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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

Presentamos el estudio intitulado Relacion de la Capacitacion y la Gestion
Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras - Tambopata,
2024, la cual tuvo como finalidad analizar la asociacidn entre la Capacitacion
y la Gestion administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras -
Tambopata, 2024; con el propédsito de optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales. La investigacion
fue desarrollada conforme al Reglamento de Grados y Titulos de la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios.

El presente trabajo de investigacion estd enmarcado dentro del area de
Gestidn del Talento Humano, un tema que ostenta un papel relevante en las
organizaciones, existen muchas &reas de estudio de analisis del capital
humano y es una herramienta que cuenta con una vision integral de las
entidades en el ambito organizacional, por lo tanto, para la ejecucion de la

investigacion se recurri6 a distintas fuentes y revistas cientificas del area.



INTRODUCCION

El trabajo abordd la Capacitacion en la Municipalidad Distrital de Las Piedras
desde el ambito laboral, desarrollando aspectos como la transmision de
informacion, el desarrollo de habilidades, el desarrollo de actitudes y el desarrollo
de conceptos, componentes claves en las organizaciones. Asimismo, desarrollo
la vinculacion que presenta con la gestion administrativa con la finalidad de
proponer posibles soluciones frente a problemas actuales que requieren la

atencion del organismo.

El interés del estudio se fundamentd en conocer como en la actualidad las
organizaciones locales vienen realizando actividades de capacitacion, frente a
las exigencias de la sociedad, convirtiéndose de esta manera la capacitacion en

un instrumento importante para las empresas y organizaciones de la localidad.

La investigacion se convierte en una de las primeras que pretende examinar la
vinculacién de la capacitacion y la gestion administrativa en una entidad local,
ademas de procurar abordar las acciones que se adoptan por parte de las
entidades frente a la temética sefialada.

La investigacion consta de:

El Capitulo I: Desarrolla el planteamiento del problema

El Capitulo II: Aborda el Marco teérico que es sustento de la investigacion,
ademas de los antecedentes de estudios.

El Capitulo Ill: Se explica la metodologia empleada, y el respectivo analisis

siguiendo las pautas estadisticas.



RESUMEN

El estudio de investigacion lleva por titulo: Relacion de la Capacitacion y la Gestion
Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras - Tambopata, 2024, el
objetivo general fue analizar la relacidn entre la capacitacion y la gestion
administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras - Tambopata.

La investigacion es de tipo bésica, con un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, transversal y de alcance relacional, con una poblacién y muestra de
65 locadores y 17 trabajadores a los cuales se les aplicé una encuesta con un
instrumento capacitacion y gestibn administrativa, de cinco categorias y 30
reactivos, los cuales fueron validados por juicio de expertos dando una validez y
concordancia Muy Bueno, y una confiabilidad de alfa de Cron Bach 0,915, cuyos
resultados fueron en un 54.9% los trabajadores manifestaron percibir en un nivel
medio a la capacitacion y 51.2% para la gestion administrativa asi mismo se
concluye que existe relacion alta entre las variables de estudio capacitacion y la

gestion administrativa, siendo su coeficiente de correlacion RS 0.76, p< 0.05.

Palabras clave: capacitacion, gestién administrativa, transmision de informacién,

desarrollar habilidades, desarrollar actitudes, desarrollar conceptos



ABSTRACT

The research study is entitled: ‘Relationship between Training and Administrative
Management in the District Municipality of Las Piedras - Tambopata, 2024’, the
general objective was to analyse the relationship between training and
administrative management in the District Municipality of Las Piedras -
Tambopata.

The research is of a basic type, with a quantitative approach, non-experimental
design, cross-sectional and relational scope, with a population and sample of 82
workers to whom a survey was applied with an instrument ‘training and
administrative management’, of five categories and 30 items, which were validated
by expert judgement giving a validity and concordancia ‘Very Good’, and a
reliability of Cron Bach alpha ‘0.915’, whose results were 54.9% of the workers
stated that they perceive training and administrative management as ‘very good'.
The results were 54.9% of the workers said that they perceived training at a
medium level and 51.2% for administrative management. It is also concluded that
there is a high relationship between the study variables training and administrative

management, with a correlation coefficient of RS 0.76, p< 0.05.

Key words: training, administrative management, information transmission,

develop skills, develop attitudes, develop concept.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion del problema

Es una accién organizada, proyectada y constante, su fin es formar, fortalecer
e incluir al personal en las actividades de produccién, por medio de la
transferencia de conocimientos, perfeccionamiento de competencias y
disposicion indispensable para el 6ptimo rendimiento de los colaboradores en
sus vigentes y futuros puestos para adecuarlos a las necesidades variantes
del ambiente (Perales, 2016).

Como consecuencia del aumento del home office la utilizacion de
instrumentos digitales para la instauraciéon del teletrabajo en el curso del afio
pasado, la preparacion administrativa se convirtié en esencial para diversos
espacios. Las organizaciones advirtieron que la instruccion y la actualizacién
de los operarios es una ocasion para optimizar medidticamente las
competencias técnicas y sociales, en consecuencia, posibilita aumentar en
mas del 20% el rendimiento en sus fases y aminora aproximadamente un
40% el grado de fluctuacién laboral. De acuerdo al Banco Mundial, las
corporaciones de América latina realizan grandes inversiones en el
incremento de competencias de sus colaboradores: a partir del 2010,
América latina destaca como una de las zonas del planeta en las que mas
del 40% de las instituciones brinda preparacion a sus trabajadores. En
Colombia en concordancia con los numeros del MinTrabajo, cerca del 80%

de las entidades cuenta con planes de formacion (elempleo, 2021).



Nuestro pais obtuvo el cuarto lugar en la clasificacion de frecuencia de
preparacion en las firmas, que integran el indicador de Competitividad y
Talento Global 2019 (GTCI, abreviado en inglés). El Pera conforma las cinco
primeras ubicaciones, sobrepasado unicamente por China (1), Ecuador (2) y
Suecia (3). Paradojicamente, al realizar el cotejo con el indice de progreso de
los operarios en el seno de las organizaciones, que estima la inversion en
capacitacion el lugar del pais alcanza la posicion 99 (decimotercer lugar entre
los paises de la region). Como afirma Alejandra Osorio, Gerente de Training
& Consulting de Adecco, muy a pesar que la formacion de los operarios ha
recobrado mayor relevancia en los afilos precedentes, aun es una accion
inconclusa para organizaciones constituidas por familias y pequeias
empresas, puesto que ésta es asumida por los responsables y propietarios de
organismos. El caso es diferente para las grandes corporaciones, pues
cuentan con una programacion realizada acorde a examinaciones e

instrumentos aplicados (InfoCapitalHumano, s.f.).

La relevancia de la preparacion del personal se localiza asociada al aumento
en eficiencia que atraviesan en sus puestos de labores, una mayuscula y
superior competencia de calidad les facilita desarrollar su labor de manera
superior, otorgandole la viabilidad de desplazamiento en la institucion,
posicionarse en cargos de mucha relevancia y de mayor remuneracion
monetaria. Un grado de beneficios alto le otorga al operario una superior
complacencia y un mayor confort singular y en familia. Es el motivo por el
cual el empleado persiste en obtener competencias en las entidades
educativas y en el seno de la firma que integra, lograr grados académicos e

instruirse (Bonilla et al., 2018).

En la Municipalidad distrital de Las Piedras se ha percibido que las acciones
de capacitacion laboral a los trabajadores no se viene desarrollando de
manera adecuada, puesto que se percibe que los trabajadores no tienen
conocimiento esencial del giro de la entidad y los servicios que realiza para
con sus usuarios, lo cual hace pensar que se desconoce el producto que

ofrece a sus usuarios; también se puede percibir la falta de preparacion en



habilidades y destrezas para la ejecucion de sus labores, como la falta de
conocimientos presupuestales y de abastecimientos lo que trae como
consecuencia el escaso equipamiento y capacitacion en las areas referidas,
también se ha podido observar actitudes negativas frente a sus usuarios,
razon de ser de la entidad generando una mala atencion a sus usuarios;
ademas de escasos conocimientos basicos respecto a temas de su
competencia entre otros. Ello podria traer como consecuencia efectos
negativos en la gestiéon administrativa como el logro parcial de sus objetivos
institucionales en desmedro de los pobladores. Asimismo, debe de afrontar
este problema a fin de solucionarlos con posibles tomas de decisiones, como
la realizacion de diagnosticos de las areas con la finalidad de realizar
programas de capacitaciones de acuerdo a la necesidad que se pueda hallar.
Lo anteriormente sefialado nos ha motivado a realizar la presente
investigacion con la finalidad de colaborar con maximizar la gestion de la

entidad y consecuentemente de sus habitantes.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
¢, Cual es la relacion entre la Capacitacion y la Gestibn Administrativa en la

Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cudl es la relacion entre la Transmision de Informacion y la Gestion

Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024?

¢Cuél es la relacion entre el Desarrollo de Habilidades y la Gestion
Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024?

¢, Cual es la relacion entre el Desarrollo o modificacién de Actitudes y la
Gestion Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras,
Tambopata 20247



¢,Cual es la relacion entre el Desarrollo de Conceptos y la Gestidon

Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 20247

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Analizar la relacion entre la Capacitacion y la Gestion Administrativa en la
Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
Describir la relacién entre la Transmision de Informacion y la Gestidn

Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024.

Determinar la relacion entre el Desarrollo de Habilidades y la Gestidn

Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024.

Establecer la relacion entre el Desarrollo o modificacién de Actitudes y la
Gestibn Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras,
Tambopata 2024.

Identificar la relacion entre el Desarrollo de Conceptos y la Gestion

Administrativa en la Municipalidad Distrital de Las Piedras, Tambopata 2024.

1.4 Variables

1.4.1 Variable de estudio 1: Capacitacion (C)
Es la accién en la que una institucion pretende que sus colaboradores

consigan conocimientos y expertiz indispensable para el rendimiento en el
puesto, en el cual se incentiva la instruccion de sus operarios, en
comparacion con el entrenamiento donde se transmite definiciones
concretas, instrumentos y métodos para los sujetos en el interior de la
entidad, para superar y cuantificar acciones de secuencias a lo extenso del

organismo (Parra-Penagos & Rodriguez- Fonseca, 2016).



1.4.2 Variable de estudio 2: Gestion Administrativa (GA)

Como parte esencial en la ciencia administrativa, y figura amalgamadora y
estructural, representaron el pilar y la base del desarrollo organizacional,
tecnoldgico y socioecondmico del mundo en los siglos y en particular los
decenios precedentes. Es una secuencia que considera elementos como la

planeacién, organizacion, direccion y control (Gonzalez et al., 2020).



1.5 Operacionalizaciéon de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DE
ESTUDIO

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Variable de estudio 1:
Capacitacion

Transmision de informacion

¢ Organizacion
¢ Productos

e Servicios

¢ Politicas

¢ Reglas

e Usuarios

1,2,345

Desarrollar habilidades

e Tareas

e Operaciones

¢ Equipamientos
¢ Maquinaria

¢ Herramientas

6,7,8

Desarrollar actitudes

o Actitudes

e Concienciacion
¢ Sensibilizacién

e Usuario interno
e Usuario externo

9,10, 11,12

Desarrollar conceptos

¢ Ideas

o Conceptos

e Términos globales
¢ Habitos

13, 14,15, 16

Variable de estudio 2:
Gesti6on administrativa

Planificacion

¢ Objetivos
¢ Planes

17,18

Organizacion

¢ Division del trabajo

¢ Departamentalizacion

¢ Jerarquia

¢ Coordinacion

¢ Diferenciacion e integracion

19, 20, 21, 22, 23




. - ¢ Motivacion 24, 25, 26, 27
Direccion i
e Liderazgo
¢ Equipos y trabajo en equipo
e Comunicacion y negociacion
Control * Medicion del desempefio real 28,29, 30

e Comparacion del desempefio real
contra un estandar

¢ Implementacion de acciones
gerenciales.




1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la Capacitacion y la Gestion
administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

1.6.2 Hipotesis especifica

Existe relacion significativa entre la Transmisién de Informaciéon y la
gestion administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras,
Tambopata 2024.

Existe relacidn significativa entre el Desarrollo de Habilidades y la
Gestidon Administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras,
Tambopata 2024.

Existe relacion significativa entre el Desarrollo o modificacion de
Actitudes y la Gestion Administrativa en la Municipalidad Distrital de las
Piedras, Tambopata 2024.

Existe relacion significativa entre el Desarrollo de conceptos y la Gestidon
Administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

1.7 Justificacion

Justifica su desarrollo debido a que permitirA colaborar con la
Municipalidad Distrital de las Piedras en temas importantes como
capacitaciéon y gestibn administrativa y consecuentemente con sus

vecinos respecto a la atencion oportuna de sus necesidades.

1.7.1 Justificacion tedrica
Porque se lleva a cabo con el propésito de sumar al conocimiento
existente sobre la influencia de la capacitacion en la gestion

administrativa en entidades publicas con la finalidad de responder a



interrogantes respecto a la naturaleza de la Capacitacion y sus
beneficios; los resultados serviran como referencia para la superacion
a problemas existentes, asimismo serviran como propuestas para ser
incorporado como conocimiento a las ciencias administrativas, porque
se estaria demostrando cientificamente que la C influye en la GA como

en el rendimiento de los trabajadores de la institucion.

1.7.2 Justificacion Practica

La investigacion se realiza debido al interés que se tiene en las
entidades publicas respecto a la realizacion de sus operaciones sin
considerar el conocimiento que deben de ostentar los trabajadores para
realizar su trabajo de manera racional. En esa linea con los resultados
del estudio se pretende superar carencias respecto a aspectos criticos
de la variable capacitacidn, que contribuiran a resolver dificultades por
medio de la examinacién de las variables y las sugerencias respecto al

comportamiento de sus dimensiones y sus relaciones.

1.7.3 Justificacion Metodologica

En esta area se justifica debido a que los instrumentos, la metodologia
y el procesamiento de los datos desarrollados serviran para la ejecucion
de posteriores estudios que pretendan responder al problema de
investigacion, consecuentemente contribuimos a la ciencia aportando
metodologicamente a la ciencia en el éarea de la disciplina

administrativa.

1.8 Consideraciones éticas

Se tuvo en consideracioén lo siguiente:

» Respeto aladignidad humana, porque se informo con antelacion a
los involucrados en la encuesta que el estudio no representa riesgo,

en vista que el fin es conseguir informacion acerca de los



conocimientos que ostentan los usuarios, motivo por el cual no se

toma en cuenta sus datos privados, pues es anénima.

Autonomia, debido a que se tomara en cuenta a los participantes
gue admitieron intervenir, y se tendra en consideracion a quienes se
nieguen a realizarlo, asimismo se comunicara a la entidad acerca de

los pormenores en su ejecucion.

Justicia: se considero la equidad como derecho ante aspectos como
riesgo, beneficio, privacidad y reserva en la manipulacién de las
respuestas a las interrogantes y se llevd a cabo con criterios de
inclusion, sin discriminacién, por lo cual los participantes tuvieron un

trato igualitario.

Confidencialidad: el tratamiento de la informacion se realizara en
estricto privado y serd andnima, es decir las personas pudieron
excluirse y no ser infidentes respecto a datos que creyeron

convenientes.

Reciprocidad, se promovié entre los trabajadores que su
participacion en el estudio beneficiardA a los involucrados e

investigadores, y como consecuencia permitird mejoras en la entidad.

Principio de Veracidad, la exhibicion de los hallazgos se realizé de

manera honesta, sin distorsiones y sesgos.

Consentimiento Informado, las encuestas se realizaron con la
debida autorizacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de las Piedras de Tambopata. El desarrollo de la investigacion
respetd la confidencialidad de la informacion de los sujetos de
estudio, ademas se realizaron las citas textuales respetando las
normas APA; todo se efectué realizando los permisos
correspondientes y los instrumentos de investigacion estuvieron

sujetos a la validacion de los expertos en el area de estudio.

10
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de estudio

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Garcia (2018) en su estudio Gestion laboral: un analisis de la capacitacion y
su impacto en la productividad. Caso central termoeléctrica de ciclo

combinado; realizada en Querétaro afirma:

El area de energia es una parte esencial en el progreso y porvenir del pais,
para el crecimiento de las fabricas y la comunidad en comun, en ese entender
las Centrales Termoeléctricas de Ciclo Combinado (CTCC) como integrante
de la Comisién Federal de la Electricidad (CFDE) distinguido como una de las
empresas eléctricas importantes del planeta, coadyuva al fortalecimiento del
sector, promoviendo la construccion competitiva de pais. El fin del estudio fue
averiguar en qué nivel repercute la formacion del talento humano en el
rendimiento de una de la CTCC que realizan sus operaciones en México. La
investigacion tiene caracter cuantitativo y de alcance relacional. Para el
levantamiento de la informacién se empled un instrumento conformado por un
cuestionario con 19 reactivos para sus variables. Los hallazgos se estimaron
a través de la escala de Likert. ElI abordaje de las variables como la
capacitacién se hizo por medio del modelo kirkpatrick y la productividad por
Lawlor. La aplicacion del instrumento se efectué en una muestra de 104
sujetos, asegurando su fiabilidad por medio de a =0.989. Los hallazgos
posibilitan revelar que la preparacion del personal a través de los programas
de instruccion presentan una repercusion beneficiosa en el rendimiento y el
grado de productividad en la CTCC escogida, se divisan obstaculos en la

cultura de trabajo, se percibe que la novedosa arquitectura organizacional en
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el lapso de conversion de paraestatal a estatal estimula el logro de indicadores

de rendimiento, reflejandose en el desempefio de la empresa.

Rojas (2018) en su investigacion Capacitacion (C) y Desempefio laboral (DL),
desarrollada en Quetzaltenango afirma que:

El estudio se efectu6 en la firma Teneria San Miguel situada en
Quetzaltenango, interviniendo los trabajadores de la seccion de operaciones,
sus variables estan conformadas por la C y el DL, la estipulacion de la
conexion fue su objetivo.

Ambas variables son componentes relevantes en la funcién laboral de una
organizacion, para decretar la trascendencia de la C en una corporacion es
indispensable identificar si el DL se incrementa en tanto la C se desarrolla en
la empresa, se efectu6 a través de un estudio cuantitativo de alcance
descriptivo en el cual intervinieron 36 individuos, a quienes se les encuesté y
se cuantificaron las urgencias de C y de qué manera modifica el DL de la
fabrica.

Conforme a los hallazgos conseguidos en el estudio se reafirmd la conexion
que hay entre la C y el DL de manera importante, la firma deberia estimular el
progreso a través de la C en torno a los hallazgos que la entidad quiere tener,
se sugirieron métodos de C adecuados para formar a los sujetos materia de

estudio, como una arquitectura para que el rendimiento crezca.

Alvarez et al. (2017) en su investigacion Capacitacién y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas; desarrollada en Los Angeles
— Concepcion, refiere que se cuantifico la repercusion de la C en la PL de las
corporaciones chilenas en el periodo 2015. Empleandose para ello la cuarta
encuesta longitudinal a empresas (ELE4), se adopté una muestra de 8,084
firmas. Se us6 el método Propensity Score Matching (PSM), Nearest Neighbor
Matching (NNM) y Coarsened Exact Matching (CEM), empleando como
variable de resultados la PL, variable de tratamiento la C y variables
explicativas la magnitud, capital extranjero, 1+D area de 1+D mano de obra
calificada de 1+D maquinaria y equipo, educacién, propiedad privada y

extranjera, exportacion y remuneracion. Los hallazgos revelan que subsiste
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una disparidad entre la PL las corporaciones que efectuaron C y las que no,

muy a pesar la divergencia no es importante.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Berrocal y Bonifacio (2022) en su investigacion Capacitacion Empresarial (CE)
para la Gestion Administrativa (GA) de la empresa Molinos Maxi SRL, Chincha
2022; afirman que: el estudio se ha efectuado en base a antecedentes y
conceptos de las variables presentando como unidad de estudio a Molinos Maxi
SRL ubicado en Chincha. Se propuso como fin general establecer la
repercusion de la CE y GA. El estudio es cuantitativo, no experimental y de
corte transeccional, pues se basa en la revision teorica contrastando con la
realidad para establecer una asociacion entre las variables. La poblaciéon
estuvo representada por 50 operarios, responsables de las operaciones de la
firma, se suministrd un cuestionario certificado y validado por la técnica de
juicio de expertos, se estimaron los datos por medio del paquete estadistico
SPSS version 25, cabe mencionar que se establecié la confiabilidad a través
de a arrojando la confiabilidad como aceptable en las dos variables, luego se
emple6 la prueba Chi? y se consigui®6 como producto que subsiste

dependencia entre las variables de (6.005) con un grado de significancia (<

0.005) definiendo que hay asociacién entre las variables.

Valverde (2018) en su investigacion titulada la Capacitacion (CE) Empresarial
en la Gestién de las microempresas (GM) de Huaraz, 2017, aqui se planted
como proposito establecer la repercusion de la CE en la GM, fue de alcance
descriptivo, de tipo aplicado, su disefio fue no experimental ademas de corte
transeccional. La encuesta fue la técnica empleada y el cuestionario como
instrumento, las microempresas del REMYPE conformaron su poblacién
representada por 121 hasta el afio 2017 y 80 microempresas operativas como
muestra. Los hallazgos conseguidos revelaron que la CE es esencial en la GM,
mostrandose que el 40% de participantes sefialan que todo programa de C
deberia originarse de una evaluacion y tabla de urgencias. El 42% refirid que
se deberia contar con un Plan de capacitacion, en el cual se disponga lo

imprescindible para su realizacion, ademas de manera similar otro 42% sefialo
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que en referencia a GM debe de formularse un Plan estratégico de Gestion, y
el 45% afirmaron que deberia existir gestion de financiamiento como prioridad

para obtener una optima GE.

Moscoso (2018) en la investigacion Relacion entre la capacitacion (C) y la
productividad (P) de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac-2018..Su propdsito fue
localizar la asociacion entre la C y la P de los trabajadores municipales. El
enfoque es cuantitativo, no experimental y de tipo puro. Los trabajadores
administrativos municipales conformaron la poblacion y 36 sujetos la muestra,
se empleo el muestreo aleatorio simple. El recojo de informacion se valié del
método de la encuesta, en base a un cuestionario, su validacion se ejecut6
por medio del juicio de expertos, el instrumento se integré por 18 reactivos con
una escala de cinco categorias.

El a para la confiabilidad del instrumento fue de 0.884 que es aceptable, se
concluye en mencién a los hallazgos es positiva, estableciéndose que subsiste
asociacion directa y alta (0.719**) y significancia de (p<0.05). Luego se

sostiene que a mas C, aumentaria la P de los operarios.

2.1.3 Antecedentes Locales

Beingolea y Gonzales (2016) en la investigacion Influencia de las
Capacitaciones (C) en el Desarrollo de la Actividad Turistica (AT) en la Ciudad
de Puerto Maldonado — 2016; refiere que su meta fue determinar la incidencia
de las C en el desarrollo de la AT, se empleé el alcance descriptivo debido a
que se describe las variables y sus dimensiones, caracterizandolas y
explicando su comportamiento; correlacional en el analisis de la vinculacion
de las variables.

Como producto del estudio se afirma que el 60% de las empresas afirmaron
como muy buena las capacitaciones que se transfiere por la DIRCETUR y que
repercuten de manera importante en el rendimiento de los trabajadores y el
40% refiere que es bueno porque no hay permanenciay la tematica abordada

no concierne a la especialidad del experto, no conectando con su rendimiento.



15

Se finaliza afirmando que el turismo se ha convertido en uno de los factores
econdémicos y sociales importantes en los afios precedentes, padece de
cambios por lo que el trabajador debe hacer lo mismo a través de
actualizaciones y capacitaciones permanentes en su especialidad con el
propésito de contribuir en el rendimiento de las empresas, subsiste un nimero
minimo de empresarios que afirma que afirma que las C son irrelevantes,

debido a la temética repetida y comun.

Ccoyuri (2023) en su investigacion Capacitacion laboral (CL) y la Meritocracia
profesional (MP) de los servidores en una entidad de la Regién de Madre de
Dios 2023. Sostiene que la CL es esencial para optimizar la preparacion
profesional y hacer frente a los retos en la administracion publica, en distintas
partes del planeta como también en el pais. En nuestra region la
administracion publica tiene un papel relevante en la CL de sus operarios, sin
embargo, se evidencia limitaciones en el desarrollo de sus CL, obstaculizando
el rendimiento en contraste con sus planes. El objetivo del estudio fue definir
la asociacion entre la CL y la MP, también se postularon objetivos especificos.
Finalmente se confirma la relacion entre las variables, lo cual lleva a afirmar
gue mientras mayor sea la CL mayor sera la MP; se justifica por la valoracién
tedrica, metodoldgica y practica, mediante la exhibicion de los hallazgos se
espera aportar para futuros estudios, como generar decisiones especificas
para el mejoramiento de las CL y la MP en las entidades gubernamentales.

2.2 Marco teérico

2.2.1 Capacitacion

Es el desarrollo de la instruccién mediatica, ejecutado de forma programada
y estructurada, a través del cual los individuos consiguen competencias,
incrementan destrezas y habilidades en torno a propésitos establecidos.
Engloba la transferencia de pericias referentes al trabajo, disposicion
respecto a la institucion, las actividades y el habitat (Chiavenato, 2011).
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Es el curso de fortalecimiento de facultades de los sujetos, formandolos para
incrementar su rendimiento y coadyuven a la obtencion de los fines de la firma.
La meta es incidir en las conductas de los operarios y asi aumentar el

rendimiento y produccion (Vallejo, 2016).

Conjunto de fases en las que las organizaciones buscan que sus
colaboradores consigan competencias y destrezas indispensables para el
rendimiento en el puesto, en el cual se promueve la preparacion de sus
operarios, en comparaciéon con el entrenamiento donde se transfiere
definiciones concretas, instrumentos y métodos para los sujetos dentro de la
entidad y luego estimar y optimizar las fases en lo extenso de la firma (Parra-

Penagos & Rodriguez-Fonseca, 2016).

2.2.2 Dimensiones de la capacitacién

Segun Chiavenato (2011) afirma que abarca 4 componentes que son los

siguientes:

a) Transmision de informacién:
El mensaje es la parte fundamental de los planes de formacion. El desafio
es transferir la comunicacion como una agrupacién de teorias entre los
receptores. Generalmente el mensaje es global, prioritariamente acerca de
las labores, como de la organizacion, bienes y prestaciones, estructura,
reglamentos, directivas, etc. Ademas, puede versar sobre la transferencia
de nuevas teorias.

b) Desarrollo de habilidades:
Destrezas, pericias e instrucciones asociadas al rendimiento en el cargo o
futuras y diversas responsabilidades. Se trata de una orientacién
especificamente a las actividades y acciones que se desarrollaran.

c) Desarrollo o modificaciéon de actitudes:
Alteracion de conductas nocivas de los operarios y transformarlas en
beneficiosas, por ejemplo, incrementar el entusiasmo o impulsar el
sentimiento de los directivos y de control en referencia a sensaciones y

respuestas de los sujetos. Representa la obtencion de costumbres y
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conductas novedosas, en especial respecto a compradores 0 usuarios, 0
métodos de atencion.

d) Desarrollo de conceptos:
Se puede direccionar a incrementar la facultad de abstraccion y nocion de
pensamientos e ideologias, con el fin de posibilitar el desarrollo conceptual
en el ejercicio de la administracion, con el fin de incrementar el grado
conceptualizacion y generar gerentes que razonen en conceptos generales

y holistico.

2.2.4 Por qué capacitar

En toda organizacién relevante, privada o publica la preparacién y progreso
de su plana de operarios es una accién que hace que los directivos
competentes destinen tiempo e interés. Existen varias cuestiones para que
una organizacion forme a sus colaboradores, el constante cambio en el
entorno es una de ellas, que hace que estemos vigentes, por lo cual las firmas
se sienten forzadas a hallar maneras que aseguren respuestas éptimas, en
este cambiante medio todas las empresas no deben estar inertes, ni su capital
humano deberia padecer obsolescencia, en respuesta a esto la formacién
permanente es la solucion con el fin de salvaguardar este predicamento. Los
individuos son importantes para las entidades en la actualidad, su relevancia
tactica esta en crecimiento, porque las organizaciones contienden por medio
de ellos. ElI renombre de una organizacion radica en las pericias Yy
competencias de sus operarios, en la medida que la capacidad de los
trabajadores es valorizado y Unico, es complejo de copiar y mucho mas
organizarlos. Una firma puede lograr ventajas apoyado por los individuos.
Motivo por el cual es esencial prepararlos, otorgarles competencias, maneras
de actuar, destrezas y conocimientos necesarios con el fin de alcanzar un
rendimiento excelente. Deberian brindarles los pilares para que su personal
obtengan la formacion indispensable y concreta permitiéndoles desarrollar sus
actividades en mejor situacion. No existiendo otro instrumento mas que la
instruccion que genera también elevados grados de entusiasmo, rendimiento,
unién, identificacién y cooperacién. Otra razon relevante para instruir, son los

desafios empresariales, entre ellos se pude citar integracion de nuevas
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actividades, nuevas maneras de realizar acciones y diferencias en los
resultados de una funcion, ademas del ingreso de nuevo personal a la entidad
(Perales, 2016).

2.2.5 Razones para capacitar

Las razones para proporcionar capacitacion pueden ser muy variadas, en los
altimos afios se ha tenido un incremento en la necesidad de tener mas y
mejores conocimientos, el hombre moderno sufre una intensa curiosidad y un
indomable afan inquisitivo, con toda seguridad, las organizaciones del futuro
continuaran experimentando ese deseo de saber, que ademas de enriquecer
sus vidas personales, enriqguecen a las organizaciones para las cuales
trabajan... [Asimismo, otros aspectos de los beneficios que aporta la
capacitacion son]: 1) ayuda a mejorar las aptitudes y las actitudes, 2) eleva los
conocimientos de los ocupantes de los puestos en todos los niveles
organizacionales, 3) mejora la moral y la satisfaccion de la fuerza de trabajo,
4) guia al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion, 5) crea
una mejor imagen tanto del personal como de la organizacion, 6) mejora las
relaciones entre jefes y subordinados, 7) ayuda a sistematizar el trabajo, 8)
fluyen mejor la toma de decisiones y la solucion de problemas, 9) propicia el
desarrollo y las promociones, 10) es la mejor herramienta para incrementar la
productividad y la calidad, 11) contribuye a mantener bajos los costos de
operacion en muchas areas, 12) contribuye positivamente en el manejo de
conflictos y tensiones y 13) permite el establecimiento y logro de metas
individuales (Garcia, 2011).

2.2.6 Beneficios de la capacitacion

La capacitacion trae consigo beneficios como lo pueden ser promover la
formacion de lideres, agiliza la toma de decisiones y mejora la comunicacion,
incrementa en la satisfaccion del puesto.

La capacitacion es importante, porque permite:

» Consolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.

* Mayor identificacién con la cultura organizacional.

» Disposicion desinteresada por el logro de la mision empresarial.
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» Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y actividades.

* Mayor retorno de la inversion.

+ Alta productividad

* Promueve la creatividad, innovacion y disposicion para el trabajo.

* Mejora el desempefio de los colaboradores.

* Desarrollo de una mejor comunicacion entre los miembros de una
organizacion.

* Reduccion de costos.

* Aumento de la armonia, el trabajo en equipo y por ende de la cooperacion
y coordinacion.

» Obtener informacion de fuente confiable, como son los colaboradores.

Es por ello que la capacitacion del recurso humano es muy importante para

las organizaciones, empresas y el Estado y su practica ha demostrado ser un

medio eficaz para mejorar la productividad. Aplicando en forma adecuada

mediante técnicas apropiadas, permite perfeccionar al hombre para su

crecimiento y desarrollo profesional. Desarrollando criterios generales sobre

una disciplina determinada y ayudandolo a conocer a fondo lo que hace y

las interrelaciones con otras actividades conexas (Cejas & Acosta, 2012).

2.2.7 ¢Por qué es importante que los trabajadores de una Institucion
Publica se capaciten en forma permanente, organizada y sistematica?
Todas las personas desempefian funciones distintas en sus puestos de
trabajo. Cada individuo aporta a la organizacibn con sus conocimientos,
habilidades y destrezas que en definitiva constituyen sus talentos. Las
organizaciones tienen la responsabilidad no solo de contratar al personal mas
idoneo para el desempefio de un cargo, sino que ademas deben gestionar el
talento humano.

La capacitacion se inserta dentro de la Gestion del Talento Humano con la
finalidad de que las personas, en forma permanente, adquieran
conocimientos, desarrollen habilidades y mejoren sus actitudes frente al
trabajo, la organizacion y sus compareros, de tal modo que alcancen un
desempefio mas eficiente en sus cargos.

La importancia de la capacitacion para la organizacion logra lo siguiente:
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Aumenta la productividad y la calidad del trabajo: Al tener funcionarios mas
preparados desde el punto de vista técnico y con conocimientos
actualizados en forma continua, de la mano con las nuevas tecnologias y
la constante incorporacion de procedimientos, normativas 0 nuevos
sistemas. De este modo pueden desempefiar su labor de manera mas
efectiva.

Logra desarrollar las capacidades que permiten el cumplimiento de la
estrategia de cada institucion: En la medida que las acciones de
capacitacion se lleven a cabo conforme a los lineamientos estratégicos
definidos por cada servicio. Para ello las capacitaciones deben ir en clara
sintonia con la misién, la vision y sobre todo con los objetivos estratégicos
gue cada servicio se ha trazado para el mejoramiento de su Gestion.
Orienta al personal hacia el logro de resultados: Cuando se plantea la
capacitaciébn como la instancia para reducir o eliminar diferencias entre un
desempeiio presente y los objetivos y logros propuestos para el futuro, por
ejemplo, a partir de la evaluaciéon de desempefio.

Reduce la necesidad de supervision: Al desempefiar de manera mas
eficiente sus funciones, el trabajador adquiere seguridad, autonomia y
competencias mas idéneas para cumplir sus funciones.

Reduce los accidentes del trabajo: Funcionarios con mayor conocimiento
sobre prevencién de riesgos laborales estaran mas atentos a su seguridad
personal y del entorno.

Mejora la imagen de la Institucién: Un servicio que asume la capacitacion
como aliado estratégico del desempefio institucional, no sélo cumple con
su deber de eficiencia administrativa, sino que también adquiere un
compromiso real con los trabajadores.

Contribuye a disminuir brechas de competencias: conforme a las
competencias especificas definidas en la descripcion de cargo de cada puesto de
trabajo, al evaluar el desempefio se pueden establecer niveles de competencia a

mejorar y medios para lograrlo, entre ellos por medio de la capacitacion
(Hormazabal, 2023).
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2.2.8 Perspectiva estratégica del proceso de capacitacion

La capacitacion hoy mas que nunca es una herramienta estratégica para el
logro de los objetivos institucionales, por el valor que tiene el recurso humano
para enfrentar los factores enddgenos y/o exdgenos que provocan los
cambios organizacionales.

No basta con responder al cambio, se necesita ademas la agilidad
organizacional que es la capacidad de reconocer y capturar las oportunidades
de manera répida, innovando y con un enfoque en los usuarios. La
capacitacion debe estar concebida para identificar las necesidades que
surgen a partir de los cambios y definir una estrategia para enfrentarlos de
acuerdo con los objetivos institucionales.

El Subsistema de Gestion del Desarrollo y Capacitacion forma parte de uno
de los 7 subsistemas que componen el Sistema Administrativo de Recursos
Humanos, que busca garantizar que los servidores civiles cuenten con las
competencias necesarias para lograr los objetivos de cada entidad, y
estimular su desarrollo profesional. Los objetivos de la capacitacion deben
alinearse tanto al mejoramiento continuo del desempefio de los servidores
como de la entidad en su conjunto.

Para una Optima gestion del proceso de capacitacion, este se debe articular
tanto con algunos sistemas administrativos (presupuesto y planeamiento
estratégico) como con algunos subsistemas de recursos humanos
(planificacién de politicas de recursos humanos, gestion del empleo y gestion
del rendimiento) a fin de lograrlos resultados e impacto esperados.

El gestor de capacitacion requiere asumir un rol mas estratégico que el del
responsable tradicional, para lo cual es necesario desarrollar y/o fortalecer
competencias especificas (Escuela-Nacional-de-Administracion-Publica,
2021).

2.2.9 Gestion administrativa

La gestion administrativa permite el logro de los objetivos empresariales con
la vinculacién de los procesos administrativos de planificacion, organizacion,
direccién, coordinacion y control ayudando a la optimizacién de los recurso

con los que cuenta la empresa; es asi que en la empresa la gestidon
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administrativa se encarga que dichos procesos se realicen de una manera
eficaz y eficiente y que diariamente estos sean mejorados permitiendo a la
empresa optimizar de mejor manera sus recursos y cumpliendo sus objetivos
(Ojeda-Ojeda & Rodriguez-Pillaga, 2022).

En efecto, en la gestion administrativa se aplican diferentes técnicas y
procedimientos para darle un uso mas eficiente a los recursos humanos,
financieros y materiales que tiene una organizacion. El uso de los recursos se
orienta en funcion de los objetivos que persigue la empresa. Es decir, la
gestibn administrativa se responsabiliza de utilizar coordinada y
eficientemente los recursos. Por ello todas las funciones se organizan de
manera que se pueda dirigir y controlar el manejo mas adecuado de éstos.
Estas funciones son la planificacion, la organizacion, la direccion, la

coordinacion y el control (Pefia et al., 2022).

La gestion administrativa como elemento fundamental dentro de la
administracion, y aspecto aglutinador y sistémico, han sido el soporte y sostén
del desarrollo empresarial, econémico, social y tecnoldgico del planeta en los
altimos siglos y en especial las Ultimas décadas. La gestion administrativa es
un proceso que contempla cuatro funciones fundamentales: planificacion,

organizacion, direccién y control (Gonzalez et al., 2020).

2.2.10 Dimensiones de la Gestién Administrativa

a) Planeacion
Abarca la determinacidon de las metas de la firma, la elaboracién de

planes para conseguirlos y su implementacion con el fin de agrupar y
sincronizar las acciones del trabajo. Esta relacionado con los propdésitos
y los planes. Al utilizar la palabra planear se hace referencia al tipo de
plan serio. En ella se precisa los fines particulares que se va a obtener
en determinado plazo. Se deben de consignar por escrito para que el
total de los integrantes de la corporacion lo conozcan, esto disminuye la
confusién y consecuentemente es comprendido y ademas se sabe que

se necita realizar para su cumplimiento. Finalmente, el fin de los
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proyectos concretos estriba en indicar de que manera se conseguiran
las metas (Robbins & Coulter, 2014).

Organizacion

Se relaciona con armar y constituir la labor para conseguir los fines de la
institucion. Versa de una fase relevante donde a lo largo de ella el
directivo crean una arquitectura de la empresa. Que es la ordenacion
oficial de los cargos. Es plasmada visualmente y se conoce como
organigrama, y ayuda en varios fines respectivamente (Robbins &
Coulter, 2014).

Direccion
Se conceptua como el curso de incidir en los sujetos para que colaboren
a los objetivos de la firma y de equipo. Aqui las disciplinas de la conducta

efectian su fundamental aporte a la administracion (Koontz et al., 2012).

Control

Curso de revisar, confrontar y rectificar el rendimiento del trabajo. Todos
los ejecutivos deben realizar esta funciéon, no obstante, se tenga la
produccion esperada, pues la Unica manera de comprobar si es asi, es
examinando cuales acciones se han ejecutado, cotejando el rendimiento
real y el estandar estipulado. La utilizacion de monitoreos eficaces
asegura que las acciones se desarrollardn de manera que sume al logro
de metas. La eficacia de las comprobaciones esta definida por el grado
de su aporte a la obtencion de los fines tanto por los operarios y directivos
(Robbins & Coulter, 2014).

2.2.11 Razones para necesitar una buena gestion administrativa

Con el transcurrir de los afos, la GA se ha transformado en un
instrumento indispensable para las entidades. Efectuar una excelente
GA engloba relevantes provechos para la firma, que es bien sabido por

guienes se dedican a esto (Linkia, 2019).
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Ganancias de la institucidon, primero se encarga de sostener en Optimo
estado el vigor de los beneficios de la organizacion. Pues si no hubiera
una supervision de egresos ni voluntad de minimizar las mermas, la firma
posiblemente se dirigiria al fracaso. No siendo asi en el caso de la GA,
responsable de estructurar las acciones de la institucion, inclusive la
seccion financiera, lugar donde es sencillo administrar los ingresos
proyectados.

Impedir repeticiones, de la misma manera se concentra la comunicacion
trascendente en la categoria administrativa y se elude la subsistencia de
duplicidades y como consecuencia el caos. Lo que entrafia la reduccion
de equivocaciones que podrian efectuarse al enviar informacién a otra
area. Con el fin de lograr que esto suceda es necesario desarrollar un
sistema de gestion donde el acceso sea limitado a unos cuantos con la
posibilidad de modificarlo.

Por las metas de corporacion, al iniciar generalmente se busca un
conjunto de metas. En comun pueden ser dirigidos a adquirir mas capital
y conseguir repetitivamente Optimos resultados. Lo cual es posible
obtener con una GA buena, ya que se desea instaurar secuencias
racionales en la firma focalizados esencialmente a realizacion de sus
metas.

Clientes y operarios mas complacidos, por medio de la GA resulta
probable obtener fases mas racionales que se basen en la calidad y en
los plazos, permitiendo que los usuarios presenten sus urgencias
colmadas. Su vinculacion podria convertirse en mas cercana y entender
perfectamente sus carencias y presentar mercancias y prestaciones que
los suplan. Y en referencia a los operarios al conseguir lo precedente,
también se encontraran complacidos al notar que no existe desgaste y
merma de energia en acciones intranscendentes, sintiéndose mas

valorizados en la entidad (Pefia et al., 2022).
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2.2.12 ¢Cuél es laimportancia de la gestion administrativa?

Es necesario mencionar la trascendencia que ostenta en la realidad, con el fin
de comprender la envergadura de esta area, es suficiente profundizar en lo
provechos que trae. Esto se basa en lo siguiente:

e Aumento del rendimiento

Es el provecho mas esencial que duda cabe. Cuando se desarrolla un GA
positiva, las secuencias al interior se superan, es decir las responsabilidades
del total de las acciones se optimizan ostensiblemente. El rendimiento en
consecuencia se aumenta de manera superior. Las fases se transforman por
la minimizacion de costes, incluyéndose los dinerarios, financieros y variantes,
el sacrificio de la institucion desarrolla se direccion de manera efectiva.

e Obtencién de propésitos

Se integran las metas, el total de acciones y actividades se dirigen a la
obtencion de los objetivos establecidos con antelacion, se suman definiciones
como planeamiento y elaboracion de estratagemas, se sincronizan diversas
areas, unidades y divisiones, la interpretacion de esto es nitida las metas
sefialadas se logran dentro de los plazos.

¢ Incremento de la mejor utilizacion de los recursos

Luego de aumentar la produccién y obtencién de fines, faltaria un provecho,
el cual oscila en aprovechar al limite los materiales, por medio del ahorro
monetario, plazos y sacrificios. Una éptima GA fundamentalmente contribuye
con el funcionamiento de la institucion inteligentemente.

Finalmente se corroboroé la trascendencia que la GA ostenta en los sectores
en total. Desde esa Optica sumergirse en su especializaciébn no esta mal,
Gnicamente obteniendo los conocimientos indispensables se transforma a ser
un experto, es sin dudad una de las disciplinas de suprema importancia
(esneca, 2021).

2.2.12 Los beneficios de la gestion administrativa
Produce un cumulo de provechos que contribuyen a una firma para obtener
renombre. Sus frutos son variados, se desarrollara algunos:

¢ Incremento de la produccion
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Facilita realizar muchas fases de manera mas superior y breve. De lo que se
trata es de cambiar las secuencias que retardan la produccion y la eficiencia.
Las transformaciones y cambios en el rendimiento son mas visibles, luego el
directivo ostenta la posibilidad de atender otras acciones.

e Centrarse en lo interesa

Sin ella es inviable focalizarse en las metas. Con la planeacién 6ptimamente
efectuada, planes determinados y un equipo que rinde y es estructurado, los
propdésitos que se pensaban inalcanzables se vuelven realidad a un pequefio,
regular y extenso tiempo.

e Realizar mucho con menos

Al determinar los estandares y se elaboran los planes, se ve en como los
equipos de trabajo podrian ahorrar monetariamente, descubrir maneras
racionales de perfeccionar sus bienes y prestaciones. Con una arquitectura
muy ordenada, los inconvenientes se podrian solucionar de manera efectiva

con el fin de complacer a usuarios y operarios (Quiroga, 2020).

2.2.13 Principios de gestion administrativa

Dentro de los mas importantes tenemos:

e Transparencia

Contribuye a difundir la seguridad entre los ejecutivos de la organizacién. Se
puede obtener por medio de la inclusién de reglas de claridad, auditorias
permanentes, exhibiendo papeles de resultados y facilitando la descripcion de
sus acciones de manera habitual y planeada, permitiendo a los colaboradores

inmersos supervisar los ingresos, perdidas y ademas de los movimientos.

e Seguridad

La informacion de las personas se esta transformado en un aspecto esencial
de la gestion organizacional en el medio digital de la actualidad. La
recomendacion de una entidad podria asegurar a los grupos de interés que
estd segura. Y se pueden adoptar decisiones para salvar la privacidad
comercial de una firma con el fin de incrementar la seguridad de sus

propietarios.
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Legalidad

Engloba la formulacion de reglas y acciones de acusaciones en el momento
en que alguna persona incumple las directivas. Las normas de una entidad
contribuyen a difundir la claridad, legalidad y obligaciones en la GA. Por otro
lado, da la posibilidad para originar aspiraciones claras, razonadas acerca de

la conducta de las actividades de en la institucion.

Responsabilidad

Determina como el comité administrativo tiene responsabilidad y que grado,
es decir si ostenta el poder para designar a un gerente general, la GA podria
determinar el perfil, consideraciones y clausulas en los reglamentos, lo cual
posibilita regular derechos, obligaciones y funciones de los gerentes y el

comité.

Gestion del riesgo
Cuando la GA forma parte de esta, ayuda a incrementar la seguridad de los
grupos de interés. La examinacion de riesgos y exhibicion permanente ayuda

al comité a adoptar determinaciones ilustradas de la firma.

Equidad
Una organizacion labora para considerar a sus integrantes por igual. Este
postulado se despliega a la sociedad, los gobiernos y los operarios de la

corporacion.

Integridad

Sumergir la integridad en todas areas de la GA contribuye a una firma en
construir una imagen beneficiosa y asi volverse competitiva en su medio. Es
un elemento esencial en los gobiernos, incluyendo a los corporativos, porque
da a conocer la seguridad y valores internos de la corporacion. Engloba
componentes como las reglas de ética, reglamentos y proyectos de

cumplimiento legal.
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Reconocimiento

Los organismos podrian distinguir a sus empleados posibilitandoles como

ejemplo seleccionar al comité de gestion. Haciéndolos sentir valorizados,

también ayuda a que tenga una consecuencia directa en actividades y

determinaciones de la firma. Una GA bien determinada y desarrollada genera

mas seguridad para sus propios trabajadores, como terceros, esto es

fundamental para la realizacion de sus operaciones de manera coherente, de

manera especial su constancia productiva, buena imagen y crecimiento
sostenido (indeed, 2023).

2.3 Definicién de términos

Entidad
Representa la unidad de estudio de la GA, en ese entender es
indispensable entenderla conceptualmente (Hernandez & Rodriguez,
2011).

Productos
Es una mercancia palpable, en general es fisico, es pasible de almacenaje,

transformacion y transportacion (D’Alessio, 2004).

Servicios

Es inmaterial en general. Es una prestacion que se adquiere junto al
proceso, al mismo tiempo. Imposible de acopiarse ni transportarse
(D’Alessio, 2004).

Politicas
Manifiesto o declamaciones universales que dirigen las consideraciones en

las determinaciones organizacionales (Koontz et al., 2012).

Reglas
Decreta las actuaciones concretas y obligatorias, su reserva no es
permisible (Koontz et al., 2012b).
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Clientes
Sujeto que obtiene los bienes o prestaciones de una empresa. Es un
usuario desde el punto vista empresarial, es catalogado como reincidente

0 contrariamente de una vez.

Tareas
Son actividades sincronizadas de las componentes del trabajo, necesarias
para lograr un fin, representan la magnitud de elaboracion de un bien o

prestacion (Vallejo, 2016).

Operaciones
Actividad de produccién que genera variaciones en los bienes se llama
operacion y las fases de operaciones necesarias para concluir una etapa

determinada de fabricacion es denominada proceso.

Equipamientos
El compuesto de infraestructura, bienes y cosas que se precisan para
posibilitar su aprovechamiento y realizar diversas acciones cotidianas

dentro de una organizacion

Maquinaria
Se denomina a la agrupacion de maquinas que efectian labores para un

igual propésito (D’Alessio, 2004).

Herramientas
Implementos fabricados con el propoésito de reducir las labores que se
ejecutan con ellos habitualmente, que son realizadas también por

trabajadores de otras areas.

Actitudes

Conjunto complejo de juicios, emociones y predisposiciones en la conducta
del operario respecto a circunstancias, individuos o cosas del ambiente
laboral (Chavez, 2015).
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Concienciacion
Generar reflexion o entendimiento de algo, singularmente acerca de temas

de la sociedad y de la politica.

Sensibilizacion
Influir en alguien para que tome advierta la relevancia o valoracion de algo,

0 ponga interés a los comentarios o solicitudes.

Cliente interno
Se refiere al usuario del interior de la organizacion, presenta un vinculo
contractual con la firma, esta asociado directamente al ambiente interno de

le empres.

Cliente externo
Esta integrado por los usuarios que abonan para adquirir bienes o
prestaciones de una corporacion. Son aquellos que se necesitan

categorizar con fines de individualizar su atencion.

Ideas

Forma de razonar acerca de una cuestion.

Conceptos
Es la unidad de aprendizaje, se origina como un pensamiento (elaboracion
de la mente) permitiendo entender las vivencias originadas por el

intercambio con el ambiente y luego se expresa.

Términos globales

Indica que se trata del total y no a sus elementos

Habitos

Practicas o procedimientos que se realizan con frecuencia (Moya, 2015).
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Objetivos

Logros o fines que se quiere realizar. Actian como directrices de las
determinaciones y expresan los juicios para luego estimar las
consecuencias conseguidas por la labor. Justificacion suficiente para ser
valorados como componentes esenciales de la planeacion (Robbins &
Coulter, 2014).

Planes

Escritos que plasman la manera en que se concretaran las metas.
Comunmente se le asigna capital, plazos y otros hechos (Robbins &
Coulter, 2014).

Division del trabajo

Versa en la fragmentacion de las diversas tareas que integran la secuencia
de fabricacion sea un bien o prestacion, distribuido en los diferentes
operarios (Robbins & Coulter, 2014).

Departamentalizacién

Reunién de cargos en secciones, areas, direcciones (Marco et al., 2016).

Jerarquia
Orden de las responsabilidades de una entidad por grado de mando en la

estructura organica (Marco et al., 2016)

Coordinacion
Comprende determinar los métodos que se emplearan: adaptacion

reciproca, normalizacién o vigilancia lineal (Marco et al., 2016).

Diferenciacion e integracion
Se encuentra establecida por la fragmentacion de la labor y la
experimentacion (Marco et al., 2016)
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Motivacion

Es una palabra que se emplea al total de estimulos, urgencias, aspiraciones
y términos idénticos. Afirmar que los directivos estimulan a sus operarios
es sefalar que efectian hechos que se aguarda complaceran esos impetus
y anhelos que los direccionaran a hacer cosas de la forma programada
(Koontz et al., 2012).

Liderazgo
Se define como el talento de convencer a los sujetos con la finalidad de
realizar el trabajo con voluntad e impetu para la obtencién de las metas del

equipo (Koontz et al., 2012).

Equipos y trabajo en equipo
Numero de sujetos con destrezas que se sincronizan, que se encuentran
identificadas con un fin general, una sucesion de objetivos de rendimiento

y una guia de los que son solidariamente encargados (Koontz et al., 2012).

Comunicacién y negociacion
Transmisibn de mensajes entre el emisor para que luego el receptor

entienda las notificaciones (Koontz et al., 2012).

Medicién del desempeiio real
Proceso sistémico que se emplea para examinar la eficiencia y eficacia del
trabajo (Koontz et al., 2012).

Comparacion del desempefio real contra un estandar

Aqui se establece la alteracién que existe entre el rendimiento real y el
patron determinado. A veces es probable esperar que exista alguna
modificacion en el desarrollo de las acciones, es esencial establecer un
intervalo de variabilidad admisible. Las desviaciones alejadas del rango

requieren atencion especial (Robbins & Coulter, 2014).
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e Implementacion de acciones gerenciales
Los directivos estan en la posibilidad de elegir en reaccionar, subsanar el
rendimiento o verificar los patrones. Tienen la posibilidad de optar por
diversas actividades correctivas, esto depende de la clase de circunstancia

gue este atravesando (Robbins & Coulter, 2014).
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CAPITULO llI
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de estudio

Bésica, porque pretende profundizar el conocimiento con la finalidad de
entender los fenbmenos y hechos particulares, sin pretender aplicaciones
peculiares.

De tipo cuantitativo, debido a que se empleo la estadistica con el propdésito
de cuantificar las variables de estudio y su respectiva relaciébn, como
consecuencia de la administracion del instrumento y comprobacién de la
hipotesis.

No experimental, en ninglin momento se trastoco ninguna de las variables
de estudio. Como dice Hernandez, R. (2014) en estas investigaciones por
ningdn motivo se alteran sus variables, solo se contempla el acontecimiento
en su ambiente real y seguidamente examinarlo

De corte transversal, puesto que el recojo de los datos se ejecutaron en
instante y lapso Unico que corresponde al afio 2024

Es descriptivo, ya que por medio de ella se caracterizo la percepcion de las
variables de estudio con sus respectivas dimensiones ademas de detallar las
pruebas de hipétesis como producto de apreciacion de los empleados.

Es de tipo correlacional,

Mediante el empleo de la estadistica inferencial se presento la asociacion de
las variables de investigacion.

Hernandez, R. (2014) indica que los trabajos descriptivos intentan estimar o
recoger informacion acerca de las variables materia de examinacion, en
referencia a sus cualidades, caracteres, secuencias y otros hechos pasibles
de explicar. También afirma que los estudios correlacionales buscan exhibir el

nivel de asociacion que subsiste en las variables en un entorno concreto, dicho



35

de otra manera, conocer cual es el desplazamiento de una variable al saber

el de la otra u otras.

3.2 Diseio de estudio

Las variables materia de estudio no se alteraron en ningin momento es por
ello que recibe la denominacion de no experimental, ademas se debe de
aclarar que el levantamiento de la informacion para la examinacion estadistica
se llevo a cabo en una sola fase, por ello se le califica como transeccional.
Para la realizacion del trabajo primero se identifico la poblacion seguidamente
se localizé la muestra, luego se elabor6 el instrumento y de acuerdo al
protocolo cientifico con el respaldo de la validez y mediante el juicio de
expertos la confiabilidad, para finalmente sujetarlo a examen sus hipotesis

formuladas, su esquema es:

( Ox (V.L)

o
.

M

\_ Oy (V.D.)
Denotacion:
M = Muestra de Investigacion
Ox = Variable de estudio 1:(capacitacion)
Oy = Variable de estudio 2: (gestion administrativa)
r = Relacién entre variables

3.3 Poblacién y muestra
3.3.1 Poblacién

Se considero a 17 trabajadores y 65 locadores de servicio del Municipio. Como

se sabe se denomina poblacién a la agrupacion de componentes que esta
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formada por sujetos, cosas, en las cuales es posible estimar caracteristicas

tanto cuantitativa como cualitativa (Bernal, 2010).

3.3.2 Muestra.

Se determin6 a 82 sujetos como muestra que conforma la totalidad de los
operarios de la Municipalidad.

Dicho de otra manera, se adoptdé como juicio empelar la muestra censal, como
afirma Lopez (1998), es el tamafio que engloba a toda su poblacion. De la
misma forma Zarcovich (2005) refiere que se entiende por tomar los datos de
todos los elementos del universo respecto los fenémenos, bloques que
conforman la materia del censo. La informacion se levanta en una muestra
que consta de la totalidad del universo, debido a que su poblacién es

minuscula.

Tabla 2

Personal y Locacion de Servicios de la Municipalidad Distrital de Las Piedras

Modalidad de Contrato Cantidad Total
Permanentes DL. 276 3
Contratados DL. 276 2
Contratados DL. 1057 12
Total Personal 17 17
Locacion de servicios 65 65
Total 82

3.4 Métodos y técnicas
Para el levantamiento de informacién se emplearon técnicas y métodos en
concordancia a los caracteres y exigencias de las variables. Entre ellas
tenemos:
e Encuesta, para el acopio de informacion, y se basa en una
agrupacion de reactivos que se elabora con el fin de conseguir datos

de los sujetos.
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¢ Instrumentos, se emplearon cuestionarios que fueron materia de
validacion, certificados que nos posibilitaron extraer y cuantificar la

informacion respecto de las variables y dimensiones.

3.5 Tratamiento de los datos

En procesamiento de datos de la informacion obtenida se reviso, codifico y
digitalizo pro medio del paquete estadistico SPSS version 22, esta informacion
se agrupo y categorias mediante tablas y graficos para hallar los productos de

examinacion.

El examen estadistico de los datos se realizo a través de la utilizacion de
estadisticos descriptivos e inferencial. La informacién se presenté mediante
tablas y figuras, luego se interpretd y analiz6 cada uno de ellas; asimismo la

informacion inferencial se interpreté mediante tablas respectivamente.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Procesamiento, analisis e interpretacion de resultados

Se emplearon reactivos en la muestra de la investigacion y el producto se da
a conocer por medio de la distribucion de frecuencias y proporciones, y se
muestran en tablas y figuras. Las valoraciones se denotan en expresiones

absolutas y porcentuales en las variables y dimensiones.

4.1.2 Confiabilidad y validacion del instrumento
Se ocupd el coeficiente de Alfa de Cronbach (a) para examinar la confiabilidad

de la informacion recogida mediante herramientas de acopio de datos.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° elementos
Capacitacion 0,914 16

Gestion administrativa 0,952 14

Total 0,915 30

El coeficiente de a es superior a 0,8, en el instrumento del presente. Como
afirma Hernandez et al. (2014), a mas valor de a, mas fiabilidad, vale decir que
las cantidades 0,914 y 0,952 nos indican un valor elevado, para los
instrumentos y consecuentemente presentan una confiabilidad aceptable.

Por otro lado, con fines de validacion de la forma, contenido y estructura se
empleo la estrategia de juicio de expertos, eligiendose a tres especialistas con

afios de experiencia en la materia y la clase de labor que desarrollan.



39

Tabla 4
Validacion del instrumento
EXPERTO VALIDACION CALIFICACION
Experto 1. Validez de forma, contenido y Muy Bueno
estructura.
Experto 2. Validez de forma, contenido y Muy Bueno
estructura.
Experto 3. Validez de forma, contenido y Muy Bueno
estructura.

Mediante la visualizaciéon de la Tabla 4 se evidencia que los expertos

ejecutaron la validacion consignandola como Muy Bueno.

4.1.3 Anélisis Cuantitativo de las Variables

El capitulo IV exhibe los hallazgos conseguidos por medio de la ejecucion de
secuencias metodoldgicas descritas con antelacién en capitulo anterior, en el
cual se aplicaron reactivos con el propésito de obtener los objetivos y
comprobar las hipétesis.

Se da a conocer los resultados del estudio, para ello se empleé como técnica
la encuesta a 65 locadores y 17 operarios del Municipio.

En ese entender, se consigna los hallazgos en el suministro del cuestionario
para trabajadores que estuvo conformado por reactivos, 16 para la
Capacitacion (C) y 14 para la Gestibn Administrativa (GA), para un mejor
entendimiento se empled una categorizacion organizada por dimensiones y
de las variables de estudio, en tablas estadisticos presentando tablas de
frecuencia, figura e interpretacién respectiva.

Con el fin de resumir los fundamentales hallazgos del estudio se utilizaron

estrategias didacticas de publicacién de informacion (tablas y figuras).
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4.2 Resultados descriptivos
Variable 1 Capacitacién
Tabla 5

Distribucion de frecuencias de la variable Capacitacion (C)

Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 4 4,9 4,9
Medio 45 54,9 59,8
Alto 33 40,2 100,0

Total 82 100,0

Interpretacion:

En la Tabla 5 se exhiben los resultados de la Variable C, el 54,9% (45) del
total de trabajadores la perciben en el nivel medio; el 40,2% (33) la distingue
en la categoria de alto y el 4% (4) la admite en la categoria de bajo.

Andlisis:

Es decir, la mayor parte de los trabajadores percibe que la capacitacion se
viene dando en un nivel medio y solo una minoria percibe la realizacién de
esta en un nivel bajo, entonces se puede afirmar que se deberia proyectar
esta percepcion al nivel alto, afianzando sus dimensiones, que es lo ideal para
cualquier organizacion, hallazgos que se comprueban en la siguiente figura.
Figura 1

Distribucién de frecuencias de la variable Capacitacion
Capacitacion

54.9%

60.0%
40.29
50.0% 0.2%
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Tabla 6

Distribucion de la variable Capacitacion por dimensiones

Cateqorias Transmision de Desarrollar Desarrollar Desarrollar
9 informacion habilidades actitudes conceptos
fi % fi % fi % fi %
Bajo 5 6.1% 13 15.9% 8 9.8% 8 9.8%
Medio 29 35.4% 40 48.8% 53 64.6% 47 57.3%
Alto 48 58.5% 29 35.4% 21 25.6% 27 32.9%

Interpretacion:

En la Tabla 6 se presenta los resultados de la variable C por dimensiones
mediante niveles de percepcién; en referencia a la Transmisién de informacién
el 58.5% (48) del total de trabajadores la perciben como alto, el 35.4% (29) la
consideran como medio y el 6.1% (5) como bajo. En alusion a Desarrollar
habilidades el 48.8% (40) la califican como medio, el 35.4% (29) como alto,
mientras que el 15.9% (13) como bajo. En cuanto a Desarrollar actitudes el
64.6% (53) la admite como medio, el 25.6% (21) como alto, luego el 9.8% (8)
como bajo. Finalmente, para Desarrollar conceptos el 57.3% (47) visualiza
como medio, el 32.9% (27) como alto y el 9.8% (8) como bajo.

Andlisis:

Coincidentemente se observa que todas las dimensiones oscilan en un nivel
intermedio, sin embargo, la dimensidn que mejor se ha trabajado es la primera
y la que es critica es la segunda, que es donde se deberia afianzar para
superar ese nivel. Resultados que se pueden reafirmar en la siguiente figura.
Resultados que se pueden comprobar en la siguiente figura.

Figura 2

Distribucién de la variable Capacitacion por dimensiones
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Variable 2 Gestion Administrativa
Tabla 7
Distribucién de frecuencias de la variable Gestion administrativa (GA)

’ _ . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 6 7,3 7,3
Medio 42 51,2 58,5
Alto 34 41,5 100,0
Total 82 100,0

Interpretacion:

En la Tabla 7 se demuestra los resultados de la variable GA por niveles, el
51.2% (42) de los trabajadores la perciben como medio, el 41.5 como alto y
finalmente el 7.3 como bajo.

Andlisis:

Es decir, la mayoria de los trabajadores afirma que la GA se desarrolla en un
grado medio y solo un minusculo nimero de trabajadores piensa que se viene
desarrollando en un nivel bajo, lo cual hace ver que se debe de trabajar en
fortalecer la variable afianzando sus dimensiones, para llegar al nivel alto que
es lo ideal. Cosa que se puede corroborar en la siguiente imagen.

Figura 3

Distribucion de la variable Gestion Administrativa
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Tabla 8

Distribucion de frecuencias de la variable Gestion administrativa (GA)

Categorias Planificacién Organizacion Direccion Control

fi % fi % fi % fi %
Bajo 20 24.4% 6 7.3% 5 6.1% 12 14.6%
Medio 62 75.6% 30 36.6% 47 57.3% 40 48.8%
Alto 0 0.0% 46 56.1% 30 36.6% 30 36.6%

Interpretacion:

En la Tabla 8 se presenta los hallazgos de la variable GA por dimensiones y
niveles; respecto a la Planificacion el 75.6% (62) la percibe como medio, y el
24.4% (20) como bajo; para la Organizacion el 56.1% (46) lo percibe alto, el
36.6% (30) como medio y el 7.3% (6) como bajo; en mencion a la Direccion el
57.3% (47) lo visualiza como medio, el 36.6% (30) como alto y el 6.1% (5)
como bajo; finalmente para el Control el 48.8% lo considera como medio, el
36.6% como alto y el 14.6% (12) como bajo.

Andlisis:

Coincidentemente se observa que todas las dimensiones oscilan en un nivel
intermedio, sin embargo, la dimensidbn que mejor se ha trabajado es la
segunday la que es critica es la primera, que se deberia afianzar para superar
ese nivel. Cantidades que se pueden comprobar en la siguiente figura.
Figura 4

Distribucién de la variable gestién administrativa por dimensiones
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4.3 Resultado inferencial
4.3.1 Prueba de normalidad
Tabla 9

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Capacitacion ,328 82 0,000
Gestion administrativa ,297 82 0,000

44

Considerando que la encuesta piloto aplicada fue de 65 locadores y 17

trabajadores de la Municipalidad distrital, se ejecuto la prueba Kolmogorov-

Smirnov para localizar la normalidad de la muestra. En la Tabla 9 se observa

la prueba de normalidad para las variables C y GA cuyo (p < 0.05)

demostrando que proviene de una distribucion que no es normal,

respectivamente, estos datos determinan que las variables deben ser

estimadas inferencialmente con estadisticos de correlacion y estadistica no

paramétrica (coeficiente de correlacion de Rho de Spearman RS).
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4.3.2 Analisis inferencial y prueba de hipétesis

Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre la Capacitacion y la Gestion
administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

H1: Existe relacion significativa entre la Capacitacion y la Gestion
administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras, Tambopata
2024

Nivel de significancia
Alfa = 0.05
Estadistico de prueba: Rho de Spearman: RS

Tabla 10
Correlacion entre las variables Capacitacion y Gestion Administrativa
L, Gestion
Rho de Spearman Capacitacion Administrativa
Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 757"
Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
Gestion Administrativa Coeficiente de correlaciéon 757" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 82 82

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision:

Considerando el objetivo general del estudio, se pudo comprobar la conexion
entre la C y la GA. En la Tabla 10 se observa un coeficiente RS igual 0.757,
lo que evidencia una vinculacion positiva, alta y significativa (p < 0.05),
seguidamente en aplicacion del Coeficiente de determinacion R2, se afirma que

la capacitacion influye en 57.3% en la GA del Municipio.
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Planteamiento de hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre la Transmision de Informacion y la
Gestion Administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras,
Tambopata 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la Transmision de Informacion y la

Gestion Administrativa en la Municipalidad Distrital de las Piedras,

Tambopata 2024.

Nivel de significancia
Alfa = 0.05
Estadistico de prueba: RS

Tabla 11
Correlacién entre la Transmision de Informacién y la Gestion administrativa

Rho de Spearman Transmision Gestion
P de Informacion  Administrativa
Transmision de Informacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,601™
Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
Gestion Administrativa Coeficiente de correlaciéon ,601™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision:

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 1 del estudio, se confirma la
vinculacion entre la Transmision de Informacion y la GA. En la Tabla 11 se
observa un ratio RS igual 0.601, lo que sefiala una asociaciéon positiva,
moderada y significativa (p < 0.05), seguidamente en aplicacion del Coeficiente

de determinacion R?, se afirma que la Transmision de Informacion influye en

36.12% en la gestion GA de la Municipalidad.
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Planteamiento de hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre el Desarrollo de Habilidades y la
gestion administrativa en la Municipalidad provincial de Tambopata.

H1: Existe relacion significativa entre el Desarrollo de Habilidades y la gestion

administrativa en la Municipalidad provincial de Tambopata.

Nivel de significancia.
Alfa = 0.05
Estadistico de prueba: RS

Tabla 12
Correlacion entre la Desarrollar de habilidades y la Gestién administrativa

Rho de Spearman Desarrollar Gestion
P habilidades administrativa
Desarrollar habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,629™
Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
Gestion administrativa Coeficiente de correlacion ,629" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decisién:

Considerando el objetivo especifico 2 del trabajo, se pudo comprobar la
conexion entre Desarrollar habilidades y la GA. En la Tabla 12 se contempla
el RS = 0.629, lo que demuestra una correlacion positiva, moderada y
significativa (p < 0.05), seguidamente en aplicaciéon del Coeficiente de
determinacion R?, se afirma que Desarrollar habilidades influye en 39.56% en la
GA de la Municipalidad.
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Planteamiento de hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre el Desarrollo de Actitudes y la gestion
administrativa en la Municipalidad provincial de Tambopata.

H1: Existe relacion significativa entre el Desarrollo de Actitudes y la gestién

administrativa en la Municipalidad provincial de Tambopata.

Nivel de significancia.
Alfa = 0.05
Estadistico de prueba: RS

Tabla 13
Correlacion entre la Desarrollar actitudes y la Gestion administrativa

Rho de Spearman Desarrollar Gestion
P actitudes administrativa
Desarrollar actitudes Coeficiente de correlacion 1,000 ,687
Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
Gestion administrativa Coeficiente de correlacion ,687" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision:

Considerando el objetivo especifico 3 del estudio, se pudo reafirmar la
relacion entre Desarrollo de Actitudes y la Gestion administrativa. En la Tabla
13 se evidencia el RS de 0.687 lo que demuestra una vinculacién positiva,
moderada y significativa (p < 0.05), seguidamente en aplicacion del Coeficiente
de determinacién R?, se afirma que el Desarrollo de Actitudes influye en
47.19% en la GA de la Municipalidad.
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Planteamiento de hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion significativa entre el Desarrollo de conceptos y la
gestion administrativa en la Municipalidad provincial de Tambopata.

H1: Existe relacion significativa entre el Desarrollo de conceptos y la gestion

administrativa en la Municipalidad provincial de Tambopata.

Nivel de significancia.
Alfa = 0.05
Estadistico de prueba: RS

Tabla 14
Correlacion entre la Desarrollar conceptos y la Gestion administrativa

Desatrrollar Gestion
Rho de Spearman g .
conceptos administrativa
Desarrollar conceptos  Coeficiente de correlacion 1,000 ,601™
Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
Gestion administrativa Coeficiente de correlacion ,601" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision:

Visto el objetivo especifico 4 de la investigacion, se pudo corroborar la
conexién entre Desarrollo de conceptos y la Gestibn administrativa. En la
Tabla 14 se contempla el RS de 0.601 lo que demuestra una correlacion
positiva, moderada y significativa (p < 0.05), seguidamente en aplicacion del
Coeficiente de determinacién R?, se afirma que el Desarrollo de conceptos

influye en 36.12% en la gestién administrativa de la Municipalidad.



50

CONCLUSIONES

1. Se evidencio la subsistencia de una conexion directa y significativa entre las
variables de Capacitacion (C) y Gestion administrativa (GA) con un nivel de
relacion alto y directo (RS = 0.757; < 0.05) que se cataloga como positiva alta,
ademéas afirmamos mediante la utilizacion del coeficiente de determinacion
(R?) que la Capacitacion influye en un 57.3% en la comuna.

A manera de explicacion, primero la asociacion es alta y significativa, es
decir se debe de tener muy en cuenta la primera variable si se desea
realizar una Gestién administrativa exitosa; es directa debido a que si se
opera en la primera variable consecuentemente la segunda se modificara
en el mismo sentido; de acuerdo al coeficiente de determinacion este
corrobora el peso de la influencia y cuan importante es para la

organizacion.

2. Se reveld que existe una vinculacion directa y significativa entre la dimension
Transmision de informacion y la GA con un grado de relacion significativo,
positivo, moderado y directo (RS =0.601; < 0.05) indicando que la Transmisién
de informacion influye en un 36.12% en la GA de la comuna. Esto se traduce
en una relacién alta por que el nivel es importante y directo pues en tanto
cambie de nivel la Transmision de informacion la segunda variable también
cambiara en el mismo sentido; luego mediante el coeficiente de correlacién
(R?) corroboramos el peso de la influencia y la relevancia para la entidad.
Entonces podemos inferir que en tanto los trabajadores se encuentren

informados respecto a la institucion la GA tendera a mejorar.

3. Se comprobd6 que hay una conexion directa y significativa entre la dimension
Desarrollo de Habilidades y la GA con un nivel de relacion moderado (rs =
0.629; < 0.05) indicando que la Desarrollo de Habilidades influye en un
39.56% en la GA del Municipio. La relacion es positiva, moderada y directa,
gue significa que existe relacion importante y directa debido a que si se
modifica la dimensién también se modificara la variable en esa direccion, luego

mediante el coeficiente de correlacion (R?) corroboramos el peso de la



51

dimensién sobre la variable y la importancia que representa para la entidad.
Entonces podemos inferir que en tanto los trabajadores mejoren el Desarrollo

de Habilidades la GA tenderd a mejorar.

. Se confirmé la presencia de una vinculacion directa y significativa entre la
dimension Desarrollo de Actitudes y la GA con un nivel de relacion moderado
(rs = 0.687; < 0.05) indicando que la Desarrollo de Actitudes influye en un
47.19% en la GA del Municipio. En ese entender la relacion se considera
positiva, moderada y directa, porque la cifra es positiva, moderada por la fuerza
de misma y directa porque en tanto cambie la dimension la variable cambiara
en el mismo sentido; luego mediante el coeficiente de correlacion (R?)
corroboramos el peso de la dimensién sobre la variable y la importancia que
representa para la entidad. Entonces podemos inferir que en tanto los

trabajadores mejoren el Desarrollo de Actitudes la GA tendera a mejorar.

. Se encontré la presencia de una conexion directa y significativa entre la
dimension Desarrollar conceptos y la GA con un nivel de relacion moderado
(rs = 0.601; < 0.05) indicando que el Desarrollar conceptos influye en un
36.12% en la GA del Municipio. La relacién es moderada, positiva y directa,
moderada por la fuerza de una sobre la otra, positiva directa porque la cifra es
positiva y directa debido a que en tanto se modifique la dimension la variable
cambiara en el mismo sentido; luego mediante el coeficiente de correlacién
(R?) corroboramos el peso de la dimension sobre la variable y la importancia
gue representa para la entidad. Entonces podemos inferir que en tanto los
trabajadores mejoren el Desarrollar conceptos la Gestion administrativa

tendera a mejorar.
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SUGERENCIAS

De acuerdo a los hallazgos arribados es que nos permitimos sugerir los

siguiente:

1. En cuanto al objetivo general del estudio, se sugiere promover de manera
permanente a través de planes y programas, procesos de capacitacion
priorizando areas criticas que lo requieran, no obstante, a ello es necesario
sefalar que través de un diagndstico técnico y econdmico de los objetivos
organizacionales; con el propdésito de obtener de manera eficiente y eficaz
los fines propuestos en los diferentes planes de la entidad, que es urgente
llevarlo a cabo en base a los logros conseguidos del presente estudio,
sustentado en base al rigor cientifico que amerita.

2. En referencia al primer objetivo, de acuerdo a los resultados revelados en
el estudio es que proponemos la realizacién de programas de informacion,
a través de charlas, reuniones trabajo, conferencias, focus group, talleres
entre otros con tematicas internas como: conocimiento de la esencia de la
institucion, sus productos, constitucion organica y documentos de gestion
muy importantes para su desempefio y consecuentemente la Gestién
Administrativa.

3. Respecto al segundo objetivo, se aconseja el desarrollo de competencias
en materia estrictamente relacionada a las funciones de los trabajadores,
como capacitacion hibrida especializada en areas criticas como
planificacion, presupuesto, contabilidad, abastecimientos, gestion de
recursos humanos entre otros, previamente producto del diagnéstico por
parte de las areas involucradas.

4. En lo concerniente al tercer objetivo se recomienda capacitaciones
presenciales en habilidades blandas y promocion de la cultura de paz e
identificacion institucional, especialmente en areas sensibles como las que
tienen contacto con el publico externo a fin de lograr cambios de conducta
en los trabajadores.

5. Finalmente, en mencion al cuarto objetivo, se propone capacitaciones

mucho mas especificas para cada area y funcionarios con el propdésito de
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formar directivos con vision y perspectiva, a fin de elaborar planes con el
firme objetivo de ayudar en el beneficio de la poblacién del distrito logrando

realizar de manera coherente la Gestion Administrativa.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Variable de estudio N°1 La variable serd analizada | Transmision de informacion ¢ Organizacion 1,2,345
Capacitacion mediante la aplicacion de un | Incrementar el conocimiento en las personas. | e Productos
La capacitacion es el proceso | cuestionario (escala de Likert) | Informacion acerca de la organizacion, sus | e Servicios
de desarrollar cualidades enlas | a los trabajadores de la | productos/servicios, politicas directrices, | o Politicas
personas, preparandolos para | Municipalidad Distrital de las | reglas, reglamentosy clientes (Vallejo, 2016). | o Reglas
que sean mas productivos y | Piedras, a través de la cual se o Usuarios
contribuyan al logro de los | podra realizar un diagndstico "pesarrollar habilidades e Tareas 6,7,8
objetivos  de ~lajde la variable capacitacion | \giorar las habilidades y destrezas. Preparar | » Operaciones
organizacion. El proposito de | laboral. la ejecucion y operacion de tareas, | s Equipamientos
capacitar es influir en los equipamientos, maquinarias y herramientas | o Maguinaria
comportamientos  de  los (Vallejo, 2016).. « Herramientas
gelsv; #;:ﬁ%araylnc;?;?jir;gijgd Desarrollar actif[l_Jdes _ . Actitu'des. 3 9,10, 11, 12
(Vallejo, 2016). Desar_rollar/moqlﬂcar comportamientos. | e Concienciacion
Cambio de actitudes negativas a actitudes | ¢ Sensibilizacién
favorables, concienciacion, sensibilizacion de | o Usuario interno
las personas y clientes internos y externos | o ysuario externo
(Vallejo, 2016)..
Desarrollar conceptos e Ideas 13, 14, 15,16
Elevar el nivel de conocimiento. Desarrollar | e Conceptos
ideas y conceptos para ayudar a las personas | e Términos globales
a pensar en términos globales y amplios  Habitos
(Vallejo, 2016).
Variable de estudio N°2 | La variable sera analizada | Planificacion ¢ Objetivos 17,18
Gestién administrativa mediante la aplicacién de un | Funcibn administrativa que involucra la | e Planes

La gestion administrativa se
responsabiliza de utilizar
coordinada y eficientemente os
recursos. Por ello todas las
funciones se organizan de
manera que se pueda dirigir y

cuestionario (escala de Likert)
a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de las
Piedras, a través de la cual se
podra realizar un diagnéstico
de la variable gestién
administrativa.

definicion de objetivos, el establecimiento de
estrategias para lograrlos, y el desarrollo de
planes para integrar y coordinar las
actividades (Robbins & Coulter, 2014).

Organizacion
Funcién administrativa que tiene que ver con
disponer y estructurar el trabajo para lograr

¢ Division del trabajo

¢ Departamentalizacion
e Jerarquia

¢ Coordinacion

19, 20, 21, 22, 23




controlar el manejo mas
adecuado de éstos.
Estas funciones son la
planificacion, la
organizacion, la
direccion, la
coordinacién y el control
(Pefa et al., 2022).

los objetivos organizacionales (Robbins & e Diferenciacion e
Coulter, 2014). integracion
Direccion ¢ Motivacion 24, 25, 26, 27
Funcion administrativa que involucra trabajar | e Liderazgo
cony através de las personas para lograr los | « Equipos y trabajo en
objetivos organizacionales (Robbins & equipo
Coulter, 2014). e Comunicacion y
negociacion
Control  Medicién del | 28,29, 30
Funcion administrativa que consiste en desempefio real
supervisar, ~comparar 'y corregir el | « Comparacion del

desempefio laboral (Robbins & Coulter,
2014).

desempefio real contra
un estandar

e Implementacion  de
acciones gerenciales.




Anexo 2: Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema general Objetivo General Hipotesis General Variable: Enfoque:
(Cual es la relacion entre la | Analizar la relacion entre la| Existe relacion significativa entre la | Capacitacion Cuantitativo
capacitacion y la  gestion| capacitacion y la gestidn | capacitacion y la gestion administrativa | Dimensiones:
administrativa en la Municipalidad | administrativa en la Municipalidad | en la Municipalidad Distrital de las | e Transmision de Disefio:

Distrital de las Piedras,

Tambopata 2024?

Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

Piedras, Tambopata 2024.

Problemas Especificos.
Transmision de informacién y la
gestion  administrativa en la
Municipalidad Distrital de las
Piedras, Tambopata 2024?

;Cudl es la relacion entre el
Desarrollo de habilidades y la
gestion administrativa en la
Municipalidad Distrital de las
Piedras, Tambopata 2024?

,Cual es la relacion entre el
Desarrollo o modificacion de
actitudes y la gestion

administrativa en la Municipalidad
Distrital de las Piedras, Tambopata
2024?

Objetivos Especificos.

Transmisién de informacién y la

gestion administrativa en la
Municipalidad Distrital de las Piedras,

Tambopata 2024.

Determinar la relacion entre el
Desarrollo de habilidades y la gestion
administrativa en la Municipalidad
Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

Determinar la relacibn entre el
Desarrollo o modificacién de actitudes
y la gestibn administrativa en la
Municipalidad Distrital de las Piedras,
Tambopata 2024.

entre el

Determinar la relacién

Hipodtesis Especificas.

Transmision de informacion y la gestion
administrativa en la Municipalidad
Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

Existe relacién significativa entre el
Desarrollo de habilidades y la gestién
administrativa en la Municipalidad
Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

Existe relacion significativa entre el
Desarrollo o modificaciéon de actitudes
y la gestion administrativa en la
Municipalidad Distrital de las Piedras,
Tambopata 2024.

Existe relacion significativa entre el

informacion
e Desarrollar
habilidades

¢ Desarrollar actitudes
conceptos
Indicadores
Organizacion
Productos
Servicios
Politicas
Reglas
Usuarios
Tareas
Equipamientos
Maquinaria
Herramientas
Actitudes
Concienciacién
Sensibilizaciéon
Usuario interno
Usuario externo
Ideas
Conceptos

No experimental

Nivel:
Correlacional
Tipo:

Basica
Métodos

Técnicas
instrumentales
Derecolecciéon de
datos

Técnica: encuesta
Instrumento:
cuestionario

De procesamiento de
datos

Se hard uso de la
estadistica descriptiva

De andlisis
Se hara uso de la
estadistica inferencial




¢;Cuél es
gestion  administrativa
Municipalidad  Distrital
Piedras, Tambopata 2024?

en
de

la relacion entre el

la
las

Desarrollo de conceptos y la gestion
Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

Desarrollo de conceptos y la gestion
Distrital de las Piedras, Tambopata
2024.

e Términos globales
Variable:

Gestion administrativa
Dimensiones:

¢ Planificacién

¢ Organizacioén

e Direccion

e Control
Indicadores

¢ Objetivos

¢ Planes

e Division del trabajo
¢ Departamentalizacio
e Jerarquia

e Coordinacion

¢ Diferenciacion e

integracion

¢ Motivacion

e Liderazgo

e Equipos y trabajo en
equipo

e Comunicacion y
negociacion

o Medicién del
desempeiio real

e Comparacion del
desempefio real

contra un estandar
¢ Implementacion
acciones gerenciales

de

Procedimiento:
analisis de datos

se realizara mediante
cuadros. figuras y
tablas estadisticas,
apoyadas en
Estadisticos
descriptivos y
estadistica inferencial
a efectos

de establecer
Inferencias
conducentes a
comprobar la certeza
de las hipétesis
Planteada

Poblacién:

Trabajadores de la
Municipalidad Distrital

de las Piedras (65
locadoresy 17
trabajadores)

Muestra: censal,

Trabajadores de la
Municipalidad Distrital

de las Piedras (65
locadores y 17 trab.)




Anexo 3: Instrumento

Relacion de la Capacitaciéon y la Gestion Administrativa en la

Municipalidad Distrital de las Piedras - Tambopata, 2024

Objetivo: Determinar el grado de relacion entre la CAPACITACION y LA GESTION
ADMINISTRATIVA en la Municipalidad Distrital de Las Piedras

Fecha: [/ /2024 GENERO: (M) (F)
1 2 3 4 5
Nunca Algunas veces si, . .
Rara vez algunas veces no La mayoria de veces Siempre
N° PREGUNTAS: CAPACITACION ESCALA
. Tiene conocimiento del sector en la cual opera la organizacion para la cual 1ol sl a
trabaja?
5 L Esta usted informado acerca de las operaciones que realiza la institucién 1ol ala
Z 8 para la cual trabaja?
n <|Esta usted informado respecto de las obligaciones que debe de cumplir con
3|2 it i AND 1| 2| 3| 4
& % la institucion?
<Z,: L | Ha tomado conocimiento usted de las reglas internas establecidas por la
4| g Z| . 1| 2| 3| 4
~ — |entidad?
5 Tiene conocimiento usted de los usuarios a quienes atiende la Institucion? | 1| 2| 3| 4
Recibe usted instrucciones por parte de institucion para la realizacién de su
6| < . 1| 2| 3| 4
- trabajo?
8 En la institucion se prepara a los trabajadores para la realizacion de las
7| x| g 1| 2| 3| 4
<= |diferentes actividades laborales?
8 ®  |Lainstitucion instruye a sus trabajadores para la utilizacion de los equipos, 1ol 3l g
O llas maguinarias y herramientas necesarias para realizar su trabajo?
La institucion realiza actividades con la finalidad de realizar cambios en la
9 . . . 1| 2| 3| 4
¢ |actitud negativa de los trabajadores?
< »lLa institucion realiza actividades con la finalidad de dar a conocer la
10| 2 & : . : 9 1| 2| 3|4
O S|importancia de la labor que realizan los trabajadores para la poblacion?
x — . — —— —
o E La institucion realiza actividades con la finalidad de modificar conductas de
11| <5 : P . 1/ 2| 3|4
BN los trabajadores en la atencion al publico
15 0O |Lainstitucion realiza actividades con la finalidad de modificar conductas de 1 ol 3l 4
los trabajadores en la atencién e interaccién con los comparieros de trabajo
La institucion realiza actividades como charlas informativas, seminarios,
13 . - . 1| 2| 3| 4
cursos, etc; con lafinalidad de elevar el conocimiento de los trabajadores?
14 % " La institucién promueve y apoya los estudios de los trabajadores 1| 2| 3| 4
" o) g La instituciéon promueve y reconoce la educacion de sus trabajadores que ol ala
x
5: W desean superarse
0 Z|La institucién genera nuevos habitos de trabajo a través de disposiciones
16| WQ . : . 1| 2| 3| 4
0O O|luego de informarles los cambios que se deben realizar




PREGUNTAS: GESTION ADMINISTRATIVA

17

La entidad establece objetivos permanentemente para la realizacion de sus
operaciones.

18

PLANIFICA
CION

Las operaciones de la entidad obedecen a planes elaborados.

19

El trabajo que se realiza en la entidad obedece a procedimientos
establecidos

20

La estructura (areas, departamentos, divisiones) de la entidad obedece a la
I6gica, coherencia y funcionalidad

21

En la entidad se observa los diferentes niveles de autoridad con claridad

22

ORGANIZACION

En la entidad se realiza el trabajo de manera ordenada de acuerdo a
métodos y procedimientos.

23

Las entidad comprende el trabajo de usted e integra a los demas
trabajadores con la finalidad de lograr sus objetivos

24

La entidad motiva sus trabajadores permanentemente

25

En la entidad las cosas se hacen a través del liderazgo gerencial

26

DIRECCION

La labores que se realizan en la entidad se realizan a través de equipos de
trabajo

27

En la entidad la comunicacion es efectiva y clara.

28

En la entidad se realizan evaluaciones permanentes del desempefio real

29

En la entidad se evallua el desempefio considerando niveles de logro

30

CONTROL

En la entidad se toman medidas correctivas frente a problemas suscitados




Anexo 4: Solicitud de autorizacion para realizacion de

estudios

“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”

"INICIPALIDAD PESTRITAL DE LAS PF
MESA DE PARTES
SR: OHCINA OF ENLACF
Alcalde del Distrito de Las Piedras — Tambopata = 1658
eXp ... > " Yule, ‘sssss
Presente .- FQCM...!(’_'O-ZI' (]1?? ot
L L] T = e—

Nosotras, Ccanasi Humpire Vilma, con
DNI N° 48375744, con domicilio en el
Jr. Piura N° 501; y Quispe Montalvo
Crace Chaskafiawi con DNI N°
73897972 domiciliada Av. Fitzcarrald
N°® 1390 del distrito de Tambopata;
bachilleres de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, ante
usted con el debido respeto nos
presentamos y exponemos:

Que habiendo culminado nuestros estudios satisfactoriamente, y con la
finalidad de obtener el titulo profesional de Licenciadas en Administracion y
Negocios Internacionales, es que nos encontramos desarrollando nuestro
Proyecto de Investigacion denominado “CAPACITACION Y GESTION
EMPRESARIAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS -
TAMBOPATA, 2022".

Motivo por el cual solicitamos a usted autorizacion y facilidades para desarrollar
la investigacion anteriormente sefialada, que involucra a los trabajadores de la
entidad que usted dirige de manera acertada.

Nos suscribimos de usted no sin antes
agradecer la atencion prestada a la presente.

Puerto Maldonado, 17 de octubre del 2022

I Humpire Vilma




Anexo 5: Solicitud de validacion de instrumento

W%

ARTA S/N — 2024

Puerto Maldonado, 03 de enero del 2024

Magister : NAN’C/ CALACHUA Cceari

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Ud. Para saludario (a) cordialmente y
manifestarle que en condicion de egresados de la Universidad Nacional
Amazobnica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion
cuyo titulo es: “CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024". Por
tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitarle su opinién profesional respecto a la estructura y
validez de los instrumentos que acompanio a la presente.

e Matriz de consistencia de investigacion

e Operacionalizacion de variables de investigacién
e |Instrumentos y fichas técnicas

e Cronograma del plan de investigacion

Agradecemos por anticipado su aceptacién a la presente, quedando de
Ud. muy reconocidos.
Atentamente,

g

UMPIRE, Vilma Bach. QUISPE MONTALVO, Crace



%

CARTA S/N — 2024

Puerto Maldonado, 03 de enero del 2024

Magister: _) AYNE Asceypo s Ap\:em

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Es gratd dirigirme a Ud. Para saludarlo (a) cordialmente y
manifestarle que en condicién de egresados de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion
‘cuyo titulo es: “CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024". Por
tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigaciéon para solicitarle su opinién profesional respecto a la estructura y
validez de los instrumentos que acomparno a la presente.

e Matriz de consistencia de investigacion
e Operacionalizacién de variables de investigacion

Instrumentos y fichas técnicas

e Cronograma del plan de investigacion
Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de
Ud. muy reconocidos. ‘ }("
Atentamente, 9‘ )
N
IS 101
‘0\
\o

£
/;é/ .........................
Si MPIRE, Vilma

Bach.
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CARTA S/N — 2024

Puerto Maldonado, 03 de enero del 2024
Magister : M 0PESTO ' 1);\9_&0 ES .Ac\) ¢\0

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Es grato dirigiime a Ud. Para saludario (a) cordialmente y
manifestarle que en condicion de egresados de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion
cuyo titulo es: “CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024". Por
tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitarle su opinion profesional respecto a la estructura y
validez de los instrumentos que acompario a la presente.

e Matriz de consistencia de investigacion

e Operacionalizacion de variables de investigacién
e [nstrumentos y fichas técnicas

e Cronograma del plan de investigacion

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de

Ud. muy reconocidos.
Atentamente,

................... XD .

MPIRE, Vilma Bach. QUISPE MONTALVO, Crace



Anexo 6: Fichade validacion

( ) UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE APLICACION

I. DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacion:

“CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024"
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Las Piedras - Tambopata

Investigadores: Bach. CCANASI HUMPIRE, Vilma
Bach. QUISPE MONTALVO, Crace Chaskafawi

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular
21 -40%

Bueno
41 -60%

' Muy Bueno
61 -80%

Excelente
81- 100%

Relacidon entre variable
y dimension

Vi

Relacién entre
' dimension y el indicador

Relacion entre el
indicador y el item

'El item mide lo que se
' propone a medir

La redaccion es clara,
Lpre(:isa y comprensible

e
/
/
v

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO

S
=]

Procede su aplicacion

Debe corregirse

...........

Sello y Firma

DNI

Y2193

; /1/‘0(”(-3 /Af\},ef/fm Q‘ntkwt Clors




® s
V&

@ UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS W
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE APLICACION

. DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacion:

“CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024"
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Las Piedras - Tambopata

Investigadores: Bach. CCANASI HUMPIRE, Vima
Bach. QUISPE MONTALVO, Crace Chaskafiawi

CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Muy Bueno | Excelente
0-20% |21-40% |41-60% |61-80% 81- 100%

Relacion entre variable \/
y dimensién

Relacion entre
dimension y el indicador

indicador y el item

| El item mide lo que se
propone a medir

v
Relacion entre el /
v/

La redaccion es clara, | | |
precisa y comprensible { '

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion =]
Debe corregirse -

wie Asle oo /80-' Aeciens

DNI 43659055




©
@ UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

FICH VALIDACION DE INSTRUMENTO DE AP c

I. DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacion:

“CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024"
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Las Piedras - Tambopata

Investigadores: Bach. CCANASI HUMPIRE, Vilma
Bach. QUISPE MONTALVO, Crace Chaskafiawi

CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Muy Bueno | Excelente
0-20% |21-40%  41-60% |61-80% 81- 100%

Relacion entre variable [
y dimension

Relacién entre
dimensidn y el indicador

Relacion entre el
indicador y el item

El item mide lo que se
propone a medir

La redaccién es clara,
precisa y comprensible

i RNE W RN Y

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion <]
Debe corregirse I

\ Selloy Fima

Mg.%g&‘g,ﬁ ggw&&,& hgﬁb
N K304 -




Anexo 7: Consentimiento informado

W%

“UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS”

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado (a) participante:

Por medio del presente se le informa que su participacion en el presente trabajo
de investigacion titulado “CAPACITACION Y GESTION ADMINISTRATIVA EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIEDRAS - TAMBOPATA, 2024"
dirigido por los Bachilleres: CCANASI HUMPIRE, Vilma y QUISPE MONTALVO,
Crace Chaskafiawi; es fundamental para la recoleccion de datos que requiere la
misma. En este sentido se le informa las siguientes precisiones.

e Los investigadores se comprometen a guardar la confidencialidad y
anonimato de los datos, los resultados se informaran de modo general,
guardando en reserva la identidad de las personas participantes.

o El objetivo principal de la investigacion es determinar la percepcion de la
capacitacion y la gestion empresarial en la municipalidad distrital de Las
Piedras.

e La participacién en la investigacién es de caracter voluntario y la
informacién que usted brinda debe ser fiel a la verdad para que los
resultados de la investigacion sean reflejo de la empresa.

e El tiempo aproximado para responder el cuestionario sera de 10 minutos
el cual sera dirigido presencialmente por los investigadores.

Agradecemos su participacion,



