado flujo de informacion entre los
servidores de menor nivel y los funcionarios con poder de
decision?

18

¢ Considera usted, que la gestidon administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante la
direccion el alcalde promueve clima de confianza en el
trabajo, con referencia a la confianza mutua entre




servidores y funcionarios a fin de lograr la seguridad,
integridad y transparencia y confianza en sus funciones
asignadas?

Dimensién 4: control

Si

No

Si

No

Si

No

19

¢, Segun sus apreciaciones personales, la gestion
administrativa de la municipalidad distrital de Cocabamba,
¢ejerce control a fin de evaluar el cumplimiento de las
normas y la normativa interna aplicada?

20

¢, Segun su opinidn la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocambamba, mediante el
control evalta el cumplimiento de las normas y normativa
interna aplicada relacionadas al presupuesto del foncomun
asignado y al programa del vaso de leche?

21

¢ Usted considera que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabama, ejerce control a fin
de asegurar la ejecucién de los actos administrativos se
realicen con eficiencia, eficacia y economia en las
operaciones y servicios brindados?

22

¢ Usted tiene conocimiento que la gestién administrativa
de la municipalidad distrital de Cocabamba, a través el
control ha adoptado las medidas mas Uutiles y eficaces a fin
de evaluar que los actos administrativos se relacionen
directamente con el logro de los objetivos y metas
programadas?

23

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocambamba, a través del
control supervisa a los funcionarios y personal la plena
responsabilidad de sus actos

24

¢, Retroalimentando cuando sea necesario, a fin de
proporcionar mayor satisfaccion a la poblacién?

25

¢ Considera usted, que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través del control
supervisa a los funcionarios y personal la plena
responsabilidad de sus actos, ¢relacionados a las




rendiciones de cuenta oportunas y adecuadas por los
fondos publicos recibidos y bienes muebles entregados?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Contreras Rivera, Rober Julio  DNI: 09961475

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Administracion, Doctor en Ingenieria Industrial
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componte o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiencia, se dice de suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Lima, 19 de octubré del 2021.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Programa de

Capacitacion

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

2

3

4

5

N° | DIMENSIONES/items

Pertine

ncial | Relevancia?

Claridad®

Sugerencia

Dimensién 1: Comité de Capacitacion

Si

No Si

No

Si No

¢ Considera usted, qué para la elaboracion de un programa
de capacitacion, el Comité debe identificar las necesidades
de capacitacion?

X

X

X

¢, Considera usted, qué en el programa de capacitacion, el
comité debe identificar como necesidades los valores,
principios y la ética de la funcion publica?

¢ Considera usted, que antes de la elaboracién del
programa de capacitacion, el comité debe priorizar las
necesidades urgentes de capacitacion?

¢Segun su opinion, cree que en el programa de
capacitacion el comité debe priorizar los Sistemas
Administrativos de las areas criticas tales como:
¢administracion, tesoreria y abastecimiento?

¢ Usted esta de acuerdo que en el programa de
capacitacion elaborado por el comité se debe considerar
temas relacionados directamente a su puesto de trabajo?

¢ Usted considera necesario que, en el programa de
capacitacion elaborado por el comité, se debe considerar
temas relacionados al puesto de trabajo del personal de
administracion y tesoreria?

Dimensién 2 Sensibilizaciéon de la Capacitacion

Si

No Si

No

Si No

¢ Considera usted que, en forma previa a la elaboracién del
programa de capacitacion, la sensibilizacién a los




servidores publicos sobre la importancia de la capacitacion
es necesario?

¢, Segun su opinién el éxito del programa de capacitacion, se
lograria con la sensibilizacion al alcalde sobre la
importancia de la capacitacion?

10

¢, Segun sus apreciaciones, el programa de capacitacion,
previa sensibilizacion de los servidores publicos, ¢ampliaria
sus conocimientos de los mismos?

11

¢ Considera Usted, que el Programa de Capacitacion, previa
sensibilizacién de los servidores involucrados en los
Sistemas Administrativos, ampliaria de manera favorable
sus conocimientos y reduciria los errores?

12

¢A su criterio el Programa de Capacitacion, previa
sensibilizacién de los servidores conllevaria a definir el
Cronograma de Actividades correctamente?

13

¢, Segun su criterio el programa de capacitacion, previa
sensibilizacion del alcalde, se lograria el cien por ciento
(100%) del cumplimiento del cronograma de actividades?

Dimensidn 3: Ejecucion de la Capacitacion

Si

No

Si

No

Si

No

14

¢ Considera usted que el programa de capacitacion tendria
€xito en su ejecucion, con la seleccién de capacitadores
idoneos?

15

¢ A su criterio el programa de capacitacion seria fructifero
en su ejecucion, siempre y cuando la seleccion de los
capacitadores, estaria relacionado por su amplia
experiencia en las areas criticas?

16

¢Segun sus apreciaciones, considera usted qué el
programa de capacitacion debe ser ejecutado con la
participacién activa del alcalde y todo el personal de la
municipalidad distrital de Cocabamba?

17

¢ A su opinion el programa de capacitacion debera ser
ejecutado, con la participacion de los servidores
involucrados en las areas de administracion, tesoreria y
abastecimiento?




18

¢, Segun su criterio, a fin que el programa de capacitacion
sea ejecutado de manera util y oportuna, considera que es
necesario aplicar penalidades y sanciones a los
participantes que no asisten con responsabilidad?

19

¢ Considera usted establecer en el programa de
capacitacion, en forma expresa que aquellos servidores que
no asisten a la ejecucion de las capacitaciones sean
pasibles de la aplicacién de penalidades hasta el diez (10%)
del costo total de la misma?

Dimensién 4: Evaluacion de la Capacitacién

Si

No

Si

No

Si

No

20

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion es
necesario su evaluacion, a fin de medir la satisfaccién de
los beneficiarios?

21

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion,
previa evaluacion, los resultados obtenidos seran a
satisfaccion del alcalde de la municipalidad distrital de
Cocabamba?

22

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion al
ser evaluado debe establecer el grado de conocimientos
alcanzados por los beneficiarios?

23

¢En sus apreciaciones el programa de capacitacion
evaluado, determinara en forma clara y precisa los
conocimientos y destrezas de los servidores involucrados
en las areas criticas?

24

¢ A su opinion el programa de capacitacion, previa
evaluacion, permitird medir los efectos positivos en el corto
y mediano plazo?

25

¢ Considera usted, que el programa de capacitacion
una vez evaluada permitira conocer los efectos positivos en
el corto y mediano plazo del alcalde en la aplicaciéon
correcta de la normativa vigente aplicada?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Solis Tipian Martin Albino DNI: 07423431

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componte o dimension especifica del constructo. Li ma, 18 de octubre del
2021.
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
’
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Yy,
Nota: suficiencia, se dice de suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. A ,"/ S’
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Dr. Solis Tipian Martin Albino
DNI: 07423431



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA: Gestién administrativa

Totalmente en En desacuerdo

desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

1 2

3

4

5

NO

DIMENSIONES/items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad®

Sugerencia

Dimensidon 1: Planificaciéon

Si No

Si No

Si

No

Segun su criterio, la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, ¢ se fortalecera con
una autentica planificacion y programacion responsable
del presupuesto?

X

X

X

En sus apreciaciones la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, ¢,se mejorara con
una planificacion eficiente y eficaz y la programacion del
presupuesto en funcion a sus ingresos percibidos y gastos
efectuados?

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba permite la
planificacion ordenada y equitativa de los recursos
humanos a los doce (12) anexos de su jurisdiccion?

¢ Considera usted, que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
planificacion lograra el buen uso de los recursos humanos,
en funcion a su experiencia y grado académico
alcanzado?

¢ A su buen juicio la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
planificaciéon ha logrado el uso adecuado de los fondos
publicos asignados del fon comun, en beneficio directo de
la poblacién?

¢.Segun sus apreciaciones la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, cuenta con un




autentica planificacion, reflejada en el uso adecuado de
los fondos publicos otorgados via convenios, para la
ejecucion de obras de infraestructura publica?

Dimensién 2: organizacion

Si

No

Si

No

Si

No

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
organizacion ha logrado la seleccion idénea de
funcionarios y personal, mediante la meritocracia?

¢ Considera usted, que la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante una
adecuada organizacién ha logrado la seleccion idonea de
funcionarios y personal, previos requisitos de honestidad y
experiencia, garantizando los resultados en sus servicios
prestados?

¢ A su criterio personal la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante su
organizacion interna considera que ha logrado la calidad
de los servicios brindados con efectividad, eficiencia y
productividad en su comportamiento funcional?

10

Segu su opinién personal la estion
administrativa de la municipalidad distrital de Cocabamba,
a través de la organizacion ha implementado la calidad de
servicios, promoviendo la satisfaccion plena de la
poblacién?

11

¢ A su buen juicio la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante la
organizacién ha logrado que los canales de comunicacion
interna y externa sean fluidos a fin de fomentar un
apropiado entendimiento sobre los roles y
responsabilidades individuales?

12

¢ Considera usted, que la gestidon administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante la
organizacién ha implementado canales de comunicacion
interna y externa referente al desempefio y procesamiento




de la informacioén a fin de lograr los objetivos y metas
institucionales?

Dimension 3: direccién

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢ Considera usted, que la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba a través de la
direccion ha implementado en todos los servidores una
conducta basada en valores, principios y ética?

14

¢En funcién a sus experiencias, personales considera que
la gestion administrativa de la municipalidad distrital de
Cocabamba, a través de la direccion, ha implementado
una conducta basada en valores, principios y ética en la
ejecucion del presupuesto asignado?

15

¢,De acuerdo a su criterio la gestién administrativa
de la municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
direccion ejerce liderazgo y motivacion del personal, por
medio de una conducta abierta hacia el aprendizaje y las
opiniones?

16

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
direccion el alcalde ejerce liderazgo y motivacion al
personal sobre las técnicas de participacion y trabajo en
equipo?

17

¢ A su buen juicio la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través de la
direccién promueve clima de confianza en el trabajo que
asegure un adecuado flujo de informacion entre los
servidores de menor nivel y los funcionarios con poder de
decision?

18

¢ Considera usted, que la gestidon administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, mediante la
direccion el alcalde promueve clima de confianza en el
trabajo, con referencia a la confianza mutua entre
servidores y funcionarios a fin de lograr la seguridad,




integridad y transparencia y confianza en sus funciones
asignadas?

Dimensién 4: control

Si

No

Si

No

Si

No

19

¢, Segun sus apreciaciones personales, la gestion
administrativa de la municipalidad distrital de Cocabamba,
¢ejerce control a fin de evaluar el cumplimiento de las
normas y la normativa interna aplicada?

20

¢, Segun su opinidn la gestién administrativa de la
municipalidad distrital de Cocambamba, mediante el
control evalta el cumplimiento de las normas y normativa
interna aplicada relacionadas al presupuesto del foncomun
asignado y al programa del vaso de leche?

21

¢ Usted considera que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabama, ejerce control a fin
de asegurar la ejecucién de los actos administrativos se
realicen con eficiencia, eficacia y economia en las
operaciones y servicios brindados?

22

¢ Usted tiene conocimiento que la gestién administrativa
de la municipalidad distrital de Cocabamba, a través el
control ha adoptado las medidas mas Uutiles y eficaces a fin
de evaluar que los actos administrativos se relacionen
directamente con el logro de los objetivos y metas
programadas?

23

¢ Considera usted que la gestion administrativa de la
municipalidad distrital de Cocambamba, a través del
control supervisa a los funcionarios y personal la plena
responsabilidad de sus actos

24

¢, Retroalimentando cuando sea necesario, a fin de
proporcionar mayor satisfaccion a la poblacién?

25

¢ Considera usted, que la gestidon administrativa de la
municipalidad distrital de Cocabamba, a través del control
supervisa a los funcionarios y personal la plena
responsabilidad de sus actos, ¢relacionados a las




rendiciones de cuenta oportunas y adecuadas por los
fondos publicos recibidos y bienes muebles entregados?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Solis Tipian Martin Albino  DNI: 07423431

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componte o dimension especifica del constructo. Li ma, 18 de octubre del
2021.
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
’
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Nota: suficiencia, se dice de suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. AL ;’/ o
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Dr. Solis Tipian Martin Albino
DNI: 07423431
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Instrucciones

La evaluacion requiere de una lectura detallada v completa de cada uno de los items propuestos, a

fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a) Claridad de

redaccion, b) Congruencia con el contenido, ¢) Contexto correcto del item v d) Dominio del
.Contructo, Por cada item de acuerdo con los criterios propuestos debers emitir un juicio de valor,

asignandole una calificacion. y de ser necesario anotar las observaciones si hubiera.

Fecha actual: 22/10/202]

Nombres y Apellidos de Juez: Manuel Antonio Morante Davila

Universidad donde labora: Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
Anos de experiencia profesional o cientifica: 21

Profesion: Economista

Mayor Grado Académico que ostenta: Maestro en Administracion

Puesto que desempedia: Director Escuela Profesional Economia

Competencias que ha evaluado: clandad, congruencia, contexto y dominio del constructo
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